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Resumo:

A rapida evolugdo tecnolodgica e a crescente integracao da Inteligéncia Artificial nos processos
organizacionais estdo a transformar a gestdo de recursos humanos. Este estudo analisa a
formacgao e outros fatores que influenciam a adog¢ao de ferramentas de IA por profissionais da

area, com destaque para as praticas de recrutamento e selegao.

A investigacdo a¢do de carater exploratorio desenvolveu-se em trés fases interligadas, numa
primeira fase decorreu um questionario sobre orientacdo para o digital contou com a
participacao de onze participantes cujo o objtivo ¢ explorar percegdes ¢ conhecimentos sobre
competencias relacionadas com a utilizagdo da inteligencia artificial. Numa segunda fase,
quatro desses participantes frequentaram uma formagao pratica sobre inteligéncia artifical no
recrutamento e selecao de que forma o uso dessa ferramenta pode influenciar atracao de talento

e de que forma pode ser dinamizada.

Numa terceira fase, os mesmos participantes da formagao participaram num questionario pos-
formagdo que permitiu recolher o feedback sobre o modo como ocorreu a formagdo e se o
material usado foi o mais adequado. Por fim, realizou-se um focus group que permitiu avaliar

as aprendizagens, os impactos da formagao e os desafios organizacionais e éticos.

Os resultados evidenciam que a formag¢ao contribuiu para aumentar a percec¢do de utilidade, a
literacia digital e a autoeficacia tecnologica, confirmando o papel central da formagdo continua
na adocdo da IA. No entanto, a aplicacdo pratica mostrou-se condicionada por barreiras
organizacionais, pela auséncia de politicas €ticas claras e por preocupagdes com a protecao de

dados e com o enviesamento algoritmico.

Conclui-se que a integracdo da IA na gestdo de recursos humanos requer uma abordagem
participativa e continua, que valorize a introdu¢do tecnoldgica como motor de inovagdo e
eficiéncia, aliada a uma liderancga visiondria e a politicas éticas e inclusivas, assegurando que a

tecnologia complementa, e ndo substitui o fator humano.

Palavras-chave: Inteligéncia Artificial; Recursos Humanos; Formacgao; Etica; Recrutamento e

Selecao.

v



Abstract:

Rapid technological advances and the growing integration of Artificial Intelligence into
organisational processes are transforming human resource management. This study analyses
training and other factors that influence the adoption of Al tools by professionals in the field,

with an emphasis on recruitment and selection practices.

The exploratory research was conducted in three interconnected phases. In the first phase, a
questionnaire on digital orientation was administered to eleven participants with the aim of
exploring perceptions and knowledge about skills related to the use of artificial intelligence. In
the second phase, four of these participants attended practical training on artificial intelligence
in recruitment and selection, focusing on how the use of this tool can influence talent attraction

and how it can be streamlined.

In a third phase, the same training participants took part in a post-training questionnaire that
allowed feedback to be collected on how the training took place and whether the material used
was the most appropriate. Finally, a focus group was held to assess learning, perceptions and
ethical and organisational challenges.The results show that the training contributed to
increasing the perception of usefulness, digital literacy and technological self-efficacy,
confirming the central role of continuous training in the adoption of Al. However, practical
application was hampered by organisational barriers, the absence of clear ethical policies and

concerns about data protection and algorithmic bias.

It can be concluded that integrating Al into human resource management requires a
participatory and continuous approach that values technological introduction as a driver of
innovation and efficiency, combined with visionary leadership and ethical and inclusive

policies, ensuring that technology complements rather than replaces the human factor.

Keywords: Artificial Intelligence; Human Resources; Training; Ethics; Recruitment and

Selection.
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INTRODUCAO




A sociedade atual encontra-se imersa num processo acelerado de transformacao digital
que afeta de forma transversal os setores econdmicos, sociais € organizacionais. A
convergéncia entre avancos tecnoldgicos disruptivos, como a Inteligéncia Artificial, a
Internet das Coisas e a automacao inteligente, ¢ as dinamicas da globalizagao econdémica
esta a reconfigurar os modos de produgdo, as relagdes laborais e os proprios fundamentos

da gestdo organizacional (Brynjolfsson & McAfee, 2014; Schwab, 2016).

No seio deste processo, a Gestao de Recursos Humanos assume um papel central, nao
apenas como area funcional que lida diretamente com a gestao do capital humano, mas
como agente de mudanga estratégica capaz de mediar a relacdo entre inovacao
tecnologica e a preservagdo do valor humano no trabalho (Ulrich,1997; Bilhim, 2009;

Aburub, 2020).

A aplicagdo da Inteligéncia Artificial aos processos de GRH tem vindo a assumir
proporgdes crescentes na ultima década. Inicialmente associada a automagao de tarefas
administrativas e repetitivas, a IA expande-se hoje para areas como o recrutamento, a
analise preditiva de desempenho, a formagdo personalizada e a gestdo de carreiras,
contribuindo para decisdes mais informadas, rapidas e fundamentadas em evidéncia

(Davenport & Kirby, 2016; Huang & Rust, 2021).

Ao mesmo tempo, a introdug¢do destas ferramentas coloca novos desafios éticos,
organizacionais e relacionais, exigindo um equilibrio entre eficiéncia tecnologica e

humanizagdo das praticas de gestdo (Binns et al., 2018; Stone et al., 2015).

Estudos recentes apontam que, apesar do entusiasmo em torno das potencialidades da
inteligéncia artificial, muitas organizag¢des ainda ndo estdo preparadas para a adogao plena
dessas tecnologias. Por exemplo, pesquisa da Boston Consulting Group (2024) indica que
apenas 26 % das empresas desenvolveram as capacidades necessarias para superar
prototipos e gerar valor real com [A. Ao mesmo tempo, a sua adocdo estd a crescer:
segundo o relatorio The State of Al (McKinsey, 2025), 78 % das organizagdes ja
utilizavam IA em pelo menos uma funcdo de negocio em 2024, o que evidencia que
muitos usos permanecem parciais e limitados. O indice de prontidao de IA da Cisco
(2024) revela que apenas 13 % das empresas se consideram prontas para explorar
plenamente tecnologias baseadas em IA, reforcando a existéncia de uma lacuna entre

intenc¢do e execugdo. Outros estudos como o State of Al Readiness Report (TDWI, 2024)



destacam que muitos projetos falham por falta de preparacdo em infraestrutura, dados ou

cultura organizacional.

Em suma, embora a pressao para a transformac¢do digital seja alta, a implementacao
efetiva da IA, especialmente no dominio da gestdo de pessoas, ainda enfrenta resisténcias

e limitagdes estruturais.

Neste contexto, a formagao surge como variavel critica para a adogao bem-sucedida da
Inteligéncia Artificial na Gestdo de Recursos Humanos. A literacia digital, a autoeficacia
tecnologica e a capacidade de compreender os limites e as possibilidades da Inteligéncia
Artificial constituem fatores determinantes da predisposi¢do para a sua utilizagdo (
Sundari et al., 2025a; University of Michigan & Bagozzi, 2007). Sem programas de
capacitagdo adequados, os profissionais de Recursos Humanos tendem a experienciar
insegurancga, resisténcia ou utilizagdo superficial das ferramentas, comprometendo o
potencial transformador da tecnologia (Stachové et al., 2020). Por outro lado, quando
devidamente preparados, esses profissionais podem assumir um papel ativo na integracao
estratégica da Inteligéncia Artificial, explorando-a como recurso complementar que
potencia processos de decisdo e valoriza a dimensdo humana das praticas de gestdo

(Bondarouk et al., 2023).

A relevancia deste estudo assenta, assim, em duas dimensdes complementares. Por um
lado, justifica-se no plano académico, ao procurar compreender os fatores determinantes
da adocdo da IA em GRH, articulando modelos tedricos de aceitagdo tecnolégica como o
TAM ( Davis, 1989a) e a UTAUT (Venkatesh et al., 2003) com evidéncias empiricas em

contexto real de trabalho.

Por outro lado, reveste-se de importancia pratica, na medida em que fornece orientagdes
uteis para organizagdes que pretendam integrar solugdes de IA de forma ética, eficiente e
centrada nas pessoas. Em particular, ao analisar o papel da formagao, o estudo contribui
para a formulagdo de estratégias de capacitacdo mais eficazes, capazes de reduzir
resisténcias e maximizar o impacto da transformagdo digital na gestdo de recursos

humanos.

Este enquadramento legitima a presente investigacdo e sustenta a sua pertinéncia no

panorama contemporaneo da gestdo e da inovagao tecnoldgica.



CAPITULO I - REVISAO DA LITERATURA




1.1. A Transformacao Digital e a Gestao de Recursos Humanos

A transformacgao digital constitui um dos fendmenos mais marcantes do século XXI,
traduzindo-se na inclusdo de tecnologias em todas as areas da sociedade e da economia.
Este processo ndo se limita a introdu¢do de novas ferramentas tecnologicas, mas
representa uma mudanca estrutural profunda na forma como as organizagdes criam valor,
estruturam processos € se relacionam com os seus stakeholders (Bharadwaj et al., 2013;

Vial, 2019).

No dominio da gestao de recursos humanos, a transformacao digital assume um papel
particularmente relevante, dado que o setor da gestdo de pessoal estd simultaneamente
sob pressao para modernizar os seus processos sendo convidado a desempenhar um papel
estratégico na lideranga da mudanga organizacional (Ruél et al., 2004). Atualmente, a
gestdo de recursos humanos nao € vista somente como uma fun¢do administrativa, mas
também como o motor da inovagdo cultural, da adaptagdo das competéncias ¢ da
mediagdo entre as exigéncias tecnologicas e a centralidade do fator humano (Ruél et al.,

2004; Shneiderman, 2020a).

Na literatura sdo identificadas diferentes fases de processos na digitalizacdo nos processos
de recursos humanos. Verificou se inicialmente uma mudanga para os sistemas
eletronicos de gestdo de recursos humanos, focados na automatizacdo em tarefas
administrativas e por sua vez no aumento da eficiéncia operacional (Strohmeier, 2014; S.

Strohmeier, 2020)

Com a evolugdo da digitalizacdo e das tecnologias de cloud computing, surgiram novas
plataformas que aumentaram o acesso a dados que por sua vez facilitaram a tomada de

decisdo tendo em base em evidencias (Marler & Fisher, 2013).

Nos tltimos anos com o aumento do investimento na area da inteligéncia artificial e das
ferramentas de People Analytics em recursos humanos passou a surgir novos desafios e
incorporar capacidades prescritivas e preditivas permitindo antever tendéncias e
personalizar novas experiéncias para com os colaboradores e alinhar estratégias de
vantagem competitiva para o capital humanos (Dr. M. Hema Sundari et al., 2025b;

Minbaeva, 2021)



Esta rota mostra que a digitalizacdo em recursos humanos nao vai ser um fenomeno
apenas técnico, mas que vai envolver grandes alteragdes de natureza organizacional e

cultural.

Em particular, a Quarta Revolu¢do Industrial, também designada por Industria 4.0
(Schwab, 2016), impde as organizacdes a necessidade constante de atualizacdo das suas
praticas, enquanto intensifica o debate sobre os riscos de desumanizacao, vigilancia e
perda de autonomia no trabalho (M.-H. Huang & Rust, 2018; Kellogg et al., 2020) A
Gestao de Recursos Humanos encontra-se, deste modo, numa posi¢ao paradoxal, por um
lado é chamada a liderar a inovacdo tecnoldgica; por outro, deve garantir que esta

inovacao respeita os principios de ética, equidade e valorizagdo do fator humano.

A discrepancia entre o discurso e a pratica torna o presente enquadramento ainda mais
relevante. Tendo em conta o amplo reconhecimento por parte de inimeras organizagdes
da pertinéncia da tematica da digitalizacdo, somente uma infima parcela implementa
estratégias para integrar tecnologias emergentes nos seus processos de gestdo de

pessoas(Eprianto et al., 2025) .

Este vazio mostra que a transformacao digital em recursos humanos ¢ um processo
persistente que ndo requer apenas sO investimento tecnoldgico, mas também a capacitagdo
dos profissionais € o desenvolvimento de uma cultura organizacional aberta a inovagao

(Gagan Deep, 2023; Tabor-Btazewicz, 2023).

Conclui-se que a transformagao digital constitui o pano de fundo incontornavel para a
analise da adogdo da inteligéncia artificial em Recursos Humanos. A compreensao deste
fendmeno implica reconhecer que a tecnologia em si ndo garante a inovagdo. O fator
determinante ¢ a capacidade das organizagdes e dos profissionais em integrar estas

ferramentas de forma critica, estratégica e eticamente responsavel.
1.2. Inteligéncia Artificial em Recursos Humanos

A Inteligéncia Artificial pode ser definida amplamente, como a capacidade de os sistemas
computacionais executarem tarefas que tradicionalmente exigiriam a inteligéncia
humana, tais como o reconhecimento de padroes, aprendizagem, a tomada de decisdo e a
resolugdo de problemas (Russell & Norvig, 2016). No dominio da gestdo, a inteligéncia
artificial emerge como um dos principais motores da transformacao digital, facultando as

organizagdes a capacidade de lidar com volumes crescentes de dados, aumentar a



eficiéncia operacional e potenciar a tomada de decisdo baseada em evidéncias

(Davenport, 2016; Haenlein & Kaplan, 2019).

No que se diz respeitos aos Recursos Humanos, a aplicacao da Inteligéncia Artificial tem
vindo a expandir-se gradualmente, abrangendo multiplas areas funcionais. Uma das
primeiras e mais difundidas aplicagdes verifica-se no recrutamento e selegdo, onde
algoritmos de triagem automatica sao utilizados para analisar curriculos, identificar
candidatos com maior adequagdo a requisitos pré-definidos e até conduzir entrevistas
iniciais em formato automatizado(Pratap Singh Rathore, 2023).Tais sistemas permitem
ganhos em rapidez e consisténcia, mas levantam também preocupagdes sobre
enviesamentos algoritmicos e a opacidade dos critérios de decisdo (Bogen & Rieke,

2018).

J4

Outra area que merece destaque € a retencdo e o envolvimento dos colaboradores.
Ferramentas de andlise preditiva baseadas em Inteligéncia Artificial possibilitam
identificar padrdes de desmotivagdo e a previsao da rotatividade, com base em dados de

desempenho, interagdes digitais e feedback continuo (Y. Huang et al., 2022).

Adicionalmente, a andlise de sentimentos em inquéritos de clima organizacional ou em
plataformas internas de comunicagdo disponibiliza informag¢des em tempo real sobre o
bem-estar e o grau de envolvimento das equipas (Tursunbayeva et al., 2022).Todavia, tais
praticas requerem uma gestao meticulosa da privacidade e do consentimento, sob pena de

suscitarem percec¢des de vigilancia e de quebra de confianca.

A formacdo e o desenvolvimento constituem igualmente areas de forte impacto da
inteligéncia artificial. Os sistemas inteligentes possibilitam o diagnostico de lacunas de
competéncias e a personalizacdo de percursos de aprendizagem, conforme os perfis e
necessidades dos colaboradores, ajustando contetidos, formatos e ritmos («Personalized

Learning Paths», 2023).

A logica do "aprendizagem no fluxo de trabalho" (Chacko & Cox, 2025) ¢ potenciada
por plataformas que incorporam assistentes virtuais e recomendacdes adaptativas,
integrando a aprendizagem no proprio processo de trabalho. No entanto, a eficacia destas
solucdes depende do equilibrio entre automatizacdo e acompanhamento humano, sob
risco de reduzir a formagdo a experiéncias fragmentadas ou excessivamente padronizadas

(Tabor-Btazewicz, 2023).



Na gestdo de desempenho e avaliacdo sdo substituidas praticas tradicionais, como as
avaliagdes anuais, por sistemas continuos e¢ dindmicos que monitorizam indicadores
comportamentais, colaborativos e operacionais em tempo real (Bharadwaj, 2024).
Dashboards inteligentes oferecem feedback imediato, identificam oportunidades de
desenvolvimento e sustentam decisdes mais objetivas sobre progressao de carreira ou
reconhecimento de mérito. Apesar do avanco da coleta de dados levanta algumas
perguntas €ticas quanto a transparéncia, a explicabilidade dos algoritmos e ao respeito

pela autonomia individual (Algorithems by and for the Workers, 2024).

