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Resumo:

O processo de Recrutamento e Selecao (R&S) tem vindo a assumir um papel cada
vez mais estratégico no contexto organizacional, impulsionado pelas rapidas
transformagdes no panorama socioeconomico e, sobretudo, tecnologico. A aquisi¢do de
talento tornou-se um desafio complexo, exigindo simultaneamente rapidez e qualidade,
dois critérios que nem sempre caminham lado a lado. Com o avango tecnolégico, a
Inteligéncia Artificial (IA) ganhou protagonismo neste processo, automatizando tarefas
repetitivas e apoiando os profissionais de recursos humanos.

Este estudo, de natureza exploratéria, tem como objetivo principal conhecer a
aplicagdo da IA nas diferentes etapas do processo de recrutamento e selecao, identificando
as ferramentas utilizadas e analisando os seus impactos. A recolha de dados empiricos foi
realizada através de um inquérito por questiondrio aplicado a 64 profissionais da area de
Recursos Humanos.

Os resultados evidenciam uma tendéncia crescente para a ado¢do da IA no
processo de R&S, embora ainda se encontre numa fase de maturagao. O setor de atividade
revelou-se um fator determinante na adogdo da tecnologia, com destaque para o setor da
Consultoria de RH, enquanto a dimens3o organizacional ndo demonstrou influéncia
significativa. A aplicagdo da IA ¢ mais expressiva na fase de recrutamento,
nomeadamente na elaboragdo de descrigdes funcionais e de anuncios de emprego. Ja na
fase de selegdo, destaca-se a sua utilizagdao na redacao de relatorios de entrevista.

Entre os principais beneficios identificados estdo a reducdo de custos
operacionais, a aceleragdo do processo, a melhoria da experiéncia do candidato e a
diminui¢do de enviesamentos. Contudo, persistem preocupagdes €ticas e legais, bem
como uma insuficiente literacia digital, que geram apreensao quanto ao uso da IA neste

dominio.

Palavras chave: Aquisi¢do de Talento, Inteligéncia Artificial, Recrutamento

e Sele¢ao, Utilizagao
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Abstract:

The Recruitment and Selection (R&S) process has been taking on an increasingly
strategic role in the organisational context, driven by rapid changes in the socio-economic
and, above all, technological landscape. Acquiring talent has become a complex
challenge, requiring both speed and quality, two criteria that do not always go hand in
hand. With technological advances, Artificial Intelligence (Al) has gained prominence in
this process, automating repetitive tasks and supporting human resources professionals.

This exploratory study aims to understand the application of Al in the different
stages of the recruitment and selection process, identifying the tools used and analysing
their impact. Empirical data was collected through a questionnaire survey of 64 human
resources professionals.

The results show a growing trend towards the adoption of Al in the R&S process,
although it is still in a maturing phase. The sector of activity proved to be a determining
factor in the adoption of the technology, with emphasis on the HR Consulting sector,
while the organisational dimension did not show a significant influence. The application
of Al is most significant in the recruitment phase, namely in the preparation of job
descriptions and job advertisements. In the selection phase, its use in the writing of
interview reports stands out.

Among the main benefits identified are reduced operating costs, accelerated
processes, improved candidate experience, and reduced bias. However, ethical and legal
concerns persist, as well as insufficient digital literacy, which generate apprehension

about the use of Al in this field.

Keywords: Artificial Intelligence, Human Resources, Recruitment, Selection,

Talent Acquisition, Usage
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CAPITULO - INTRODUCAO




Num mundo marcado por rapidas transformacdes sociais, econdmicas e
tecnologicas, as organizacdes, que assumem um papel fulcral no desenvolvimento da
sociedade, enfrentam um desafio constante de se adaptarem a um mercado cada vez mais
dindmico e competitivo.