Em sintese, a literatura aponta que a inteligéncia artificial possui um elevado potencial
para transformar a GRH, contribuindo para maior eficiéncia, precisdo e personaliza¢ao
(Danuser & Kendzia, 2019; Minbaeva, 2021). Contudo, também evidencia limitagdes
significativas relacionadas com enviesamentos, riscos éticos e dependéncia de contextos
organizacionais preparados para integrar estas ferramentas. Como argumenta(S.
Strohmeier, 2020), o valor da da adogao da inteligéncia artificial ndo deve ser medido
somente pela sua capacidade técnica, mas pela forma como contribui para reforgar a

dimensdo estratégica e humana da gestao de pessoas.

Deste forma, o estudo da adocdo da digitalizagdo em Recursos Humanos exige ndo s6 o
mapeamento das suas aplicagdes praticas, mas também a andlise das percegdes,
resisténcias e condi¢des que determinam a sua aceitago ou rejeicdo. E sob esta dtica que
se justifica a presente investigagdo, ao procurar entender os fatores organizacionais e
individuais que podem influenciar o uso dessa ferramenta com énfase no papel da

formagdo como elemento facilitador da mudanga.
1.3. Modelos Teoricos de Adocao de Tecnologia

Uma adesdo de tecnologias nas organizagdes ndo deve ser entendida como algo
meramente técnico, mas sim uma afirmacdo dos processos digitais que envolve mais
diversificadas dimensdes como sociais, culturais e cognitivas que consigam influenciar

os utilizadores para integrar essa tecnologia no contexto profissional.

Nestes ultimos anos, foram desenvolvidos diversos modelos tedricos que procuram

explicar os fatores que determinam a aceitagdo e utilizagdo efetivas das tecnologias.



Entre os mais influentes e recorrentes na literatura sobre Gestao de Recursos Humanos e
Inteligéncia Artificial destacam-se o Modelo de Aceitagdo da Tecnologia (TAM) de (F.
D. Davis, 1989), e a Teoria Unificada de Aceitagdo e Utilizagao da Tecnologia (UTAUT),
de (Venkatesh et al., 2003).

1.3.1. Technology Acceptance Model (TAM)

O Technology Acceptance Model foi proposto por (F. D. Davis, 1989) como uma
adaptacao da Theory of Reasoned Action.O modelo solicita que a intuito de um individuo
usar determinada tecnologia ¢ motivado por dois fatores essenciais a percecao de utilidade

e a percegao de facilidade de uso.

A percegdo de utilidade refere-se a conviccao de que a utilizacdo da tecnologia melhora
o desempenho do utilizador nas suas tarefas enquanto no que se refere a perce¢ao de
facilidade corresponde ao nivel em que o utilizador acredita que usar meios tecnoldgicos

esta isento de esforco

Estes dois fatores exercem influéncia direta na atitude em relacdo ao uso da tecnologia, a
qual, por sua vez, afeta a intengdo de uso e, consequentemente, a utilizagado efetiva (F.D.

Davis, 1989).

O technology acceptance model foi bastante aplicado em diversas investigacdes sobre a
adocdo de tecnologias em diversas areas incluindo em recursos humanos(Marler &
Fisher, 2013; Minbaeva, 2021).Neste contexto do uso de inteligéncia artificial em
Recursos Humanos a percecdo de utilidade pode estar relacionada com a capacidade da
tecnologia em reduzir tempo em tarefas administrativas ou apoiar decisdes estratégicas,
enquanto a percecdo de facilidade de uso envolve a acessibilidade das ferramentas a

existéncia de interfaces intuitivas e o suporte organizacional para a sua utilizacdo.

Apesar da sua relevancia, o TAM tem sido criticado por reduzir a explicagao da aceitagao
tecnologica a apenas duas varidveis, ignorando fatores sociais, culturais e contextuais que

também influenciam o processo de adocao(University of Michigan & Bagozzi, 2007) .



1.3.2. Unified Theory of Acceptance and Use of Technology (UTAUT)

Tendo em conta enquadramento deste estudo, focado nos modelos tecnologicos como o
a Unified Theory of Acceptance and Use of Technology desenvolvido por (Venkatesh et
al., 2003) este surge como uma sinteses dos restantes modelos tais como, o Technology

Acceptance Model , Theory of Reasoned Action ¢ a Theory of Planned Behavior .

O modelo identifica quatro principais intengdes relacionadas com o uso e a adogao efetiva
da tecnologia. A primeira € a expectativa de desempenho, que diz respeito a percecao de
que o uso da tecnologia pode melhorar o rendimento e os resultados no trabalho. A

segunda ¢ a expectativa de esforgo, que se refere ao nivel de facilidade associado a

feol)

aprendizagem e utilizacdo das ferramentas tecnoldgicas. A terceira corresponde
influéncia social, isto ¢, ao impacto das percecdes dos colegas e dos superiores na decisdo
de usar a tecnologia. Por fim, surgem as condi¢des facilitadoras, relacionadas com os
recursos organizacionais e a infraestrutura que permitem o uso eficaz da inteligéncia

artificial.

No que se refere aos Recursos Humanos possui um enquadramento essencial para sua
observagdao na adocdo da Inteligéncia Artificial. Desta forma  considera de forma
simultanea, fatores individuais como expectativas e atitudes, bem como fatores
organizacionais como o apoio a lideranca e a cultura. Por exemplo, a influéncia social
revela-se particularmente relevante em processos de transformagao digital, uma vez que
a lideranga visionaria e o exemplo dos pares podem reduzir resisténcias e incentivar a

utilizacdo de novas ferramentas (Potluri &Serikbay,2025).

Em suma, o TAM e a UTAUT sio contributos fundamentais para a perce¢ao dos fatores

que determinam a aceitacao da Inteligéncia Artificial no dominio dos Recursos Humanos.

A articulagdo entre ambos os modelos permite enriquecer a presente investigagdo,
proporcionando uma base teorica sélida para examinar o papel da formagao, da cultura

organizacional e das percegdes individuais na adogdo da Inteligéncia Artificial.
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1.4. Formacao como fator critico na adocao da IA

O uso de tecnologias nos contextos organizacionais estd intimamente relacionado com a
capacidade dos profissionais de compreender utilizar e a forma como podem integrar nas
praticas didrias. No caso da inteligéncia artificial aplicada aos recursos humanos, esta
relagdo tem um caracter ainda mais transparente tratar-se de um conjunto de ferramentas
que ndo apenas automatizam tarefas, mas também influenciam decisdes estratégicas e
processos com forte impacto humano como o recrutamento, avaliagdo de desempenho e

a retencao de talento entre outras areas (Minbaeva, 2021; Tabor-Blazewicz, 2023).

A formagdo surge assim como uma ferramenta fundamental para o sucesso na adogdo de
praticas de trabalhos tais como inteligéncia artificial, funcionando como mediadora entre

a disponibilidade das ferramentas e a sua utilizagao efetiva e responsavel.

Alguns estudos tém demonstrado que o investimento em formacdo contribui para o
desenvolvimento de competéncias ndo so6 sociais, mas sobretudo digitais, essenciais para
o uso da inteligéncia artificial. Um exemplo é o estudo de (Potluri e Serikbay 2025),
“Digital Training and Al Adoption Among HR Professionals: A Behavioral Intention
Model”, realizado com 382 profissionais de recursos humanos na india. O objetivo foi
analisar a influéncia da formacao digital na adocao de sistemas baseados em inteligéncia
artificial. Os resultados mostram que a formagao continua e a percecao de autoeficacia
tecnoldgica aumentam significativamente a intengdo comportamental de uso, mediando

a relacdo entre a utilidade percebida e a adogdo da tecnologia.

A formag¢do desempenha um papel fundamental para criagdo de ambientes
organizacionais preparados para a inovagdo tecnoldgica, promovendo ndo apenas o
dominio técnico, mas também uma mudanga cultural orientada para a aprendizagem

continua e a colaboracdo homem-maquina.

A transformacgdo digital exige um conjunto novas competéncias juntas dos seus
colaboradores uma capacidade analitica e compreensdo critica do funcionamento das
tecnologias inteligentes (Indra Bratamanggala, 2023). Os profissionais sdo desafiados a
transitar de um papel predominantemente administrativo para um papel estratégico no
qual a analise de dados e a utilizagdo de algoritmos preditivos se tornam competéncias

essenciais (Marler & Boudreau, 2017).
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A formagdo aplicada em inteligéncia artificial permite desenvolver ndo apenas
conhecimentos técnicos sobre o funcionamento da ferramenta, mas também competéncias
criticas para interpretar resultados, identificar enviesamentos e assegurar o uso ético da

tecnologia (Leicht-Deobald et al., 2019).

A eficiéncia da formacdo depende igualmente do modelo pedagogico usado(Kolb, 1984)
com a sua teoria da aprendizagem experiencial sublinha a importancia da utilizagdo de

métodos experimentais e praticos na consolidagdo do conhecimento.

Nesta conjuntura da inteligéncia artificial em recursos humanos sugere que formagdes
baseadas em estilo de workshops e exercicios praticos na construgdo de prompts como os

realizados no presente estudo sao mais eficazes do que formacgdes teoricas.

A investigacdo mais recente defende o uso da aprendizagem no proprio processo de
trabalho, através da logica de learning in the flow of work (Bersin, 2021). Esta abordagem
facilitada por ferramentas digitais, permite que os profissionais aprendam de forma
continua e contextualizada, enquanto aplicam os conhecimentos adquiridos em tarefas

reais.

Por fim a literatura real¢a que a formacao ¢ um dos fatores chaves para a adog¢ao da
inteligéncia artificial no ambiente de trabalho ao influenciar dimensdes como a literacia
digital, autoeficacia, seguranca e na perce¢ao de utilidade das ferramentas. Contudo a
eficacia da formacdo depende de fatores contextuais, como a cultura organizacional, a
lideranca e a integragcdo de principios éticos e os métodos usados no processo de

aprendizagem.

1.5. Desafios Kticos, Humanos e Relacionais na Adocio da Inteligéncia

Artificial

O envolvimento da Inteligéncia Artificial no dominio dos Recursos Humanos acarreta
um conjunto de desafios de natureza humana e ética que de certa forma influenciam a sua
legitimidade e aceitagdo. A literatura mais recente indica que a digitalizacdo dos
processos na gestao de recursos humanos deve ser acompanhada por uma reflexdo sobre
a justica e a transparéncia das decisoes automatizadas, bem como o seu impacto humano

(Fountaine et al., 2019)
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Em relacdo aos principais obstaculos emergem o receio da substituicdo do trabalho
humano e o risco de uma desumaniza¢do das relacdes profissionais sobretudo em
processos como por exemplo no recrutamento, avaliagdo de desempenho e gestdo de
talento (European Parliament. Directorate General for Parliamentary Research Services.,
2021; Margherita, 2022). Apesar da Inteligéncia Artificial ter uma propensdo para
substituir mais do que trocar fung¢des, muitos colaboradores continuam a perceciona-la
como sendo uma ameaga a autonomia e a relevancia das capacidades humanas. Este
fendmeno reforca a importancia de compreender a Inteligéncia Artificial como um
complemento ao trabalho humano, promovendo uma cooperagdo equilibrada entre

pessoas e tecnologia(Bujold et al., 2024).

O corpo algoritmico emerge como um desafio critico, uma vez que numerosos modelos
de aprendizagem automatica geram resultados de dificil compreensdo. Essa falta de
transparéncia pode comprometer a confianga e gerar percegoes de injustiga nos processos
de decisao (Rahwan et al., 2019). A literatura mais recente propde a Inteligéncia Artificial
associada a necessidade de formacao dos profissionais para interpretar resultados e

supervisionar decisdes automatizadas (Dellermann et al., 2021; Shneiderman, 2020b).

Na conformidade ética e prote¢ao de dados permanecem como aspetos fundamentais para
a utiliza¢do responsavel da inteligéncia artificial. Estudos recentes salientam a relevancia
de praticas que garantam a privacidade e a imparcialidade e a mitigagdo de distor¢des
algoritmica e sobretudo em contexto de recrutamento (Crawford, 2022; Hewage, 2023).
Adicionalmente a responsabilizagdo organizacional deve incluir mecanismos de auditoria
e governanga €tica que monitorizem o impacto das decisdes automatizadas e assegurem

a rastreabilidade dos processos (Jobin et al., 2019; Ryan & Stahl, 2021).

Por fim, a adogdo ética e eficaz da Inteligéncia Artificial depende fortemente da cultura
organizacional e das rela¢des interpessoais. Organizagdes que valorizam a aprendizagem
continua, a transparéncia e o didlogo aberto tendem a promover uma maior aceitacao da
tecnologia. Em contrapartida nos contextos em que imperam o controlo e pela

desconfianga geram resisténcia e medo (Pavlovic, 2023; Tabor-Btazewicz, 2023).
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CAPITULO I - METODOLOGIA
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2.1. Objetivos e questdes da investigaciao

Esta dissertacdo tem como objetivo principal: analisar o impacto da formacgdo sobre a
utilizacdo da inteligéncia artificial no Recrutamento e Selegdo e a adogdo de

ferramentas digitais no contexto organizacional.
Com base neste propdsito, definiram-se os seguintes objetivos especificos:

v Compreender as percegdes dos profissionais de recrutamento e selegdo sobre a
formagdo em inteligéncia artificial.

v' Avaliar o impacto da formagao recebida no desempenho das fungdes € nas praticas
de trabalho.

v" Identificar os principais instrumentos de inteligéncia artificial utilizadas pelos
profissionais de recursos humanos no desempenho das suas fungdes apds a
formacao.

v" Analisar papel das organizagdes no apoio a adogdo de ferramentas de inteligéncia
artificial no contexto dos recursos humanos.

v Explorar os beneficios, desafios ¢ apreensdes manifestados pelos profissionais

relativamente a integracao da inteligéncia artificial nos processos de recrutamento

2.2. Natureza da Investigacao

A presente investigacdo adota uma base metodoldgica inspirada na investiga¢ao-agao, de
cariz exploratério, procurando, simultaneamente, perceber e intervir na realidade
estudada. Trata-se assim de uma tentativa de uma investigagcdo, no sentido em que nao
cumpre de forma integral o ciclo completo e sistematicos das carateristicas do modelo
classico, mas mantem os seus principios centrais uma articulacdo entre reflexao e ag¢do
por sua vez uma participacao ativa dos envolvidos e a busca de uma melhoria das praticas

(Kemmis & McTaggart, 2005; Tripp, 2005).

O seu caracter exploratdrio decorre do facto de se tratar de uma experiéncia inicial de
integracdo da inteligéncia artificial em praticas de recrutamento e selecdo, centrada na
observagdo e na analise das percecdes de um grupo reduzido de profissionais. Assim,
mais do que procurar generalizagdes estatisticas, este estudo visa a compreender
aprendizagens e desafios emergentes da experiéncia pratica, contribuindo assim para o

desenvolvimento do conhecimento aplicado a formagao.
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Este estudo, assume uma natureza mais exploratéria e formativa, refletindo um
compromisso entre a producao de conhecimento e a experimenta¢do de uma intervengao

pedagbgica em contexto real.

O percurso metodologico seguiu, assim, as etapas classicas deste tipo de investigagdo:
planeamento, acdo, observacao e reflexdo, adaptadas a escala e aos objetivos do estudo.
Numa primeira fase, foi aplicado o questionario “Orientacao Digital e Inteligéncia
Artificial Aplicada aos Recursos Humanos” (ver Apéndice I), com o objetivo de avaliar
o nivel de literacia digital e as perce¢des iniciais dos participantes. Com base nesses
resultados, planeou-se e implementou-se uma a¢ao de formagao experiencial, centrada no

uso pratico e ético da Inteligéncia Artificial em processos de recrutamento e selecao.

Ap6s esta intervengao, aplicou-se um segundo questionario (ver Apéndice VI) e realizou-
se um focus group (ver Apéndice VIII) para recolher dados qualitativos sobre
aprendizagens, desafios e oportunidades. Os resultados foram analisados de forma
integrada, o que permitiu uma reflexdo critica e a formulacdo de recomendacdes praticas

para uma adog¢do mais ética e informada da tecnologia.

2.3. Desenho do Estudo

O presente estudo foi elaborado para responder ao problema e a questdo central da
investigacao, adotando um desenho de natureza exploratoria e recorrendo a diferentes
técnicas de recolha de dados, que permitiram captar tanto a dimensdo objetiva quanto a
subjetiva na adog@o da inteligéncia artificial em contexto de trabalho de recrutamento e

selecao.

De acordo com Creswell e Plano Clark (2018), os estudos de métodos mistos sdo
particularmente adequados para investigacdes de caracter exploratorio, por oferecerem
uma perspetiva integrada para compreender fendmenos complexos, combinando a

robustez dos dados quantitativos com a profundidade das narrativas dos participantes.