A transformacdo digital ao longo dos tltimos séculos tem ditado um aceleramento
do quotidiano, redefinindo profundamente o dia-a-dia das organizagdes, com um impacto
significativo no departamento de Recursos Humanos. Num mercado de trabalho marcado
pela volatilidade, pela especializagdo e pelo sentido de urgéncia em atrair talento, o
processo de Recrutamento & Selecdo, naturalmente moroso e subjetivo, quando
comparado com outros processos revela-se obsoleto para responder as necessidades da
organizagao.

Perante esse cendrio, a Inteligéncia Artificial surge como uma ferramenta
disruptiva e estratégica, com a capacidade de revolucionar significativamente a forma
como as organizagdes adquirem talento. Ferramenta que permite automatizar tarefas
rotineiras, e que tomam um tempo precioso dos recrutadores, aplicar a analise preditiva
de dados, bem como contribuir para uma melhor experiéncia por parte do candidato,
personalizando inclusive a sua experiéncia no processo. Tecnologias como a Machine
Learning e a Deep Learning ja sdo aplicadas em diversas etapas do processo, desde a
antecipacao de vagas, construcao de descritivos funcionais, pré-triagem, até a avaliagao
técnica e comportamental dos candidatos, tanto em cenario de entrevista como de testes
psicométricos. A Inteligéncia Artificial impacta também na comunicacdo com o
candidato, assumindo func¢des de primeira linha no canal direto com o candidato. Tais
ferramentas ndo apenas otimizam o processo pela eficiéncia, mas pela capacidade de
tornar a escolha mais objetiva, permitindo uma melhor tomada de decisdo.

Este estudo exploratorio pretende estudar a integracao de Inteligéncia Artificial
no processo de Recrutamento &Selecdo. O estudo serd conduzido através da avaliagdo da
adaptagao e utilizagao da Inteligéncia Artificial pelos recrutadores, identificando o leque
de ferramentas aplicadas em cada etapa do processo, sendo previamente desconstruido na
sua esséncia original. O estudo exploratorio debruca-se ainda sobre os principais
beneficios e limitacdes que a ferramenta acarreta na aquisicdo de talento. Em ultima
analise, este estudo exploratorio contribui para a literatura ao fornecer evidéncias
empiricas sobre a aplicacdo pratica da IA nas diversas etapas do processo de

Recrutamento & Selecao. Além disso, oferece aos profissionais de RH conhecimentos



relevantes para a tomada de decisdes mais estratégicas, fundamentadas e éticas na

implementagao destas tecnologias.



CAPITULO I — O PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO




1 O Processo de Recrutamento & Selecio

Num cenario de rapidas e profundas transformagdes sociais e organizacionais, 0s
Recursos Humanos (RH) desempenham um papel estratégico para o sucesso das
empresas (Hmoud & Laszlo, 2019; Rezzani, 2021). Este cenario fortalece a visao de que
o Capital Humano ¢ o principal motor para a aquisicdo de vantagens competitivas,
impulsionando a inovagdo e o crescimento. (Leitao, 2023) afirma que, devido ao seu
contributo como "construtor" e "impulsionador" de bens intangiveis, os RH passaram a
assumir um papel cada vez mais estratégico, levando-os a ter uma voz mais ativa perante
os gestores de negocios.

A “Guerra de Talentos” descrita por Leitdo (2023) ¢ um fendémeno que exerce
grande pressdo sobre o processo tradicional de Recrutamento e Selecdo (R&S). Para
combater esta pressdo, € essencial construir um processo mais célere e eficiente para
evitar a perda de candidatos de alto potencial para a concorréncia, reforga este ponto,
afirmando que recrutar o talento certo ¢ um desafio cada vez maior, principalmente pelo
aumento de velocidade nas alteracdes que ocorrem no mercado de trabalho,
principalmente em fungdes tecnoldgicas (Ahmed, 2018).