Neste sentido o estudo segue uma logica de tentativa de investigagdo agdo exploratdria
articulando ciclos sucessivos de planeamento, agdo, observacao e reflexdo que visam a
compreender aprendizagens emergentes e promover conhecimento aplicavel a pratica

profissional.
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A Tabela 1 apresenta, de forma sintética, as fases do processo de investigagdo-acao, bem

como a correspondéncia entre cada etapa metodologica, os instrumentos de recolha de

dados utilizados e os respetivos objetivos.

Tabela 1 - Desenho do Estudo

formular recomendacdes

praticas.

aprendizagens e recolher

contributos qualitativos.

Nuimero de
Fase Objetivos Descricao
Participantes
Aplicagao do questionario
“Orientagdo Digital:
Identificar necessidades|  Inteligéncia Artificial
Preparacao
formativas e orientar o Aplicada aos Recursos
(Diagnéstico 11
planeamento da Humanos” para avaliar a
Inicial) ) ) o
intervengao. literacia digital e as
percecdes iniciais sobre a
inteligéncia artificial.
Sessao de 1h30 sobre
Desenvolver
S Inteligéncia Artificial
competéncias digitais,
aplicada a Gestdo de
Acao (Formacgao promover o uso
Pessoas, centrada no uso do 4
Pratica) consciente da [A e
ChatGPT e na criagao de
estimular a reflexao
' prompts no contexto de
ética.
recrutamento.
Avaliar as percegoes )
Avaliagao _ Aplicacdo de um segundo
sobre as aprendizagens,
(Questionario questionario 3 semanas apos 4
a utilidade da formacao
Po6s-Formacio) _ ' a formagao.
e o impacto percebido.
Compreender o impacto| Realizacdo de um focus
da formagao, identificar|  group, 3 meses apos a
Reflexao (Focus
barreiras e formacao, para analisar a
Group e 4
oportunidades e transferéncia das
Recomendacoes)
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A fase de preparagdo correspondeu ao diagnostico inicial, realizado por meio do
questionario "Orientagdo Digital Inteligéncia Artificial Aplicada aos Recursos Humanos"

aplicado a onze participantes.

O objetivo principal desta etapa consistiu em identificar o nivel de literacia digital e as
percecdoes dos profissionais relativamente a utilizagdo da inteligéncia artificial no
contexto profissional. Os resultados obtidos foram determinantes na elaboragao de um
programa de formagdo, que evidenciou a necessidade de desenvolver competéncias
praticas, um primeiro passo exploratorio para compreender como a capacitacdo pode

influenciar a adogao da tecnologia.

Esta necessidade ¢ igualmente comprovada na literatura, que realca a formagdo como
elemento central para a adocdo eficaz da inteligéncia artificial em contexto
organizacional. O desenvolvimento de competéncias digitais e analiticas ¢ apontado
como condicdo essencial para o uso critico e estratégico da tecnologia (Marler &
Boudreau, 2017; Leicht-Deobald et al., 2019; Potluri & Serikbay, 2025), refor¢ando a
importancia de agdes de formagao que promovam a transformacao digital e a autoeficacia
tecnologica. Deste modo, esta fase preliminar adquiriu um cardter exploratério e

diagndstico, essencial para orientar a interven¢ao formativa e garantir a coeréncia entre o

enquadramento tedrico e a pratica investigativa.

A fase de agdo, correspondente a implementagdo da formagdo pratica, com duragdo de
uma hora e meia, contando com a participacdo de quatro profissionais de recursos
humanos. Estes participantes integraram posteriormente o Focus Group realizado na fase
de reflexdo, assegurando a continuidade da amostra ao longo das diferentes etapas do

estudo.

Esta etapa foi orientada para o fortalecimento da literacia digital, a promogao de uma
utilizacdo responsavel e consciente da inteligéncia artificial, bem como a estimulagdo da

reflexdo sobre o seu impacto no contexto organizacional.

Durante determinado periodo, os participantes estiveram envolvidos num programa de
formagdo que integrou a exposi¢ao de conhecimentos tedricos a realizagao de atividades
praticas. Esta abordagem metodoldgica de natureza experiencial e exploratdria promoveu
uma maior autonomia e por sua vez um pensamento critico na aprendizagem pratica,
permitindo assim os participantes aplicar assim os conhecimentos praticos de forma

contextualizada e relevante para as suas fungdes profissionais.

18



A fase de avaliagdo ocorreu apos a conclusao da formagao e consistiu na aplicagao de um
segundo questionario aos participantes. Esta fase teve como objetivo avaliar as
aprendizagens adquiridas, a percec¢do de utilidade da formacao e as mudangas na atitude
face a utilizacdo da Inteligéncia Artificial. Os dados obtidos permitiram explorar o
impacto da interven¢do identificar areas passiveis de melhoria para a implementagao

futura de programas de formagao analogos.

Por fim, a etapa de reflexdao materializou-se através da realizagdo de um focus group com
0s mesmos quatro participantes que integraram a formacao pratica. Esta fase teve como
propodsito fomentar uma discussdo aberta sobre as experiéncias vivenciadas, as
aprendizagens adquiridas e as percegdes acerca dos desafios e oportunidades associados
a utilizagdo da Inteligéncia Artificial nos processos de Recursos Humanos,

nomeadamente no recrutamento e selegao.

Esta etapa encerrou o ciclo da tentativa de investigacdo-acdo exploratdria, permitindo

consolidar aprendizagens e formular recomendagdes praticas.

2.3.1. Selecao Participantes

Para a selecdo dos participantes deste estudo, optou-se por incluir profissionais de
recursos humanos com diferentes niveis de experiéncia e trajetorias profissionais
diversificadas, de modo a garantir uma perspetiva mais abrangente sobre o uso da
inteligéncia artificial na drea. A maioria dos participantes possuia experiéncia profissional
continua em fungdes de recursos humanos, embora alguns tivessem iniciado
recentemente a sua atividade na 4area, o que permitiu integrar perce¢des tanto de

profissionais experientes como de recém-licenciados.

O niimero de participantes variou conforme cada fase da investigacdo: onze profissionais
responderam ao questiondrio inicial de diagnostico, enquanto quatro participaram da

formacgao pratica e das etapas subsequentes.

Esta dimensdo da amostra revelou-se adequada ao propodsito exploratorio do estudo e
coerente com o desenho metodologico de investigagdo-acdo, que privilegia a
profundidade das interacdes e a qualidade da informagdo recolhida em detrimento da sua

generalizacdo estatistica.
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Todos os participantes foram informados sobre o objetivo da investigagao, tendo sido
assegurados o anonimato e a confidencialidade dos dados, em conformidade com os

principios éticos da investigagao cientifica.

2.3.2. Questionarios

O questionario constitui o principal instrumento de recolha de dados quantitativos
aplicado em dois momentos distintos pré ver (Apéndice I) e pos a formacgao ver (Apéndice
VI) este instrumento, tem como objetivo de avaliar a evolucao das percecgoes e atitudes

dos participantes relativamente em contexto de recursos humanos.

O instrumento foi elaborado especificamente para este estudo, com base nos modelos
teoricos TAM (Technology Acceptance Model; Davis, 1989) e UTAUT (Unified Theory
of Acceptance and Use of Technology; Venkatesh et al., 2003). Estes modelos destacam
variaveis determinantes da adogao tecnoldgica, como a utilidade percebida, a facilidade
de uso e a intengdo de utilizagdo futura. Adicionalmente, foram incorporados os
contributos de Marler e Boudreau (2017) e de Stachova et al. (2020) sobre a aplicagdo da

Inteligéncia Artificial na gestdo de Recursos Humanos.

O mesmo questionario foi aplicado em dois momentos antes e apds a formagao pratica,
permitindo a comparacdo direta das percegdes e atitudes dos participantes. O questionario
¢ composto por cinco secgoes, totalizando 17 itens: 16 de resposta fechada (em escala de
Likert de cinco pontos: 1 = Discordo totalmente; 5 = Concordo totalmente) e 1 questao

aberta.
Seccdo I — Informagdo Sociodemografica (5 itens)

Recolheu dados gerais sobre o perfil dos participantes, nomeadamente idade, género,
habilitacdes académicas e experiéncia profissional na 4rea de Recursos Humanos.
As perguntas foram de elaboragdo propria, seguindo boas praticas em caracterizagao
amostra.

Exemplo: “Indique o numero aproximado de anos de experiéncia profissional em

’

Recursos Humanos.’

Seccdo II — Atitudes face a Inteligéncia Artificial em Recursos Humanos (4 itens)
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Avaliou as percegdes sobre a utilidade o impacto da inteligéncia no processo de
recrutamento. As questdes foram desenvolvidas com base no modelo TAM (Davis, 1989),
que enfatiza a utilidade percebida como fator determinante da adogdo tecnoldgica.
Exemplo: “A utilizagdo de Inteligéncia Artificial pode tornar os processos de
recrutamento”’

(item adaptado de Davis, 1989)

Seccao III — Conhecimento sobre a Inteligéncia Artificial em Recursos Humanos (3

itens)

Avaliou o grau de familiaridade e compreensdo dos participantes relativamente ao
funcionamento e potencial da inteligéncia artificial no recrutamento e selecao as questdes
foram inspiradas em Stachova et al. (2020), que exploram o conhecimento sobre praticas

ditais em praticas de recrutamento e selecao.

Exemplo: “A utilizagdo da IA pode auxiliar significativamente na triagem de dados

candidaturas.” (questdo inspirada em Stachova et al., 2020)
Seccdo IV — Competéncias Praticas em [A para RH (4 itens)

Analisou as competéncias dos participantes para aplicar a inteligéncia artificial em tarefas
praticas, como a andlise de dados ou a criagdo de descrigdoes de fungdes.
As questdes foram elaboradas com base em Marler e Boudreau (2017), que abordam a

integragdo de competéncias digitais no processo de recrutamento e selegao.

Exemplo: “Sou capaz de implementar processos de integragdo com base em

recomendagoes geradas por IA” (questdo adaptada de Marler & Boudreau, 2017)
Seccdo V — Sugestdes e Comentarios (1 item)

Incluiu uma questdo aberta que permitiu aos participantes expressar percegdes, desafios
sobre o uso da inteligéncia artificial em recursos humanos. Exemplo: “Que beneficios ou
desafios identifica na utilizagdo da Inteligéncia Artificial em processos de Recursos

Humanos?”
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2.3.3. Formacao pratica em inteligéncia artificial aplicada a gestio de recursos

humanos

A constru¢do da formagdo pratica em Inteligéncia Artificial aplicada ao recrutamento e
selecdo resultou de um processo estruturado e intencional, concebido para garantir a
coeréncia entre os objetivos pedagdgicos ¢ os métodos de intervencdo definidos (ver

Apéndice II).

Esta etapa constituiu o nucleo exploratério da investigacdo, funcionando como uma
intervengdo formativa experimental que procurou observar e compreender, de forma
pratica, como os profissionais de recursos humanos assimilam e aplicam conhecimentos

sobre o uso ético e funcional da inteligéncia artificial.

O desenho da formagdo teve como finalidade proporcionar uma experiéncia de
aprendizagem contextualizada, permitindo aos participantes desenvolver competéncias

praticas e, simultaneamente, refletir criticamente sobre o uso ético da tecnologia.

Na fase de diagnostico, analisaram-se os resultados do questiondrio inicial “Orientacdo
Digital e Inteligéncia Artificial Aplicada aos Recursos Humanos”, que permitiram
identificar necessidades formativas nas dimensdes de literacia digital, criagao de prompts

e reflexdo €tica sobre o uso da inteligéncia artificial.

Com base nesses resultados, definiram-se os seguintes objetivos pedagdgicos

exploratdrios:

e Compreender o potencial e os limites da inteligéncia artificial em recrutamento e
selecao
e Desenvolver competéncias praticas na criacdo e aplicagdo de Prompts

e Promover uma atitude critica e ética na utilizagdo da tecnologia.

Na fase de planeamento, decidiu-se que a formacdo teria a duragdo total de 1h30,
considerada adequado para captar a atengdo dos participantes e permitir a realizacdo de

atividades praticas num formato intensivo.

Optou se por uma sessdo Unica de natureza exploratoria e experiencial que combinou
momentos de exposi¢do tedrica e pratica o que permitiu testar de certa forma a

aplicabilidade da inteligéncia artificial, em recursos humanos.
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Na fase de concegdo elaborou se uma apresentagdo em PowerPoint (ver Apéndice 1V)
que estruturou a sessdo em duas partes uma em componente tedrica e uma dedicada a
introducado a inteligéncia artificial e ao conceito de Prompt Enginnering por sua vez um
componente pratica para completar os conhecimentos adquiridos aplicados em contextos

reais.

No final da sessao, foi proposto um desafio semanal (ver Apéndice V) cada participante.
Considerando a empresa onde trabalha ou um contexto organizacional simulado, criou
um prompt para responder a uma necessidade real de recrutamento e sele¢dao. O desafio
foi submetido através da plataforma Google Classroom, permitindo a monitorizagdo e
avaliagdo posterior das respostas. O plano detalhado da sessdo formativa encontra-se
descrito ver no (Apéndice II), enquanto a apresentacdo em PowerPoint e os exercicios
praticos utilizados estdo disponiveis nos (Apéndices IV e V), respetivamente.
Esta formacdo constituiu, assim, um exercicio de caracter exploratério, centrado na
observacdo ¢ andlise das aprendizagens praticas e reflexivas dos participantes, em
consondncia com a natureza de tentativa de investigacdo-acdo que orienta o presente

estudo.

Na fase de implementagdo, a formagao decorreu online através da plataforma Microsoft
Teams, com quatro participantes, integrando momentos de exposi¢do tedrica, pratica
orientada e reflexdo coletiva. A sessdo teve lugar no dia 7 de fevereiro, com duragao total
de 1h30, seguindo os principios da aprendizagem experiencial de Kolb (1984), que
valorizam a experimentacao ativa e a reflexdo sobre a pratica. Na fase de avaliagdo e
reflexdo, aplicou-se o questiondrio pos-formagdo ver ( Apéndice VI), idéntico ao
questionario de diagnostico inicial ver (Apéndice I), aplicado no proprio dia da formagao,
com o proposito de comparar percegdes e aprendizagens. Relativamente a avaliagdo da
transferéncia, realizou-se um focus group destinado a recolher contributos sobre as
aprendizagens e identificar potenciais melhorias para formagdes futuras. Foram ainda
emitidos certificados de participagdo, disponiveis em formato exemplificativo no
(Apéndice VII), reforcando a coeréncia entre diagnéstico, intervencdo e reflexdo

principios centrais da investigacdo-agao exploratorio (Carr & Kemmis, 1986).
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2.3.4. Focus Group

O focus group constituiu o principal instrumento de recolha de dados qualitativos desta
investigacdo ver (Apéndice IX), com o proposito de aprofundar as percegdes,
experiéncias e reflexdes dos participantes relativamente ao uso de ferramentas de
Inteligéncia Artificial. Este instrumento assumiu um carater exploratério, procurando
compreender de que forma os profissionais transferiram os conhecimentos adquiridos na
formacgao para o seu contexto laboral imediato, bem como avaliar o impacto a curto prazo
da formagdao na utilizacdo da Inteligéncia Artificial, em especial nos processos de
recrutamento e selecao. De acordo com Krueger e Casey (2015) e Morgan (1997), o focus
group ¢ uma técnica qualitativa que permite aceder a significados partilhados através da
interagcdo entre os participantes, revelando dimensdes contextuais e subjetivas que ndo

emergem em instrumentos quantitativos.

Assim, o focus group foi conduzido remotamente, com a participacdo dos quatro
profissionais que integraram a formagdo pratica. Teve um carater intencional e
exploratorio, assegurando a continuidade das fases da investigacao e possibilitando uma
reflexdo aprofundada sobre a aplicagdo pratica dos conhecimentos ¢ competéncias

adquiridos.

Além disso, procurou-se avaliar a transferéncia dos conhecimentos e o impacto formativo
imediato no modo como os participantes percecionam e aplicam a Inteligéncia Artificial
no seu trabalho, nomeadamente em tarefas de recrutamento e selecao (Krueger & Casey,

2015).

O guido do focus group foi elaborado com base nos objetivos da investigacao € nos
resultados dos questiondrios aplicados nas fases anteriores, de forma a promover uma

discussdo centrada e coerente com o desenho metodolédgico do estudo.

Seguiram-se as recomendacdes de Barbour (2018) e de Krueger e Casey (2015) quanto a
formulagdo de questdes abertas, redigidas em linguagem acessivel e organizadas em
blocos tematicos que favorecem a explora¢do de significados e a comparacdo de

experiéncias.
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2.4. Procedimentos de Tratamento e Analise de Dados

Todos os participantes envolvidos aceitaram e reconheceram todas as condigdes para
participar no estudo e na confidencialidade dos dados presente na declaracao de
consentimento ver (Apéndice VIII). No inicio de cada fase de intervengao desse estudo

realizou-se um breve resumo sobre o tema estudado e o seu principal objetivo

Ap6s a recolha dos questionarios pré e pos-formacao e, posteriormente, a realizagdo do
focus group com os participantes da formagao, os procedimentos de tratamento dos dados
foram efetuados através do Microsoft Word com o apoio de tabelas, procedendo-se a

analise de categorias e subcategorias.

A transicdo revelou-se um recurso fundamental para evitar distor¢des do discurso e

garantir a clareza da mensagem transmitida (Microsoft Teams,2025)

O tratamento ¢ a analise dos dados nesta investigagdo foram conduzidos de acordo com
anatureza quantitativa e qualitativa da informagao recolhida, adotando, assim, uma légica
de triangulacdo metodologica (Denzin,1978; Creswell,2014). Esta estratégia permitiu

aumentar a validade da investigacao.

Os dados recolhidos através dos questiondrios foram analisados com recurso a estatistica
descritiva permitindo assim, identificar tendéncias nas perce¢des dos participantes.
Utilizou se escala de Likert (1 a 5) para avaliar a percecao da utilidade e a facilidade de

uso e intengdo da inteligéncia artificial.

Nos dados qualitativos resultaram de trés fontes, questdes abertas dos questionarios, notas
de observacdo durante a formagao pratica e transcri¢ao integral do focus group. Todos
estes dados foram submetidos a analise de conteudo tematica (Bardin, 2011;
Krippendorff, 2013), seguindo as etapas classicas de pré-analise, exploragao do material
e tratamento dos resultados, o que permitiu uma leitura sistematica e fundamentada das

narrativas recolhidas.

2.5. Caracterizacdo dos participantes

Participaram no questiondrio inicial (pré-formacdo) onze profissionais da area de
Recursos Humanos, provenientes de diferentes organizagdes e com niveis de experiéncia

distintos. Estes profissionais desempenhavam funcdes diversificadas, o que permitiu
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obter uma perspetiva abrangente sobre o uso ¢ o potencial de aplicacdo da Inteligéncia

Artificial na gestdo de pessoas.

A Tabela 2 apresenta a caracterizacao geral dos participantes, considerando o género e as

funcdes desempenhadas.

Tabela 2 - Caracterizagdo geral dos participantes do questionario inicial (orienta¢do para o digital)

CATEGORIA | SUBCATEGORIA N %
Feminino 10 90.9%
Género Masculino 1 9.1%
Técnica de RH 4 36,4%
Talent Acquisition 3 27,3%
Funcoes Consultor RH 2 18.2%
Desempenhadas | Assistente de RH 2 18,2%

A diversidade de fungdes representadas assegurou uma visdo global dos diferentes

contextos e responsabilidades associados as praticas de Recursos Humanos.

Nas fases seguintes da investigagdo, formacao pratica, avaliacdo e reflexdo, participaram
quatro dos profissionais que responderam ao questiondrio inicial. Estes participantes

foram selecionados por representarem funcdes distintas e diferentes niveis de experiéncia.

Tabela 3 - Dados sociodemogrdficos dos participantes da formagdo e focus group

Participante Cargo Género Antiguidade da
Empresa
P1 Talent Acquisition Masculino 2 anos
P2 Consultora RH Feminino 6 meses
P3 HR Experienced Assistant Feminino 2 anos
P4 Técnica de RH Feminino 4 anos

Os participantes que integraram estas fases demonstraram perfis profissionais
complementares, contribuindo com perspetivas distintas sobre o uso da Inteligéncia
Artificial em tarefas relacionadas com o recrutamento, a comunicacgao e a otimizagao de

processos internos de gestao de pessoas.
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CApriTULO III — ANALISE DOS RESULTADOS
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3.1.1 Resultados do Questionario Pré-Formacao

Esta parte do trabalho tem como objetivo apresentar e analisar os resultados do
questionario pré-formacao “Orientagdo para o Digital” ver (Apéndice I), aplicado um més
antes da realizag¢ao da formacao. Este instrumento procurou identificar o nivel de literacia
digital e as percegdes iniciais dos participantes relativamente ao uso de ferramentas
digitais e, em particular, ao potencial da Inteligéncia Artificial nos processos de

Recrutamento e Selecao.

Figura 1 - Grau de utilizagdo da Inteligéncia Artificial (IA) no geral.

Qual o seu grau de utilizagdo de Inteligéncia Artificial (1A) no geral ?
11 respostas

@ Nunca

@ Raramente

@ Ocasionalmente

@ Frequentemente

@ Muito frequentemente

Figura 2 - Grau de utilizagdo da Inteligéncia Artificial (IA) em Recursos Humanos.

Qual o seu grau de utilizagéo de Inteligéncia Artificial (IA) em RH ?
11 respostas

@ Nunca

@ Raramente

18,2% @ Ocasionalmente

@ Frequentemente

@ Muito Frequetemente

Os resultados indicam que a maior parte dos respondentes ja tem algum contato pratico

com ferramentas de Inteligéncia Artificial nas atividades gerais (Figura 1), tal como para
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as atividades de RH, ainda que ndo de forma continua (Figura 2). Apenas 36,4% dos
participantes afirmam utilizar IA frequentemente; cerca de metade dos participantes
utiliza a IA de forma ocasional (45,5%), enquanto ainda 18,2% relataram utiliza-la

raramente.

Figura 3 - A 14 pode auxiliar na personalizagdo da experiéncia do candidato, tornando o processo de sele¢cdo mais
atrativo.

A |A pode auxiliar na personalizagao da experiéncia do candidato, tornando o processo de selegao

mais atrativo
11 respostas

5 (45,5%)

3 (27,3%)

2 (18,2%)

0 (0%) 1(9,1%)

Na escala de Likert de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente), observa-se uma
tendéncia de concordancia moderada quanto ao papel da Inteligéncia Artificial na
personalizacdo da experiéncia do candidato (Figura 3). Esses resultados evidenciam que
os participantes reconhecem o potencial da TA para tornar o processo de recrutamento
mais atrativo e personalizado, embora parte deles ainda mantenha uma postura neutra ou

cautelosa em relagao ao tema.
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Figura 4 - O uso de IA nos processos de RH pode melhorar a comunica¢do com os candidatos, oferecendo respostas
mais rapidas e precisas.

A |A tem o potencial de tornar os processos de recrutamento mais equitativos

11 respostas

5 (45,5%)

3 (27,3%)

2 (18,2%)

1 (9,1%)

0 (o{%)

1 2 3 4 5

Figura 5 - A 14 tem o potencial de tornar os processos de recrutamento mais equitativos.

0 uso de IA nos processos de RH pode melhorar a comunicagdo com os candidatos, oferecendo

respostas mais rapidas e precisas
11 respostas

7 (83,6%)

2 (18,2%)

0 ([l)%) 1(9,1%)

1 (9,1%)

Os resultados apresentados nas (Figuras 4 e 5) demonstram uma tendéncia clara de
concordancia quanto ao potencial da Inteligéncia Artificial para melhorar os processos de
recrutamento € comunicacdo em Recursos Humanos. A maioria dos participantes
reconhece que a IA pode tornar a interagdo com os candidatos mais agil e precisa, além
de contribuir para processos de selecdo mais justos e equilibrados. Ainda que alguns
respondentes revelem posi¢des mais neutras ou cautelosas, as respostas evidenciam uma
percecdo predominantemente positiva sobre o uso da IA como ferramenta de apoio

estratégico nas praticas de RH.
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Figura 6 - A IA tem o potencial de tornar os processos de recrutamento mais equitativos.

A |A tem o potencial de tornar os processos de recrutamento mais equitativos
11 respostas

5 (45,5%)

3 (27,3%)

2 (18,2%)

1(9,1%) 0 (?%)

1 2 3 4 5

Figura 7 - A 14 pode transformar o recrutamento tradicional numa abordagem mais humanizada e centrada no
candidato.

A |A pode transformar o recrutamento tradicional numa abordagem mais humanizada e centrada

no candidato
11 respostas

5 (45,5%) 5 (45,5%)

0 ((l)%) 1(9,1%) 0 ((f%)

1 2 3 4 B

Os resultados das (Figuras 5 e 6) reforcam a percegdo positiva dos participantes quanto

ao papel da Inteligéncia Artificial no aperfeicoamento dos processos de recrutamento.

De forma geral, observa-se uma tendéncia de concordancia sobre o potencial da [A para
tornar as praticas de selegdo mais equitativas e promover abordagens mais humanizadas
e centradas no candidato. Essa interpretacdo sugere que os profissionais de Recursos
Humanos reconhecem a A nao apenas como uma ferramenta de eficiéncia, mas também
como um recurso capaz de melhorar a experiéncia dos candidatos e a qualidade das

decisoes de contratagao.
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Figura 8 - Ferramentas de IA podem auxiliar significativamente na personalizagdo de ofertas de emprego.

Ferramentas de IA podem aucxiliar significativamente na personalizagdo de ofertas de emprego
11 respostas

6 (54,5%)
4
3 (27,3%)
2 2 (18,2%)
0 (0%) 0 (0%)
0 l |
1 2 3 4 5

Figura 9 - Utilizacdo de 14 pode auxiliar na andlise equitativa de dados qualitativos e quantitativos dos candidatos

Utilizagdo de IA pode auxiliar na anélise equitativa de dados qualitativos e quantitativos dos

candidatos
11 respostas

6
5 (45,5%)
4
3 (27,3%)
2 2 (18,2%)
0 (0%) 1(9,1%)
0 l
1 2 3 4 5
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Figura 10 - Aplica¢do de 14 para suportar a otimizagdo dos processos de integra¢do (onboarding) e formagdo de
colaboradores.

Aplicacdo de |A para suportar a otimizagéo dos processos de integragédo (onboarding) e formagéo

de colaboradores
11 respostas

4 (36,4%)

3 (27,3%) 3 (27,3%)

1 (9,1%)
0 (0%)

Figura 11 - Ferramentas de IA para automatizar tarefas administrativas nos processos de RH.

Ferramentas de |IA para automatizar tarefas administrativas nos processos de RH.
11 respostas

5 (45,5%) 5 (45,5%)

. | \

1 2 3 4 5

Os resultados apresentados nas (Figuras 7, 8, 9 e 10) reforcam a visdo amplamente
positiva dos participantes sobre o papel da Inteligéncia Artificial na otimizagdo dos de
recursos humanos. Observa-se uma tendéncia consistente de concordancia quanto a
capacidade da TA de personalizar ofertas de emprego, tornar a analise de dados mais
equitativa, aperfeicoar a integracdo e formagdo de colaboradores, e automatizar tarefas

administrativas rotineiras.
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Figura 12 - Implementar processos de integragdo (onboarding) com base em recomedagoes suportadas por IA.

Implementar processos de integragéo (onboarding) com base em recomendacgdes suportadas por
1A

11 respostas

3 (27,3%) 3 (27,3%)

2 (18,2%) 2 (18,2%)

1(9,1%)

Figura 13 - Analisar feedbacks e resultados de questiondarios com suporte de 14 para identificar melhorias no RH.

Analisar feedbacks e resultados de questionarios com suporte de IA para identificar melhorias no
RH

11 respostas

4 (36,4%)

2 (18,2%) 2(18,2%) 2 (18,2%)

1(9,1%)
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Figura 14 - Criar estratégias de retengdo de talentos com base em insights gerados por IA.

Criar estratégias de retengao de talentos com base em insights gerados por IA
11 respostas

4 (36,4%)

3 (27,3%)

2 (18,2%)

1 (9,1%) 1 (9,1%)

Figura 15 - Ajustar a linguagem e definir palavras-chave em anuncios de emprego utilizando 1A.

Ajustar a linguagem e definir palavras-chave em antncios de emprego utilizando I1A

11 respostas

3 (27,3%) 3 (27,3%) 3 (27,3%)

1(9,1%) 1(9,1%)

Os resultados apresentados nas (Figuras 11, 12, 13 e 14) evidenciam uma perce¢ao mais
cautelosa e heterogénea quanto ao uso da Inteligéncia Artificial em atividades de carater
estratégico e analitico nos Recursos Humanos. Embora alguns participantes reconhegam
o potencial da IA para apoiar processos de integracdo (onboarding), analisar feedbacks e
resultados de questionarios, definir estratégias de reten¢do de talentos e ajustar a
linguagem em anuncios de emprego, observa-se também uma presenga significativa de

respostas neutras ou discordantes.

Esses resultados sugerem que, apesar de o grupo reconhecer o valor da IA nas tarefas
operacionais, ainda ha reservas quanto a sua aplicabilidade em fung¢des que exigem maior

sensibilidade humana ou julgamento subjetivo. Assim, verifica-se uma aceitagdo parcial,
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refletindo um nivel de maturidade ainda em desenvolvimento na ado¢dao dessas

tecnologias no contexto de RH.

3.1.2 Resultados do Questionario Pés-Formacao

Nesta fase, procede-se a andlise dos resultados do questionario pos-formagdo ver
(Apéndice VI), aplicado uma semana apds a conclusao da formacao, que teve por objetivo
recolher o feedback dos participantes sobre a experiéncia formativa, nomeadamente

quanto ao conteudo utilizado, bem como a qualidade e eficacia da mesma.

De um modo geral, os resultados revelam uma percecao bastante positiva por parte dos
participantes relativamente a formagao. Na questdo sobre a qualidade geral da formacao,
as respostas dividiram-se de forma equilibrada entre as op¢des excelente e boa (50%
cada), demonstrando um elevado grau de satisfacdo e a percecao de que a formagdo foi

relevante, bem estruturada e conduzida de forma adequada (Figura 15).

Figura 16 - Como avalia a qualidade geral da formagdo?

Como avalia a qualidade geral da formagéo?
4 respostas

@ Excelente
@ Boa

Razoavel
@ Fraca

Relativamente a relevancia e utilidade do contetido abordado, 75% dos participantes
consideraram-no muito util para o seu desenvolvimento, enquanto 25% referiram que,
embora Util, poderia ser melhorado (Figura 16). Estes resultados indicam que o contetido
foi, na sua maioria, bem recebido, sendo reconhecido como pertinente para o

aperfeicoamento profissional.
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Figura 17 - O conteudo abordado foi relevante e util para o seu desenvolvimento?

0 conteudo abordado foi relevante e Util para o seu desenvolvimento?
4 respostas

@ Sim, muito il

® Sim, mas poderia ser melhor
Pouco util

@ Nada util

As respostas relativas ao formato e a metodologia utilizados foram unanimes, com 100%
dos participantes a responderem afirmativamente, confirmando a adequagao dos métodos

e a coeréncia entre os objetivos propostos e as estratégias pedagdgicas adotadas.

Da mesma forma, na questdo sobre a adequacdo e suficiéncia dos materiais de apoio,
verificou-se igualmente 100% de respostas positivas, o que reflete que os recursos
disponibilizados foram considerados pertinentes e suficientes para apoiar a

aprendizagem.

Por fim, todos os participantes indicaram que recomendariam a formacao a outras pessoas
(100%), reforcando o reconhecimento da sua qualidade, aplicabilidade e relevancia como

iniciativa formativa.

3.2. Aplicabilidade pratica da inteligéncia artificial em recursos humanos

Quando analisada a aplicabilidade da experiéncia pratica com inteligéncia artificial no
contexto do recrutamento e da selecdo, verificou-se que os participantes identificaram
multiplas formas de utilizagdo das ferramentas de inteligéncia artificial em suas
atividades profissionais. De modo geral, reconheceram a utilidade pratica destas
tecnologias para otimizar tarefas rotineiras, apoiar a tomada de decisdo e aumentar a

eficiéncia dos processos de trabalho.
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A inteligéncia artificial foi considerada aplicavel em véarias areas da gestdo de pessoas,
nomeadamente no recrutamento e sele¢dao, na comunicagao interna, no apoio a formagao
e na gestdo administrativa, sendo percecionada como uma ferramenta de suporte que
complementa as fun¢des humanas e contribui para maior produtividade e inovagao

organizacional.