A evolugdo tecnoldgica gera maior complexidade nas fungdes organizacionais
(Pillai & Sivathanu, 2020), resultando numa dificuldade acrescida na identificagdo de
perfis altamente qualificados, e que possuam todos os requisitos técnicos para suprimirem
a necessidade da organizagdo (Leitdo, 2023). Esta complexidade levanta a questdo da
rapidez versus qualidade na identificagdo de candidatos, um tema que Leitdo (2023)
explora, sugerindo que a Inteligéncia Artificial (IA) pode ser a chave para este desafio.

Para entender a introducdo da IA, € crucial primeiro desconstruir o processo

tradicional de R&S, divide-se em duas etapas: recrutamento e selegdo (Ferreira, 2015).

1.1 Recrutamento: a atracao de candidatos

O recrutamento ¢ o processo de atragdo de potenciais candidatos, tem como
objetivo encontrar potenciais candidatos para ocupar um determinado posto de trabalho
(Ferreira, 2015). Tal processo ocorre entre a decisdo de suprimir a necessidade
identificada e a recolha de curriculos de candidatos disponiveis para preencher o lugar
Camara et al. (2003).

O processo de recrutamento compreende, aos olhos de Banov (2020), quatro

etapas: a identificacdo da necessidade, o planeamento do recrutamento, a divulgagio e



por ultimo, a métrica do recrutamento. Banov (2020) descreve que, na primeira etapa o
profissional de RH realiza o levantamento do perfil-tipo. Na primeira etapa, recrutador
deve comecar por compreender na integra as necessidades do negdcio (Leitdo, 2023), ou
seja, ¢ fulcral que os técnicos de R&S apurarem as especificagdes necessarias que o
candidato ideal deve possuir para ocupar uma determinada fun¢do (Bohlander et al.,
2003).

Este levantamento deve focar-se nos trés saberes do candidato: saber saber, saber
estar e saber aprender, refere Leitdo (2023), com o objetivo de identificar profissionais
que possuam capacidades e o potencial adequado e alinhado a estratégia organizacional,
denominado por perfil-ideal, e que compila o presente e o futuro das necessidades atuais
da organizagao.

Assim, a identifica¢do do perfil-ideal possibilita a construgdo de um conjunto de
critérios que permite incluir ou excluir um candidato, entre os requisitos definidos.
Destes, o autor enumera o curriculo académico, a experiéncia profissional, certificacdes
complementares exigidas ou valorizadas, bem como o dominio de linguas estrangeiras,
entendendo que o cumprimento dos requisitos por parte do candidato é “o primeiro passo
para encontrar candidatos adequados para uma determinada vaga” (Leitdo, 2023, p. 50).
A par do levantamento do perfil-ideal, Banov (2020) aponta para a necessidade de
compreender o budget disponivel para a integragdo do novo profissional, pois este
também permitird colocar limitagdes na hora de excluir/incluir um candidato, tanto por
vontade da entidade do empregador, bem como por parte do préprio candidato, que pode
entender retirar-se do processo.

A segunda etapa ¢ definida por Banov (2020) como Planeamento. Esta passa por
definir a metodologia a aplicar, calendarizagdo do processo e qual o tipo de recrutamento
a aplicar. De acordo com Chiavenato (2009) o recrutamento ¢ ramificado em trés
tipologias: interno, externo e misto.

O recrutamento interno diz respeito ao preenchimento da vaga com a realocagado
de funcionarios da propria empresa através de promog¢dao (movimentacdao vertical),
transferidos (movimentacao horizontal ou lateral) ou transferidos com promocado
(movimentacao diagonal) (Chiavenato, 2009); recrutamento externo: A organizagio
procura candidatos no mercado de trabalho. Este tipo de recrutamento pode ser direto,
quando realizado pela propria organizacao, colocando a oportunidade no mercado através
da midia (Aires, 2007); ou indireto, quando se contrata uma consultoria especializada em

R&S; o recrutamento misto: quando combina os modelos interno e externo, de forma a
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ultrapassar as desvantagens de selecionar somente uma das tipologias anteriormente
abordadas.