Na Tabela 4 sintetiza as categorias e subcategorias emergentes da analise de conteudo,
organizadas de acordo com a natureza das respostas vantagens e utilizacoes, desafios e

fatores determinantes

Tabela 4 - Categorias e subcategorias identificadas sobre a aplicabilidade da inteligéncia artificial

Categoria Principal Subcategoria N° do Participantes

(1) Otimizagdo de tarefas e 3

poupanca de tempo

(2) Melhoria da 2
comunicacao escrita
Vantagens e utilizacoes (3) Apoio ao recrutamento e 2
selecao
(4) Aumento da eficiéncia e 3
produtividade
(5) Barreiras de 2
confidencialidade e protegao
Desafios de dados
(6) Limitagdes legais e 3
organizacionais
(7) falta de treino para 4
Fator determinante utilizacao eficaz

No que diz respeito as vantagens e utilizagdes aplicagdo mais recorrente mencionando
pelos participantes refere se a otimizacdao de tarefas e poupanga de tempo o que leva

associar ao aumento da produtividade e a automatizacdo de tarefas mais simples
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“Tivemos ha pouco tempo uma formagdo sobre a constru¢do de prompts para o
dia a dia, e foi muito util. Poupamos tempo e conseguimos chegar mais rapidamente ao

resultado pretendido.” (P1)

“Aprender a criar prompts eficazes logo a primeira poupou o que mais me falta

tempo.” (P1)

A inteligéncia artificial foi também apontada como um instrumento til para a melhoria
da comunicacdo escrita, nomeadamente na revisdo de textos e na criagdo de mensagens

mais claras e objetivas.

“No meu trabalho utilizo a IA sobretudo para rever textos e melhorar a clareza da

comunicagdo profissional.” (P3)

“A formagdo ajudou-me a perceber a importdincia de construir prompts claros e

organizados.” (P2)

Outro dominio frequentemente mencionado foi o apoio ao recrutamento e selecio, onde
as ferramentas de inteligéncia artificial permitiram estruturar decisdes e reduzir a

subjetividade.

“«“

a sugeri utilizar a Inteligéncia Artificial no recrutamento. Tivemos trés candidatos

finalistas e usei a IA para criar uma grelha de pontuagdo com base nos critérios

definidos.” (P1)

Além disso, os participantes destacaram o contributo da formag¢do para o aumento da
eficiéncia e da produtividade, valorizando o equilibrio entre tecnologia e intervengao

humana.

“A Inteligéncia Artificial é mais um auxilio e um apoio do que propriamente uma
substitui¢do. Deve servir para facilitar as tarefas, ndo para eliminar a interven¢do

humana.” (P2)

Nos desafios e fatores determinantes persistem ainda barreiras associadas a
confidencialidade dos dados e limitagdes legais e organizacionais, que condicionam a

implementa¢do mais ampla da inteligéncia artificial nos contextos de trabalho.
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“Na minha empresa existem restri¢oes quanto ao uso do ChatGPT, por questoes de

confidencialidade e protecdo de dados.” (P1)

“Mesmo em empresas tecnologicas, ha receio de partilhar informagdo sensivel com

ferramentas externas.” (P1)

Como fator determinante, os participantes referiram a falta de treino e formagao
especifica como o principal obstdculo a utilizacdo eficaz das ferramentas de IA,

sublinhando a importancia da capacitagdo continua.

“Ainda ndo temos formagdo suficiente para usar bem as ferramentas, acabamos por

aprender sozinhos.” (P3)

Em sintese, os resultados revelam que os participantes percecionam a Inteligéncia
Artificial como uma ferramenta util e aplicavel, com impacto positivo na eficiéncia, na
comunicag¢do e no apoio a tomada de decisdo. Contudo, a sua adocdo plena depende da
formagao adequada dos profissionais e da existéncia de politicas organizacionais claras

para o seu uso responsavel.
3.3. Ferramentas de IA utilizadas

Com base nas respostas recolhidas durante a formacdo, nos questionarios e no focus
group, identificaram-se diferentes ferramentas de inteligéncia artificial utilizadas pelos
participantes. A analise permitiu observar que o ChatGPT foi a ferramenta mais
mencionada, seguida de aplicagdes corporativas internas e de sistemas de automatizagdo

de processos administrativos.

Tabela 5 - Ferramentas de inteligéncia artificial referidas e respetiva utilizagdo por participante

Ferramentas de Participantes N° Finalidade principal

inteligéncia artificial

ChatGPT P1,P2,P3.P4 4 Redagao e revisao de textos e
criagdo de prompts
“MISSE” IA P1 1 ChatBot corporativo para apoio a
INTERNA DA decisdo e processos de
ORGANIZACAO recrutamento com controlo de

dados internos

COPILOT P4,P2 2 Apoio ferramentas de excel e word
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Primavera P3 1 Automatizacdo de tarefas
administrativas tais como

processos salariais

A ferramenta mais transversal foi o ChatGPT, utilizada por trés participantes (P1, P2 e
P3). Os depoimentos evidenciam o seu uso para otimizar tarefas de escrita € melhorar a

eficiéncia na comunicagdo profissional:

“Tivemos ha pouco tempo uma formagao sobre a construgdo de prompts para o dia a dia,
e foi muito 1til. Poupamos tempo e conseguimos chegar mais rapidamente ao resultado

pretendido.” (P1)
“Uso a IA basicamente para responder a e-mails, para ser mais profissional.” (P3)

O Microsoft Copilot, referido por dois participantes (P2 e P4), foi destacado pelo seu
apoio direto em tarefas de escrita profissional e organizagdo de documentos, integrado

nas ferramentas de produtividade da Microsoft.

“Uso o Copilot principalmente para rever textos e estruturar respostas no Outlook e Word,

ajuda bastante.” (P2)

O participante P1 destacou também o uso da “Miss EEE”, uma ferramenta interna de 1A
desenvolvida pela sua organizacao, utilizada como apoio ao processo de recrutamento e

triagem de perfis:

“Nos temos o nosso proprio chat GPT, baseado no modelo dos CTT, chama-se Miss

EEE.” (P1)

Por sua vez, a participante P3 referiu o uso da plataforma Primavera, integrada na empresa
onde trabalha, para automatizar processos administrativos e salariais, demonstrando a

coexisténcia entre IA genérica e solugdes corporativas de automatizagao:
“Estamos a tentar automatizar alguns processos... trabalhamos com a Primavera.” (P3)

De forma geral, observou-se que a utilizacdo das ferramentas de IA esteve associada a
melhoria da eficiéncia nas tarefas diarias, ao apoio a comunicagado escrita € a organizacao

do trabalho.

Os dados sugerem uma apropriagdo progressiva e diversificada destas tecnologias,

combinando ferramentas genéricas, como o ChatGPT e o Copilot, com solugdes
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corporativas especificas, como a Miss EEE e a Primavera, o que revela uma integragao

gradual e contextualizada da inteligéncia artificial nas praticas profissionais.

3.4. Beneficios Percebidos

A andlise dos onze questiondrios de orientagdo digital aplicados na fase pré-formagdo e
do grupo focal realizado apés a formacdo, composto por quatro participantes que
voluntariamente decidiram participar na experiéncia formativa, permitiu identificar
varios beneficios percebidos no uso de ferramentas de inteligéncia artificial na area do
recrutamento ¢ selecdo. De forma geral, os resultados apontam para trés dimensdes
principais: aumento da eficiéncia, melhoria da qualidade do trabalho e apoio a tomada de

decisdo.

O beneficio mais mencionado foi a redu¢do do tempo gasto em tarefas rotineiras e
repetitivas. As ferramentas de inteligéncia artificial foram vistas como um recurso util
para agilizar a redacdo de textos, a triagem inicial de curriculos e a organizagdo de
informacgao, permitindo otimizar processos que, de outro modo, exigiriam mais tempo e
esfor¢co. Como referiu um dos participantes, “a Inteligéncia Artificial ajuda a simplificar

tarefas que ocupam muito tempo e que podiam ser feitas de forma automatica” (P1).

Outro aspeto valorizado foi a melhoria da qualidade da comunicacdo escrita. Alguns
participantes destacaram que o uso destas ferramentas lhes permitiu rever a linguagem de
mensagens € documentos, tornando-a mais clara e adequada ao contexto profissional. A
aprendizagem de comandos mais especificos durante a formacdo também foi referida
como um fator importante para obter resultados mais alinhados com as necessidades

individuais (P2).

Ainda que de forma mais pontual, foi reconhecida a utilidade da Inteligéncia Artificial no
apoio a andlise e organizagdo de dados, especialmente em processos de recrutamento e
selecdo. A capacidade de sintetizar grandes volumes de informagao foi vista como uma
vantagem para comparar perfis ou estruturar entrevistas, embora os participantes tenham

sublinhado que a decisdo final deve continuar a depender da avaliagdo humana (P3).

Durante o grupo focal, surgiu também a percecdo de que o uso destas ferramentas pode
contribuir para o aumento da autonomia e da confian¢a no desempenho profissional. A

possibilidade de obter respostas rapidas, gerar ideias e validar contetidos foi interpretada
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como um apoio que facilita a tomada de decisdo e reduz a carga de trabalho. Um dos
participantes comentou que “a ferramenta ndo substitui o trabalho, mas ajuda-nos a

ganhar tempo e a pensar de forma mais estratégica” (P4).

De modo geral, a Inteligéncia Artificial foi percecionada como um recurso complementar
que reforca, e ndo substitui, o papel humano. Apesar de persistirem algumas reservas
quanto a questoes ¢€ticas e a possibilidade de dependéncia tecnologica, a percegao
dominante ¢ a de que estas ferramentas funcionam como um apoio valioso, contribuindo

para maior eficiéncia, qualidade e confianga na execucao das tarefas profissionais.

3.5. Desafios e Limitacoes

Apesar do reconhecimento dos beneficios, os participantes identificaram varios desafios
e limitagdes que condicionam a utilizagdo pratica da Inteligéncia Artificial nos
recrutamento e selecdo. A analise dos onze questionarios de orientagdo digital aplicados
na fase pré-formacdo e do grupo focal realizado apdés a formagdo, com quatro
participantes, revelou que as principais dificuldades se relacionam com restrigdes
organizacionais, preocupacdes com a protecdo de dados, falta de contextualizagdo pratica

da formacao e necessidade de aprendizagem continua.

Um dos obstaculos mais referidos foi a existéncia de politicas internas restritivas quanto
ao uso de ferramentas externas, sobretudo por motivos de seguranga e confidencialidade.
Como explicou um participante, “na minha empresa ndo podemos usar ferramentas
externas por causa da politica de dados. Mesmo reconhecendo a utilidade, ndo posso
aplicar” (P2). Estas limitacdes, embora justificadas, acabam por criar diferencas entre
empresas: aquelas que permitem a experimentacao de novas tecnologias tendem a evoluir
mais rapidamente em termos de eficiéncia e inovagao, enquanto outras permanecem mais

dependentes de processos tradicionais.

Foram igualmente mencionadas dificuldades de natureza técnica e ética, nomeadamente
a falta de apoio especializado, preocupagdes com a protecdo de dados e limitagdes

associadas as politicas organizacionais

Outro desafio mencionado prendeu-se com a falta de exemplos praticos durante a
formacdo, o que dificultou a ligacdo entre os contetidos apresentados e as tarefas

especificas da area de recursos humanos. Como referiu um dos participantes, “gostava de
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ter tido exemplos concretos da minha &rea, para ter algo mais tangivel” (P3). Este
comentario mostra a importancia de adaptar as formacdes aos contextos profissionais

reais, de modo a potenciar a transferéncia de conhecimento para a pratica.

De modo geral, os principais desafios observados relacionam-se com as restrigdes
organizacionais, as politicas de protecdo de dados, a necessidade de formagdes mais
aplicadas e o desenvolvimento continuo de competéncias digitais. A ado¢dao da
inteligéncia artificial no recrutamento e selecdo depende, portanto, nao apenas da
percecao individual de utilidade, mas também da existéncia de condigdes institucionais e

formativas que incentivem um uso responsavel, ético e eficaz da tecnologia.

3.6. Questdes Eticas e humanas

A integragdo da Inteligéncia Artificial nos processos de recrutamento e sele¢do pode
levantar algumas questdes que ultrapassam a dimensao técnica, envolvendo preocupacdes
éticas e humanas. No grupo focal realizado com quatro participantes apds a formagao,
foram expressas varias inquietagdes que refletem os debates atuais sobre o impacto desta

tecnologia no contexto laboral.

A principal preocupacdo identificada foi o risco de desumanizacdo dos processos de
recrutamento e selegdo. Os participantes recearam que o uso excessivo de sistemas
automatizados possa reduzir o contacto humano em momentos decisivos da experiéncia
do candidato. Como referiu um dos participantes, “€¢ importante garantir que o0s
algoritmos ndo criam enviesamentos no recrutamento, mas também que nao substituem a
relacdo humana” (P1). Esta perce¢do reforca a necessidade de equilibrar a eficiéncia

tecnologica com a proximidade humana.

Outro tema recorrente foi o risco de enviesamento algoritmico. Os participantes
reconheceram que as perguntas ou critérios utilizados pelos sistemas podem refletir
preconceitos pessoais, afetando as respostas e, consequentemente, decisdes de
recrutamento ou avaliagdao (P2). A literatura também alerta para este perigo, salientando
que os modelos de Inteligéncia Artificial podem reproduzir desigualdades presentes nos

dados com que sdo treinados (Floridi, 2020; Barda & Lee, 2023).

Alguns participantes manifestaram ainda receio de perda dos seus postos de trabalho,

considerando que a automacdo ja comega a substituir algumas tarefas administrativas.
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Um dos participantes comentou: “em algumas empresas ja se nota menos gente por causa
de ferramentas automaticas” (P3). Apesar desse receio, foi reconhecido que a tecnologia
tende a transformar as fungdes existentes, promovendo o replanecamento de tarefas em

vez da sua eliminagao.

Por fim, a protecdo de dados pessoais surgiu como outra preocupacgdo central. Os
participantes defenderam a necessidade de politicas claras que assegurem a
confidencialidade e a transparéncia na utilizagao da informagao. Esta preocupacao reflete
uma visao equilibrada e responsavel, na qual a inovacao tecnoldgica deve caminhar em

paralelo a principios éticos e salvaguardas humanas.

3.7. Impacto Global e Expectativas Futuras

Os participantes refletiram também sobre o papel futuro da Inteligéncia Artificial na area
de recursos humanos, nomeadamente no recrutamento e sele¢do, revelando uma postura
de otimismo cauteloso. Reconhecem o potencial transformador da tecnologia, mas

mantém consciéncia dos seus riscos e limitacdes.

Foi referido que, embora muitas aplica¢des de inteligéncia artificial ja estejam presentes
nas organizagdes, a sua adogd@o ainda se encontra numa fase de consolidagdo. Espera-se
que, nos proximos anos, estas ferramentas se tornem mais integradas nos processos
estratégicos, nomeadamente no apoio ao recrutamento, na analise de dados de

desempenho e na personalizagdo de percursos de aprendizagem.

Apesar do entusiasmo, a maioria dos participantes destacou que a inteligéncia artificial
ndo substituira o papel humano, funcionando sobretudo como complemento as
competéncias dos profissionais. Como referiu um participante, “a inteligéncia artificial

pode ajudar muito, mas a decisdo final e a parte humana nunca vao desaparecer” (P2).

Os participantes consideraram ainda que a evolucao positiva desta tecnologia depende de
trés condi¢des essenciais: formagdo continua, apoio organizacional e enquadramento
ético claro. Sem estas bases, a implementagdo pode gerar resisténcia ou desconfianga

entre os profissionais.

De forma geral, os participantes acreditam que a inteligéncia artificial tendera a assumir

um papel cada vez mais relevante em termos gerais no recrutamento e sele¢do, mas

45



sublinham que o seu futuro dependera da capacidade das organizagdes em conciliar
inovagdo tecnoldgica com valores éticos ¢ humanos. Como sintetizou um participante,
“vejo a inteligéncia artificial como inevitavel, mas s6 vai funcionar se as empresas

investirem na formagao e respeitarem a parte ética ¢ humana” (P4).

Ap6s a formacdo, os participantes referiram sentir-se mais confiantes e confortaveis no
uso de ferramentas de inteligéncia artificial, reconhecendo maior utilidade pratica nas
suas tarefas diarias. Esta perce¢ao foi associada a um aumento da vontade de

experimentar novas aplicacdes e reduzir o receio inicial face a tecnologia.
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CAPITULO IV — DISCUSSAO
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4.1. A Formacao como facilitadora da adocao de inteligéncia artificial

A formacao desenvolvida no ambito deste estudo abordou o uso pratico de ferramentas
de Inteligéncia Artificial generativa aplicadas a area de recrutamento e selecao, com foco
em tarefas como a redacdo de conteudos, a triagem de curriculos e a andlise de
informacdo. Os resultados obtidos sugerem que a formagdo desempenhou um papel
importante na adocao da Inteligéncia Artificial, promovendo maior confianga,
familiaridade e percecdo da utilidade entre os participantes. A comparagdo entre os
questionarios aplicados antes e depois da formagao revelou uma mudanga significativa
nas atitudes: os participantes demonstraram maior seguranca no uso da tecnologia e
reconheceram o seu valor em tarefas concretas, como o apoio ao recrutamento e a gestao
de informagdo. Este resultado confirma o que defendem os modelos de aceitagdo
tecnologica, segundo os quais a perce¢do de utilidade e a facilidade de uso sdo fatores
determinantes para a ado¢do de novas tecnologias (Davis, 1989; Venkatesh & Bala,
2008). A experiéncia pratica durante a formagdo ajudou a reduzir receios iniciais e a
aumentar a vontade de experimentar, corroborando o papel do contacto direto como

elemento facilitador da aprendizagem tecnologica (Rogers, 2003).

Embora a aplicacdo pratica no contexto profissional continue limitada por politicas
internas e restricdes de seguranga, os participantes reconheceram que a formacdo os
ajudou a compreender melhor o potencial da Inteligéncia Artificial e a identificar
possiveis areas de aplicacao futura. Este resultado estd em consonancia com estudos que
destacam a relevancia do conteido formativo, do apoio organizacional e da confianca do
formando para a transferéncia eficaz de conhecimento para o local de trabalho (Noe,
Clarke & Klein, 2014). A formagdo também contribuiu para reduzir resisténcias
psicoldgicas e culturais. Alguns participantes admitiram que, antes da sessdo, viam a
Inteligéncia Artificial como algo distante e complexo, mas passaram a encard-la como
uma ferramenta acessivel e util no seu dia a dia. Esta mudanca de percecdo reforca a
importancia da literacia digital e da autoconfianca tecnologica para a aceitagdo € o uso

eficazes das novas tecnologias (King & He, 2006; Compeau & Higgins, 1995).

Por fim, os participantes sugeriram que as formacdes futuras deveriam ser ainda mais
adaptadas a realidade pratica das suas fungdes, nomeadamente as atividades especificas
de recrutamento, comunicagdo e planeamento de carreiras. Esta observacdo reforga a

importancia de uma formagao contextualizada e continua, que promova a integragao entre
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teoria e pratica e contribua para a sustentabilidade da aprendizagem tecnologica em

contexto organizacional.

4.2. O Papel Organizacional na adocao da inteligéncia artificial

Embora a formacdo tenha tido um impacto positivo nas perce¢des individuais dos
participantes, os resultados mostram que a adocao efetiva da inteligéncia artificial em
areas como recrutamento e selecdo depende fortemente das condigdes criadas pelas

proprias organizagoes.

As restri¢gdes organizacionais foram um dos aspetos mais referidos pelos participantes no
grupo focal (trés em quatro mencgdes). Em vérias empresas, o acesso a plataformas
externas permanece limitado por motivos de seguranca e protecdo de dados, o que
dificulta a aplicacao imediata dos conhecimentos adquiridos. Esta constatacdo confirma
0 que autores como Brynjolfsson e McAfee (2017) e Davenport e Ronanki (2018)
apontam: a cultura organizacional pode funcionar tanto como facilitadora quanto como
bloqueadora da inovagdo tecnolégica. Organizagdes com maior abertura a
experimentacao tendem a promover o uso de novas ferramentas, enquanto contextos mais

conservadores geram resisténcia e inércia a mudanca (Kotter, 2012).

Outro elemento relevante identificado nos resultados foi o papel da lideranga. Os
participantes que referiram sentir apoio das suas chefias diretas mostraram-se mais
confiantes para explorar ferramentas e propor novas aplicacdes. Pelo contrario, a falta de
envolvimento da lideranga gerou duvidas e incerteza quanto ao uso da tecnologia. Estes
achados vao ao encontro da literatura sobre lideranca transformacional, que enfatiza a
importancia de lideres que valorizem a inovagdo e assumam um papel ativo na transi¢do

digital (Avolio & Bass, 2004; Yukl, 2013).

A disponibilidade de recursos técnicos e tecnoldgicos também se revelou um fator
decisivo. Nas organizagdes que disponibilizavam solucdes internas seguras € apoio
técnico, os profissionais afirmaram ter maior liberdade para utilizar a inteligéncia
artificial, reduzindo riscos legais e éticos. Este resultado confirma as conclusdes de Kane
et al. (2015), segundo as quais a transformacao digital ¢ mais bem-sucedida quando ha

infraestrutura tecnoldgica adequada e suporte organizacional continuo.
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De forma geral, os resultados indicam que o papel das organizagdes ¢ duplo: por um lado,
garantir seguranca e conformidade; por outro, promover uma cultura de experimentacao
e aprendizagem. A adogdo da inteligéncia artificial, portanto, ndo deve ser vista apenas
como uma decisao individual, mas como o produto do equilibrio entre predisposi¢ao
pessoal, tecnologia disponivel e cultura organizacional. Esta perspetiva esta em linha com
o modelo proposto por Armenakis e Harris (2009), que defende que a mudanca
tecnologica sustentavel exige alinhamento entre atitudes individuais, apoio institucional

e visdo estratégica.

4.3. Barreiras Técnicas, Eticas e Institucionais

Apesar do reconhecimento do potencial da inteligéncia artificial, os resultados indicam
que sua adogao em recrutamento e selecdo permanece condicionada por diversas barreiras

de natureza técnica, ética e institucional.

Do ponto de vista técnico, os participantes referiram dificuldades na utilizagdo das
ferramentas, sobretudo pela falta de experiéncia e de competéncias digitais. A auséncia
de formagdo continua e de apoio especializado nas organizagdes limita a capacidade de
explorar plenamente o potencial da tecnologia. Estes resultados confirmam o que autores
como Brynjolfsson e McAfee (2017) e Davenport e Ronanki (2018) referem, ao
destacarem que a integragdo da Inteligéncia Artificial requer infraestruturas adequadas e

investimento em capacitagao profissional.

Em termos éticos, surgiram preocupagdes quanto a protecao e ao uso adequado dos dados
pessoais. Muitos participantes mostraram receio em partilhar informacdes sensiveis,
temendo falhas de seguranga ou utilizagdo indevida. Também foi apontado o risco de
enviesamento nas respostas geradas por algoritmos, o que pode comprometer a
imparcialidade dos processos de recrutamento e avaliagdo. Estas inquietagdes estdo em
consonancia com a literatura sobre ética algoritmica, que alerta para a importancia de
garantir transparéncia e responsabilidade no uso da Inteligéncia Artificial (Floridi, 2020;

Jobin, Ienca & Vayena, 2019).

No plano institucional, verificou-se que as politicas internas e a burocracia organizacional
permanecem obstaculos relevantes. Em muitas empresas, normas de seguranca impedem

o uso de ferramentas externas, reduzindo o espaco para a experimentacao. A falta de
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estratégias claras de transformacgao digital e de politicas de incentivo também dificulta a
consolidacdo destas praticas no quotidiano profissional. Este resultado confirma as
conclusdes de Berman (2012) e Kane et al. (2015), segundo os quais a adogao tecnoldgica
depende ndo apenas da atitude dos individuos, mas também do apoio organizacional e da

existéncia de estruturas formais de inovacao.

De forma geral, os resultados evidenciam que a adogdo da inteligéncia artificial nao
depende apenas da vontade dos profissionais, mas também de um ecossistema
organizacional preparado e ¢€tico. Superar estas barreiras exige investimento em
formagdo, infraestruturas seguras e politicas inclusivas que promovam confianga,

transparéncia e equilibrio entre a tecnologia e os valores humanos.

4.4. Implicacdes e recomendacgdes para pratica

Os resultados desta investigacdo mostram que a adogao da inteligéncia artificial na area
do recrutamento e selegdo ndo depende apenas da tecnologia em si, mas também de
fatores humanos, culturais e organizacionais. A integragdo bem-sucedida da inteligéncia
artificial requer competéncias adequadas, lideranca ativa e um enquadramento €ético que

garanta a confianga dos profissionais.

A formagdo pratica desenvolvida no ambito deste estudo, centrada na aplicacdo da
inteligéncia artificial em processos de recrutamento e selecao, revelou-se o elemento mais
determinante para o uso dessa tecnologia. Os participantes demonstraram maior
confianga e maior percecdo de utilidade apds a sessdo formativa, o que confirma a
importancia de incluir capacitagdo continua e contextualizada nas estratégias de
desenvolvimento profissional. Estes resultados corroboram autores como Noe, Clarke e
Klein (2014) e Rogers (2003), que destacam o papel da aprendizagem experiencial e da

relevancia contextual na transferéncia de conhecimento.

Para que o conhecimento adquirido se traduza em praticas concretas, ¢ essencial que as
acoOes formativas estejam diretamente ligadas a situagdes de trabalho, como a triagem de
curriculos, a redacao de descricoes de funcgdes e a analise de candidatos. Recomenda-se
que as formagdes futuras adotem uma abordagem continua e modular, combinando
sessOes presenciais curtas com tarefas praticas a distancia, a semelhanca do desafio

semanal aplicado neste estudo, por meio do Google Classroom.
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Além disso, ¢ fundamental investir em programas continuos de promocgao digital que
integrem momentos de reskilling e upskilling, assegurando que os profissionais
acompanhem a evolucdo tecnoldgica. Este investimento deve também contemplar
oportunidades de partilha de experiéncias entre equipas, de modo a consolidar o

conhecimento e promover uma cultura colaborativa de aprendizagem.

A lideranga revelou-se um fator determinante para a adogdo tecnoldgica. Chefias que
valorizam a inovagdo e encorajam a experimentacao criam um ambiente mais favoravel
a adocdo da inteligéncia artificial, enquanto contextos de lideranga ausente ou

conservadora tendem a gerar resisténcia.

As organizagdes devem, por isso, fomentar uma cultura de aprendizagem e tolerancia ao
erro, em que os lideres atuem como exemplos e mentores no uso de ferramentas digitais.
Recomenda-se que as dire¢cdes de recursos humanos assumam um papel ativo na
definicdo de politicas de transformagdo digital, garantindo que as praticas tecnologicas

estejam alinhadas a estratégia organizacional e a principios éticos solidos.

Lideres que comunicam de forma transparente e utilizam a inteligéncia artificial no seu
proprio trabalho tém maior capacidade de inspirar as equipas e legitimar a mudanga, como

defendem Avolio e Bass (2004) e Yukl (2013).

As questdes éticas e legais constituem uma dimensao central na integragdo da inteligéncia
artificial nos processos de gestdo de pessoas. E indispensavel assegurar transparéncia,
supervisao humana e protecao de dados em todas as etapas dos processos de recrutamento

e selecdo que envolvem inteligéncia artificial.

Recomenda-se a criagdo de politicas internas de ética digital e mecanismos de governanca
tecnoldgica, incluindo auditorias regulares aos algoritmos, registos de decisao e formagao
¢ética obrigatdria para os utilizadores da inteligéncia artificial. Estes mecanismos devem
garantir o cumprimento da legislagdo de protecdo de dados e da igualdade de

oportunidades, prevenindo enviesamentos e praticas discriminatorias.

Esta perspetiva esta em consondncia com Floridi (2020) e Jobin, Ienca e Vayena (2019),
que sublinham a necessidade de garantir que os sistemas inteligentes respeitam valores

humanos e sociais fundamentais.

A adogdo sustentavel da inteligéncia artificial exige uma colaboragdo efetiva entre

departamentos, nomeadamente no de recrutamento e selecdo, bem como, em termos
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gerais, em recursos humanos, tecnologia de informagao e gestdo estratégica, e parcerias
externas com universidades e centros de investigacdo. Esta cooperacdo facilita o

desenvolvimento de solugdes inovadoras, éticas e adaptadas a realidade das organizagdes.

A partilha de conhecimento e a criagao de comunidades de pratica podem constituir meios
eficazes para disseminar boas praticas, promover aprendizagem coletiva e reforgar a

confianca no uso da tecnologia.

Em sintese, a adogdo da inteligéncia artificial deve ser entendida como um processo
multidimensional, que integra tecnologia, pessoas e cultura organizacional. A sua
implementa¢do requer uma abordagem planeada, gradual e ética, sustentada por formagao

continua, lideranga inspiradora e politicas institucionais coerentes.

A tecnologia deve servir as pessoas e nao o contrario, sendo a formacao o elo essencial
entre a inovacdo tecnologica e a pratica profissional responsavel. SO através deste
equilibrio serd possivel consolidar uma transformagdo digital sustentdvel, inclusiva e

humanizada nas praticas de recrutamento e selegao.
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CAPITULO V — CONCLUSAO
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5.1. Principais conclusdes do estudo

O presente estudo teve como principal objetivo analisar o impacto da formagao sobre a
utilizacao da Inteligéncia Artificial no recrutamento e seleg¢do e a adogao de ferramentas

digitais no contexto organizacional.

A investigagdo procurou compreender de que forma a formacdo pode atuar como
facilitadora da integragdo da Inteligéncia Artificial nas praticas de Recursos Humanos,
analisando as perce¢des dos profissionais quanto a sua utilidade, aos desafios da sua

implementagado e as implicagdes €ticas associadas.

O estudo demonstrou que a formagao, a cultura organizacional e o estilo de lideranga sdo

fatores determinantes para a aplicacdo eficaz e ética da Inteligéncia Artificial no trabalho.

Constatou-se que os profissionais reconhecem o potencial desta tecnologia para otimizar
processos de recrutamento e sele¢do, enquanto salientam a importancia de preservar a
dimensdo humana e ética da gestdo de pessoas, assegurando um equilibrio entre a

inovacao tecnologica e a responsabilidade social.

5.2. Contribuicoes do estudo

Este estudo, ainda que exploratério, pelas suas caracteristicas praticas e pela medicao
realizada antes e depois da intervengdo formativa, contribuiu para uma melhor
compreensdo do impacto da formag¢do na adogdo da Inteligéncia Artificial no
recrutamento e selecdo, bem como para a identificacdo de outros fatores determinantes
da sua utilizacdo, nomeadamente a lideranca, a cultura organizacional e o apoio

institucional.

Os resultados mostraram que, apds a formagdo, os participantes revelaram uma clara
disponibilidade para experimentar ferramentas de Inteligéncia Artificial, expressando
curiosidade e vontade de testar as suas potencialidades nos processos de recrutamento e
selecdo. Essa abertura a experimentacdo surgiu sobretudo entre os profissionais mais
jovens, que encaram a tecnologia como um recurso de apoio ao trabalho, € ndo como uma

ameaca.
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Contudo, alguns participantes manifestaram reservas e hesitagcdo, sobretudo ligadas a falta
de confianca nos algoritmos e ao receio de substituir o julgamento humano por decisdes
automatizadas. Essa dualidade evidencia que a aceitacdo da Inteligéncia Artificial
continua a depender da experiéncia prévia, da percecao de controlo e da existéncia de

politicas organizacionais claras.

O estudo também evidenciou preocupagdes éticas e organizacionais associadas a
utilizacao da Inteligéncia Artificial, nomeadamente a prote¢ao de dados pessoais, o risco
de enviesamentos nos algoritmos e a possibilidade de desumanizagdo das praticas de
gestdo de pessoas. Estas preocupagdes refletem uma consciéncia critica crescente entre
os profissionais, reforcando a importancia de promover formagao ética e literacia digital

como pilares fundamentais para uma adogao responsavel da tecnologia.

De forma geral, o estudo contribui para o debate sobre a humanizagdo da tecnologia,
demonstrando que a integragdo da Inteligéncia Artificial pode ser compativel com valores
éticos, colaborativos e centrados nas pessoas, desde que sustentada por formagao

continua, reflexao critica ¢ lideranga consciente.

As conclusodes reforgam, assim, o papel da formagdo como facilitadora da aceitagdo
tecnoldgica, capaz de promover confianga, responsabilidade e compromisso ético no uso

da Inteligéncia Artificial em contextos organizacionais

5.3. Limitacoes do estudo e sugestdoes para investigacoes futuras

Tal como ocorre em qualquer investigacao, este estudo apresenta algumas limitagdes que
importa reconhecer. O niimero reduzido de participantes e o facto de a maioria ser
constituida por profissionais em inicio de carreira limitam a generalizagao dos resultados,

restringindo a leitura global da populagdo de profissionais de Recursos Humanos.

Sugere-se, assim, que futuras investigacdes ampliem a amostra, incluindo profissionais
de diferentes areas, niveis hierarquicos e graus de experiéncia, de modo a comparar
percegdes entre grupos distintos e a obter uma visdo mais abrangente sobre a adocao da

Inteligéncia Artificial em contextos organizacionais.
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Outra limitagdo prende-se a natureza exploratdria e ao curto periodo de duragdao da
intervengdo formativa, que nao permitiram avaliar o impacto da formag¢ao a médio e longo
prazo.

Recomenda-se, por isso, que investigagdes futuras adotem desenhos longitudinais,
acompanhando os participantes apos a formacgao, para analisar a transferéncia efetiva de

competéncias e as mudangas sustentadas nas praticas profissionais.

Além disso, o estudo centrou-se num contexto especifico e em organizagdes com recursos
limitados, o que pode condicionar a diversidade de perspetivas acerca da integragdo da

Inteligéncia Artificial.

Futuras investigacdes poderdo comparar diferentes setores de atividade, de modo a
compreender como fatores organizacionais, culturais e tecnolégicos influenciam a adogao

ética e eficiente da Inteligéncia Artificial em Recursos Humanos.

Por fim, a recolha de dados baseou-se em questionarios € num focus group, o que pode

limitar a profundidade da anélise em contextos reais de trabalho.

Sugere-se, neste sentido, que futuras investigacdes combinem métodos mistos, como
observacdo direta, estudos de caso e entrevistas em profundidade, para enriquecer a
compreensdo das experiéncias praticas € dos processos de aprendizagem associados a

utilizacao da Inteligéncia Artificial.

Apesar destas limitagdes, o estudo oferece contributos relevantes para compreender como
a formagdo e a cultura organizacional influenciam a ado¢do da Inteligéncia Artificial,
apontando caminhos para novas investigagdes € o aperfeicoamento das praticas

profissionais neste dominio.
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Apéndice I — Questionario Pré-Formacao (versao word)

(Versao integral do questiondrio aplicado antes da formagdo, incluindo questoes

sociodemograficas, escalas de tipo Likert e questoes abertas.)

Sec¢do 1 — Dados sociodemograficos

Idade:

() Menos de 20 anos
() Entre 20 e 29 anos
() Entre 30 e 39 anos
() Entre 40 e 49 anos

() 50 anos ou mais

Género:
() Masculino
() Feminino

() Prefiro nao responder

Func¢io profissional:

() Técnico/a de Recursos Humanos
() Gestor/a de Recursos Humanos
() Consultor/a

() Outro (especifique):

Experiéncia profissional em Recursos Humanos:

() Menos de 1 ano
() Entre 1 e 3 anos
() Entre 4 e 6 anos
() Mais de 6 anos

Secc¢ao 2 — Utilizacao de Inteligéncia Artificial

1. Qual o seu grau de utilizacdo da Inteligéncia Artificial no geral?

() Nunca () Raramente () Ocasionalmente

frequentemente

64

() Frequentemente () Muito



2.

Qual o seu grau de utilizagdo de Inteligéncia Artificial (IA) em Recursos
Humanos?
() Nunca () Raramente () Ocasionalmente () Frequentemente () Muito

frequentemente

Seccao 3 — Atitudes relativamente a Inteligéncia Artificial em Recursos Humanos

Escala de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo totalmente)

A TA pode auxiliar na personalizacdo da experiéncia do candidato, tornando o
processo de sele¢dao mais atrativo.

O uso de IA nos processos de RH pode melhorar a comunicacdo com os
candidatos, oferecendo respostas mais rapidas e precisas.

A TA tem o potencial de tornar os processos de recrutamento mais equitativos.

A TA pode transformar o recrutamento tradicional numa abordagem mais

humanizada e centrada no candidato.

Seccio 4 — Conhecimentos sobre Inteligéncia Artificial em Recursos Humanos

Escala de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo totalmente)

Ferramentas de IA podem auxiliar significativamente na personalizagao de ofertas
de emprego.

A utilizagcdo de IA pode apoiar uma anélise equitativa de dados qualitativos e
quantitativos dos candidatos.

A aplicagdo de IA pode suportar a otimiza¢do dos processos de integracao
(onboarding) e formacao de colaboradores.

Ferramentas de A podem automatizar tarefas administrativas nos processos de

RH.

Seccio 5 — Competéncias praticas em IA para Recursos Humanos

Escala de 1 (Nunca utilizei) a 5 (Utilizo bastante)

l.

2.

Implementar processos de integracao (onboarding) com base em recomendagoes
suportadas por [A.

Analisar feedbacks e resultados de questionarios com suporte de IA para
identificar melhorias no RH.
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3. Criar estratégias de retencao de talentos com base em insights gerados por IA.
4. Ajustar a linguagem e definir palavras-chave em anuncios de emprego utilizando
IA.

Seccao 6 — Sugestdes e comentarios

Codigo de identificacao:

Por favor, forneca o seu codigo de identificacdo este deve ser composto pela sua data de
aniversario no formato (DD/MM) seguida da primeira letra do seu nome. Exemplo se o
aniversario for no dia 15 de julho e o seu nome for Maria o cddigo serd 15/07M. Este
codigo servira para emparelhar o primeiro questionario com o que sera aplicado

posteriormente

Questao aberta:

Com base no que sabe sobre a utilizagdo da IA em recrutamento e selecdo, até que ponto

acredita que esta pode transformar os processos de atracao e selecao de talentos?
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Apéndice II - Plano da sessao de formacao

Curso

Aplicagao da Inteligéncia Artificial ao Recrutamento e Selegao

Sessao N°

1/1

Populac¢ao-alvo

Profissionais e recém-licenciados ligado a area de recursos humanos, com
interesse em desenvolver competéncias praticas na utilizacdo de
ferramentas de Inteligéncia Artificial aplicadas ao recrutamento e

selecdo, no ambito da investigacao-agao desenvolvida.

Formador Tiago Costa
Duracao 1h30
Local Remota (Via Teams)

Objetivo geral

Capacitar os participantes para compreender como comunicar com
inteligéncia artificial e aplicar essa mesma ferramenta no contexto

profissional.

Objetivos

especificos

e Reconhecer o potencial e as limitagdes da inteligéncia artificial
em recursos humanos.

e Desenvolver competéncias praticas de criacao de prompts
aplicados ao recrutamento e selegao.

e Refletir criticamente sobre os riscos éticos e os limites da
automacao.

e Promover a ado¢do informada e ética de solucdes digitais nas

praticas de recrutamento e solu¢do

Metodologia Pedagogica Meétodo Expositivo, interativo

Metodologia de Avaliacdo | Método ativo e demonstrativo, Formativa (atividade) e avaliacao

continua (participagdo € compreensao)
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Atividades Métodos ¢ Equipamentos/ Temp
Etapas técnicas Avaliagao 0
Didaticas . . Meios didaticos .
pedagogicas (min)
- Apresentagdo do Expositivo e Computador 15
tema. interativo ) N )
Partilha de ecra .
. . (apresentacdo e Diagnostico
- Conceitos e tipo no teams (participaca
dialogo participaca
de IA & )
orientado) Powerpoint | o)
Introdugd | _ Exemplos de uso
oaiaeas
em recrutamento
suas
.~ | - beneficios e riscos
aplicagde
S - Introducio ao Meétodo ativo e 25
Prompt engineerin demonstrativo :
pLeng & Apresentagio e | Lormativa
-Demonstragio slides com (observagdo
pratica e cria¢do de exemplos e feedback)
prompt individual,
4 Temp
Atividades Métodos e Equipamentos/
Etapas técnicas Avaliagido o
Didaticas L. Meios didaticos
pedagogicas (min)
Conteudos: Aprendizagem Slide com 25
. . experiencial exemplos e
- Aplicagdo pratica P P
chatgpt :
elaboracdo de &P Formativa
Desenvolvimen andncios (autoavali
to acao e
- Construcgao de .
revisao)
prompt
contextualizado;
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- Redacao
colaborativa de

anuncio

Discussao éticae | Debate guiado e Caso pratico Formativa 15
reflexiva reflexivo (reflexao
. coletiva)
- riscos e
responsabilidades
no uso da ia
Encerramento e Avaliagao 10
explicagao do continua
desafio da semana atribuicao
. Documento de um
- Revisdo dos . “Desafio d
N o Expositivo e csalio da certificado
Conclusao principais o ,
) participativo Semana” (ver de
conceiltos .
Apéndice V) participag
- Apresenta¢do do 30 na
exercicio pos formaciio

formacgao
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Apéndice IIT - Email Informativo e Convite a Participacdo na Formacao
Exmo.(a) Sr.(a) Nome do(a) destinatario(a),
Espero que este e-mail o(a) encontre bem.

O meu nome ¢ Tiago Costa e encontro-me a frequentar o 2.° ano do Mestrado em Gestao
e Desenvolvimento de Recursos Humanos no Instituto Superior de Contabilidade e

Administragdo do Porto Instituto Politécnico do Porto

No ambito da dissertacao intitulada “Determinantes da adogao da Inteligéncia Artificial
por profissionais de Recursos Humanos”, orientada pela Professora Doutora Ana Claudia
Rodrigues e coorientada pelo Professor Ricardo Moreira, estou a desenvolver um estudo
que visa compreender as percegdes, competéncias e fatores que influenciam a adogao de

ferramentas de Inteligéncia Artificial na 4rea de recrutamento e selegao.

Dado que a sua organiza¢do demonstra interesse em praticas inovadoras na area de
Recursos Humanos, seria um privilégio poder contar com a sua participagdo na sessao de
formagdo, que se realizara no dia 7 de fevereiro, pelas 18h30, através da plataforma

Microsoft Teams.
Estou recetivo(a) a qualquer data e horario alternativo que seja mais conveniente.

Desde ja, agradegco a sua disponibilidade e colaboracdo, que serdo essenciais para o

sucesso deste estudo.
Com os melhores cumprimentos,

Tiago Costa
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Apéndice IV — Apresentacao PowerPoint Utilizada na Sessao de Formacao

Apresentacdo de diapositivos utilizada durante a sessdo de formacao “Aplicacdo da
Inteligéncia Artificial ao Recrutamento e Sele¢do”, realizada no dia 07 de fevereiro de

2025, em formato remoto (via Microsoft Teams).

O PowerPoint foi concebido como suporte visual a exposi¢do tedrica, a demonstracao
pratica e as atividades de reflexdo ética, acompanhando a sequéncia definida no Plano da

Sessao (ver Apéndice II).

A estrutura da apresentagdo visou orientar os participantes ao longo das trés fases da
formacado: introdugdo, desenvolvimento e conclusdo, promovendo uma aprendizagem
ativa, experiencial e critica sobre o uso da inteligéncia artificial em processos de

recrutamento e selecao.

Tema Slides Principais Conteudos abordados
Introducao e Slides 1 a5 Apresentagdo pessoal do formado e dos
enquadramento participantes; objetivos e agenda da
formagao
Conhecer a Slides 6 a 10 Conceitos de ia, aplicagdes praticas,
inteligéncia artificial exemplos atuais e video introdutorio
Utilizagdo mais Slides 12 a 17 Area de aplicacio, recrutamento,
comum da ia em RH comunicacao com o candidato e retengdo de
talento
Prompt enginnering Slides 19 a 21 Definigao de prompt enginnering, estrutura
e exemplo pratico de criagao de um prompt
Desafio da semana Slide 22 a 23 Apresentagdo do desafio da semana pos
formacao
Encerramento Slide 24 Revisdo dos principais topicos e sessao de
perguntas finais

71



CAPTURAS ILUSTRATIVAS

Inteligéncia a -

Artificial Para RH

IA na atracao e selecao de
talento

Compreendé-la e utiliza-la

Tiago Costa Fevereiro 2025
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Apresentacoes

Em 2 minutos

Como me chamo S About US
Em que trabalho ’ .

Porque me inscrevi nesta
Formagao

Agenda

01 —— Conhecer a Inteligéncia Artificial

02 —— Criar e Personalizar Ofertas

03 —— Prompt Engineering

04 — Desafio da Semana e Ferramentas
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Qi1 ==

Conhecer a Inteligéncia
Artificial

O que é? B

——,
“E uma tecnologia que permite que computadores e ——
maquinas simulem a capacidade de resolugdo de
problemas e a inteligéncia humana.” fibm.com]
https://www.ibm.com/br-pt/topics/artificial-intelligence

"Os sistemas de IA demonstram um subconjunto
das seguintes operagoes, as quais sao figurativas de
comportamentos gerados pela inteligéncia humana:
aprendizagem, adaptagdo, interagdo, raciocinio,
resolugdo de problemas, representacgdo de
conhecimento, previsdo e planeamento, autonomia,
percegao, movimento e manipulagdo.” [mosaico.gov.pt]

https://mosaico.gov.pt/areas-tecnicas/inteligencia-artificial
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Em que esta a ser
utilizada?

“A inteligéncia artificial é considerada
primordial para a transformacao digital da
sociedade e tornou-se uma prioridade da
UE.

Estdo previstas futuras aplicagdes que
poderdo trazer mudangas enormes, mas a

IA ja esta presente no nosso quotidiano.”
[europarl.europa.eu]

(IA) =
Inteligéncia
Artificial

Dinamica de grupo

Inteligéncia Artificial

Uso didrio e potencialidades

Alguns exemplos do uso quotidiano da IA
e das possibilidades que oferece

Pesquisa online

Smartphones ou
assistentes pessoals
digitais

Combate &
desinformagio

Compras e
publicidade online
Internet das coisas:
aspiradores conectados dinternet,
frigorificos, relogios.

IA em Recursos Humanos: Qual é a Nossa Realidade? !
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Inteligéncia Artificial (IA) em RH ?

Surpresa? Os resultados
refletem o que esperavam sobre o
uso de IA na vossa realidade
profissional?

Motivos para a pouca utilizacao?
O que pode estar a impedir uma
maior adogdo da IA nos processos de
RH?

= Nunca ® Raramente = Ocasionalmente ® Frequentemente ® Muito Frequetemente

D2
Criar e Personalizar
Ofertas de Emprego
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|IA: quem aplica e para qué

IA aplicada a comunicacao Andlise de dados e
com o candidato Retencao

SIS d7d BetterUp

IA aplicada a selecao

Aumentar a eficiéncia dos processos, melhorar a
qualidade do recrutamento e otimizar as relacoes
com 0s candidatos.

il
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Utilizacao Mais Comuns Da IA nos Recursos Humanos

Atragdo de Talentos
«Criar descrigoes de vagas personalizadas e antncios otimizados.
Definir palavras-chave para pesquisas eficazes em recrutamento.

Selecdo e Recrutamento

«Automatizar a triagem de curriculos e a analise de candidatos.
-Desenvolver estratégias e modelos de recrutamento baseados em IA.
Integracao (Onboarding)

+Digitalizar os processos de admissdo e integragdo de novos colaboradores.
*Personalizar planos de formagdo e acompanhamento inicial.
Desenvolvimento

*Monitorizar a satisfagdo e o bem-estar dos colaboradores.

*Recomendar formagdes e planos de carreira personalizados.

Retencao e Analise de Dados

-Analisar levantamentos, feedbacks e tendéncias de turnover.
*Prever padrdes de rotatividade e melhorar a retengao de talento.

NOTA, nao é uma boa ideia usar para:

Estudar os antecedentes e Conferir informagoes especialmente
Referéncias dos candidatos. recentes.

.L.
=

>e
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Personalizar: Ofertas Atrativas

netitivo
2petitivo

Ola criatividade

Prompt Engineering

“Ao contrario de motores de busca como o Google, @
a IA generativa ndo se limita a responder

questoes. O docente da FEUP explica que o que faskis
estes sistemas fazem "é gerar coisas, ou seja, {context]
inventar" consoante o prompt dado. Apesar de {exemplar)
modelos como o ChatGPT e o GPT-4 passarem por
um processo de Reinforcement Learning from
Human Feedback (RLHF), na prética, sé6 entendem
uma linguagem simples e direta. Isto faz com que [tone}
possam nao compreender o que fazer caso algum
pedido ndo seja especifico o suficiente ou se ndo
for elaborado de uma forma que a IA entenda.”

[persona)
(format)

publico.pt https://www.youtube.com/shorts/F448meqCWqc
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Estrutura de um Prompt

® Persona
2 Gestor Sénior de Marketing de Produto na Apple
%" Lider do lancamento do Apple Car com a Tesla
1~ Sucesso: 12.000 pré-encomendas (200% acima da meta)

¢ Contexto
=} Produto apresentado ao publico
l Necessidade de partilhar resultados com a equipa e superiores
® Tarefa
Escrever um e-mail para Tim Cook
# Destacar os resultados positivos do langamento

¢ Formato
2 Profissional, claro e direto ao ponto

¢ TOM
®: Linguagem clara e objetiva
. Tom confiante, mas acessivel

(IA) =
Inteligéncia
Artificial

Dinamica de grupo: (20min)
- Criar uma oferta de emprego

- Preparar uma oferta, usando um exemplo real

- Preparar as perguntas para a entrevista.
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Desafio da semana :

tiago josé costa soares * 6/02 (Editado as 7/02)

100 pontos Data de fim: 16/02, 23:59

Caros participantes,

0 desafio desta semana deve ser entregue até ao dia 16 de Fevereiro. Ao realizarem este desafio, irdo receber um
certificado que comprova as competéncias adquiridas e a vossa participagao nesta formagao.

N&o percam esta oportunidade para consolidar conhecimentos e obter reconhecimento pelo vosso empenho!
Bom trabalho!

Desafio da Semana .pdf
PDF

2 Comentarios de turma

o Adicionar comentério de turma...

04 —

Desafio da Semana e
Ferramentas

22
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Microsoft 365 Copilot

Introducing Microsoft 365 Copilot — your copilot
i oy (Y deepseels

Mar 16, 2023 | Jared Spataro - CMO, Al at Work

£ ]X]in]G

https://blogs.microsoft.com/blog/2023/03/1
ot-for-work/
B oo o
Ov fiv | Mmin v N B I Uv £y Av e EvEY v O @ | £ —
. —_—
s

.
— — Y
@ create content with Copilot X Q
e Epaa o s N et gty ' ¢

40 > N

Obrigada! _J\'%

Questodes?
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Apéndice V — Exercicio Pratico e Desafio da Semana

Este apéndice retine os materiais utilizados na componente pratica da agao de formagao
“Aplicagao da Inteligéncia Artificial ao Recrutamento e Selecdo”, realizada no dia 07 de

fevereiro de 2025, no ambito da investigacao-acao.

As atividades foram concebidas para promover a aprendizagem experiencial e o
desenvolvimento de competéncias praticas, com foco na criagdo de prompts e na

aplicacdo da inteligéncia artificial.
Exercicio Pratico — “Criar um prompt para usar num processo de Recrutamento”

Objetivo:
Aplicar os conhecimentos sobre prompt engineering para desenvolver prompts eficazes

e contextualizados para situagdes reais de recrutamento.
Descricao da atividade:

Durante a sessdo, os participantes realizaram a dinamica individual “Criar um prompt
para IA no Recrutamento”, cujo propoésito era explorar o potencial da IA generativa
(ChatGPT) na criacdo de descricdes de vagas e anuncios de emprego.
Cada formando escolheu uma vaga real ou hipotética e desenvolveu um prompt adequado,

considerando o cargo, o contexto organizacional e o tom da comunicagao.
Etapas propostas:

- Escolher o cargo selecionar uma fun¢do real ou simulada (ex.: Especialista em

Marketing).

- Definir o contexto identificar os principais desafios (ex.: urgéncia, perfil dificil de atrair,

recursos limitados).
Criar o prompt — estruturando-o com base nos seguintes elementos:
e Persona: quem esta a recrutar;
o Contexto: situacao concreta,
e Tarefa: o que a A deve gerar;
o Formato: tipo de resposta pretendida;

o Tom: linguagem desejada (profissional, criativa, apelativa, etc.).
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Testar o prompt gerar respostas no ChatGPT e discutir os resultados.
Melhorar e partilhar aperfeicoar o prompt com base no feedback do grupo.
Variacoes sugeridas (aplicacio diferenciada):

e Oferta para outro pais (ex.: contexto nordico);

e Empresa com produtos sensiveis (ex.: marca feminina);

e Linguagem dirigida a perfis especificos (ex.: influenciadores);

e Startups com recursos limitados;

e Publicacao em plataformas especificas (ex.: LinkedIn).
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Dinamica Individual - Criar um Prompt para IA no Recrutamento

Objetivo: Aplicar os conhecimentos sobre prompt engineering para criar um prompt eficaz
para recrutamento, com base numa experiéncia real de cada participante.

Passos:

1. Escolher um cargo — Pense numa vaga que recrutou recentemente ou num posto
de trabalho que precisa preencher.

2. Definir o contexto — Qual foi o desafio desse recrutamento? (Exemplo: urgéncia na
contratagao, perfil dificil de encontrar, muita concorréncia, etc.)

3. Criar o Prompt — Use a estrutura aprendida:
o Persona: Quem esta a recrutar? (Exemplo: "Sou um gestor de RH numa
empresa de tecnologia...")
o Contexto: Qual é a situagéo? (Exemplo: "Precisamos contratar um
Engenheiro de Software para um projeto urgente...")
o Tarefa: O que a |A deve fazer? (Exemplo: "Gerar uma descrigdo de vaga
clara e apelativa para publicar no Linkedin...")
o Formato: Como deve ser a resposta? (Exemplo: "A descrigao deve incluir
responsabilidades, requisitos e beneficios...")
o Tom: Como quer comunicar? (Exemplo: "Tom profissional, mas motivador
para atrair candidatos qualificados...")
4. Testar o Prompt — Se possivel, utilize uma ferramenta de |A (ex.: ChatGPT) para
ver se o prompt gera uma boa resposta.
5. Melhorar e Partilhar — Ajuste o prompt, se necessario, e partilhe com os colegas
para troca de ideias.

Aplicar uma variante
1: A oferta destina-se a um Pais nérdico

Desafio da Semana

Objetivo:
Consolidar as aprendizagens desenvolvidas durante a formacao, promovendo a aplicagdo
autobnoma e contextualizada da Inteligéncia Artificial em contextos reais de recrutamento

e selecao.

Descricao:
Apos a formacao, os participantes receberam o “Desafio da Semana”, um exercicio de
aplicacdo pratica baseado num estudo de caso ficticio a empresa TechTalent Solutions,

uma startup portuguesa do setor tecnologico.

A atividade foi disponibilizada através do Google Classroom, com prazo de uma semana

para submissao.
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Missoes propostas:

Missdo 1: Criar o Plano de Recrutamento: definir canais de divulgagdo e etapas do

processo de selecao.

Missdo 2: Criar a Descri¢ao de Fungoes: escolher um cargo-chave e elaborar a descri¢ao

da funcgao.

Missdo 3: Criar o Anuncio da Vaga: redigir um andncio atrativo e coerente com a cultura

organizacional.

Missao 4: Elaborar o Guido de Entrevista: construir perguntas técnicas e

comportamentais, assegurando rigor e imparcialidade.

Os participantes deveriam anexar os prompts utilizados e os outputs gerados pelas

ferramentas de IA, para analise posterior.
Figura 8 Documento “Desafio da Semana” (excerto)

(ficha de trabalho distribuida aos participantes via Google Classroom)
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Desafio da Semana

A missdo da "TechTalent Solutions”, a empresa de tecnologia sediada
no Porto

Bem-vindos, futuros especialistas em 1A aplicada a atragdo e selecio de talentos!

Esta semana, embarcardo numa missdo crucial para uma empresa inovadora no setor
tecnoldgico: a Tech Talent Solutions, uma empresa em franco crescimento sediada no Porto,
especializada no desemvolvimento de sofiware de inteligéncia arificial para otimizagao de
prOCesSSns empresarniais.

0O objetivo da empresa

A TechTalent Solutions nasceu da visdo de um grupo de empreendedores portugueses com
vasta experiéncia em tecnologia e inovagao. A empresa tem como missdo desamvolver
solugdes inteligentes para automatizar e otimizar tarefas repeftitivas em grandes empresas,
melhorando a eficiéncia e produtividade.

Apés uma ronda de financiamento bem-sucedida, a TechTalent Soiutions expandiu as suas
operaches e adquiriu recentemente a NextGen Analytics, uma empresa especializada em
andlize de dados avangada. Com esta fusdo, a empresa pretende reforcar as suas equipas
com profissionais altamente qualificados, capazes de desenvolver novos produtos e
impulsionar a sua presencga internacional.

Expansdo e aquisigio

Com a incorporagio da NextGen Analytics, a TechTalent Solutions tem como objetivo
contratar novos colaboradores para os departamentos de marketing e vendas. Estes
profissionais terdo um papel essencial no crescimento da empresa e na inovagio continua
dos seus produtos.

# yossa missdo serd criar um Plano de Contratagio Estratégico para garantir que a
empresa atrai e seleciona os melhores talentos para estes departamentos fundamentais.

Missodes do Desafio:

Missdo 1: Criar o Plano de Recrutamento

Definir o= canais de recrutamento mais adequados, as fases do processo de selecio e a
fungdo que escolherfo para focar o plano.

Missdo 2: Criar a Descrigdo de Fungbes
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Missdo 2: Criar a Descrigdo de Fungbes

Escolher uma posigio-chave dentro dos departamentos de marketing e vendas e elaborar
uma descricio detalhada da funcdo, incluindo responsabilidades, requisitos e competéncias
desejadas.

Missdo 3: Criar o Anuncio da Vaga

Redigir um anuncio de emprego atrativo, alinhado com a cultura da empresa e adequado
aos canais escolhidos na Missao 1.

Missdo 4: Elaborar o Guido de Entrevista

Desenvolver um guido estruturado para a entrevista, incluindo perguntas técnicas e
comportamentais, garantindo que a selegio dos candidatos sera eficiente e objetiva.

Envio do Trabalho

Ao submeterem o trabalho, devem incluir os prompts utilizados e os respetivos outputs, para
posterior andlise e cormegao.

Certificagdo
A conclusio bem-sucedida deste desafio semanal permitira o acesso a um certificado de

participacio, reconhecendo o vosso esforgo @ conhecimento aplicado no uso da
inteligéncia anificial para a atragao e selecio de talentos.

88



Apéndice VI — Questionario Pés-Formacgao

Este apéndice apresenta a versao integral do questiondrio aplicado apos a agdo de
formagdo, destinado a recolha de percecdes, sugestdes e avaliagdes dos participantes

sobre a qualidade da sessao e a utilidade da aprendizagem adquirida.

O instrumento teve como finalidade avaliar o impacto da formacao, identificar
oportunidades de melhoria e refletir sobre a transferéncia de competéncias para o contexto

profissional.

O questionario foi elaborado pelo formador e disponibilizado apds o término da sessao

de 07 de fevereiro de 2025.

1. Como avalia a qualidade geral da formagao?
() excelente () boa () razoavel () fraca
2. O conteudo abordado foi relevante e util para o seu desenvolvimento
() sim, muito util () sim, mas poderia ser melhor () razoavel () Nada util
3. O Formador demonstrou conhecimento e clareza na apresentagcdo dos temas?
() excelente () bom () razoavel () fraco
4. O material de apoio disponibilizado foi adequando o suficiente?
() Sim () Parcialmente () Nao
5. Recomendaria esta formagao a outras pessoas?
() sim () Nao () talvez
6. O Formato e a metodologia utilizada foram eficazes
() sim () Nao () talvez

7. Tem algum comentario ou sugestdo adicional?
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Apéndice VII — Certificado de participacao

P.PORTO

INSTITUTO
SUPERIOR
DE CONTABILIDADE

E ADMINISTRAGAD

DO PORTO
POLITECNICO
DO PORTO

CERTIFICADO DE PARTICIPAGAO
INTELIGENCIA ARTIFICAL APLICADA AOS RECURSOS HUMANOS

O Instituto Superior de Contabilidade e Administragdo do Porto certifica quel q
participou no semindrio “Inteligéncia Artificial Aplicada aos Recursos Humanos”™, com a duragdo
de 2 horas inserido num estudo de investigagdo no dmbito do Mestrado em Gestdo e
Desenvolvimento de Recursos Humanos, no dia 7 de fevereiro de 2025.

S. Mamede de infesta, 14 de fevereiro de 2025

'%.(a (Lp:u& oaqjoobv 3\4 34

ANA QUL ROORIGUES
ORENTADORA D0 PRCIETO DE MESTRADO EM “INTELGENCIA AMTIICAL ARLCADA ACS RECURSOS HUMANGS” EM ELABORACAD FOR TIAGO COSTA
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Apéndice VIII - Convite de participacdo Focus Group
Exmo.(a) Sr.(a),
Espero que esta mensagem o(a) encontre bem.

O meu nome ¢ Tiago Costa e encontro-me a frequentar o segundo ano do Mestrado em
Gestao e Desenvolvimento de Recursos Humanos no Instituto Superior de Contabilidade

e Administracao do Porto.

No ambito da minha dissertacao, intitulada “A Aplicagcdo da Inteligéncia Artificial ao
Recrutamento e Sele¢do: um estudo de caso exploratorio”, estou a desenvolver um estudo
que visa compreender as percegdes, desafios e oportunidades associadas a utilizagdo de

ferramentas de Inteligéncia Artificial em processos de Recursos Humanos.

A vossa organizagao, pela sua relevancia e envolvimento em praticas de gestao de pessoas
e transformacdo digital, constitui um contributo importante para esta investigacao.
Por essa razdo, gostaria de convida-lo(a) a participar num focus group (discussdo em
grupo), que decorrerd em formato online, via Microsoft Teams, com uma duracdo

aproximada de 45 minutos.

A sessdo tera um caracter totalmente confidencial e anonimo, sendo os dados recolhidos

utilizados exclusivamente para fins académicos.

Esta atividade integra o trabalho de investigacdo desenvolvido sob a orientacdo da

Professora Doutora Ana Claudia e a coorientagdo do professor Dr. Ricardo Moreira.

Caso manifeste disponibilidade para participar, terei todo o gosto em agendar a sessao na

data e horario que sejam mais convenientes.
Agradeco desde ja a sua atengao e disponibilidade.
Com os melhores cumprimentos

Tiago costa

91



Apéndice IX - Roteiro do Focus Group

(Roteiro utilizado na condug¢do do grupo focal destinado a explorar as percegoes dos
profissionais de Recursos Humanos sobre a utilizagdo de Inteligéncia Artificial (IA) apos

a formagdo realizada.)
Enquadramento Geral

O focus group teve como objetivo compreender as percecdes dos profissionais de
Recursos Humanos relativamente a formagao em Inteligéncia Artificial, ao impacto dessa
formagdo no seu desempenho e ao papel das organizagdes na adocao de ferramentas no

contexto profissional.

A sessao teve uma duragdo aproximada de 45 minutos e contou com a participagao de 4
profissionais de Recursos Humanos. O encontro foi realizado online, através da

plataforma Microsoft Teams, num ambiente de partilha aberta e confidencial.

As questdes orientadoras foram elaboradas de acordo com os objetivos da investigacao,

definidos da seguinte forma:
o Conhecer as percecdes dos participantes sobre a formagao;
e Avaliar o impacto da formacao no desempenho das fungdes;

o Identificar as principais ferramentas de inteligéncia artificial utilizadas apos a

formacao;

o Compreender o papel das organizagdes no apoio a adogdo de ferramentas de

inteligéncia artificial;

e Analisar a percecao dos participantes sobre beneficios, desafios e preocupacdes

associadas a integracdo da inteligéncia artificial nos processos de recrutamento.

Estrutura e questdes do guido
1. Formacao em Inteligéncia Artificial
e O que acharam da formacdo em IA que frequentaram?

e O que vos pareceu mais claro ou mais confuso durante a formagao?
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e Houve algo que ndo se relacionava com o vosso contexto de trabalho?
2. Impacto da Formagao no Trabalho

e A formacao teve algum impacto no vosso desempenho profissional?

e Mudou alguma coisa na forma como abordam certas tarefas?

e Ou sentem que, na pratica, ndo houve grande diferenca?
3. Utilizacao de IA nas Funcdes de RH

e Conseguiram aplicar alguma ferramenta, técnica ou exemplo pratico aprendido

durante a formacao?
e Como correu essa aplicagdo no contexto real de trabalho?
4. Papel da Organizacao

e A vossa empresa da espago ou incentivo para aplicar o que aprenderam na

formacao?
o Sentiram abertura para testar novas ferramentas ou ideias relacionadas com IA?

e Que tipo de apoio organizacional consideram essencial para aplicar melhor o que

foi aprendido?
5. A Inteligéncia artificial no Recrutamento e Sele¢ao
e Acham que faz sentido usar IA nos processos de recrutamento?
e Houve algo na formagao que vos motivou a experimentar novas abordagens?
e Que riscos, limitagdes ou preocupagdes associam a aplicacao da IA nesta area?
6. Consideragoes Finais
e Se tivessem de resumir em uma frase o impacto da formagao, qual seria?

o H4é algo que gostariam de ter aprofundado mais?
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