Banov (2020) define a terceira etapa como a efetivagdo do recrutamento, ou seja,
a definicdo dos canais a utilizar para a divulgagao da vaga, encontrando a fonte na qual a
probabilidade de encontrar o perfil mais proximo do ideal ¢ mais elevada (Leitdo, 2023),
sendo importante adotar um processo sistematico para realizar o R&S, permitindo ampliar
a escolha de candidatos mais adequados com a oportunidade em aberto (Xavier, 2006),
ideia completa por Lacombe (2011) que afirma “quanto maior o nimero de candidatos,
maior a possibilidade de se admitir a pessoa certa” (p. 97).

Dessa forma, os profissionais de RH devem focar-se na segmentagao do publico-
alvo e alinhar a estratégia, selecionando os canais com os quais os putativos candidatos
tém maior interagdo (Leitdo, 2023), pois, segundo o mesmo autor “a escolha de um canal
desajustado pode limitar o numero de candidaturas e, consequentemente, as
probabilidades de contratagdo dentro do perfil pré-definido” (Leitao, 2023, p. 52). A
escolha dos canais mais eficientes e eficazes naturalmente faz com que a organizacao
rececione curriculos (CV), de forma que possam colocar em pratica a segunda etapa do
processo, a selegao.

Por ultimo, Banov (2020) descreve uma etapa analitica, a métrica do
recrutamento, comparando o nimero de candidatos inscritos versus candidatos validos.
Métrica que permite compreender se as etapas anteriores foram construidas com sucesso,
pois uma percentagem com valor mais elevado significa que a estratégia definida foi mais

acertada e aumenta a probabilidade de recrutar o profissional certo para a fungao.

1.2 Selecao: A escolha do talento

A selecdo ¢ a etapa de escolha, onde a entidade empregadora identifica, entre os
candidatos, as competéncias que melhor se adequam a vaga (Ferreira, 2015), e composta
por um conjunto de procedimentos que irdo auxiliar a tomada de decisdo sobre o perfil
do candidato que mais se adequa para colmatar a vaga em aberto. Chiavenato (2014)
ressalta que selecionar significa "fazer a escolha certa da pessoa certa para o lugar certo"
(p. 118). Para tal, ¢ necessaria uma analise minuciosa das capacidades técnicas e
comportamentais dos candidatos afirma Chiavenato (2014).

O processo de selegdo compreende um conjunto de técnicas que podem ser

articuladas de diferentes maneiras ao longo de suas etapas, tais como a triagem curricular,



a realizacdo de entrevistas, a aplicagdo de testes de personalidade, o assessment, a
solicitagao de referéncias e/ou a condugao de dindmicas de grupo (Ferreira, 2015).

Para selecionar o melhor candidato entre os perfis rececionados, € crucial realizar
uma triagem curricular eximia. Para Caxito (2012) este ¢ o “estdgio composto por acdes
voltadas para eliminagdo de candidatos ndo qualificados. Pode ser desenvolvido tanto
pelos recrutadores em uma pré-selegdo, como pelos selecionadores, por meio da aplicagao
de técnicas de selegdo” (p. 42). Assim, o profissional de RH tera a possibilidade de
avancar para a fase seguinte somente os perfis adequados, eliminando do processo
seletivo todos os que ndo cumpram os requisitos (Nascimento, 2022).

A fase de assessment € pela sua natureza, a fase mais complexa do processo de
R&S (Leitao, 2023), sendo nesta fase que ¢ aprofundada a analise do candidato. A mesma
pode ser aprofundada de distintas formas, através de uma avaliagdo mais simples,
recorrendo a uma entrevista exploratéria do curriculo do candidato, comparando as
experiéncias e competéncias com o perfil-ideal desejado; ou aplicar testes psicométricos,
de personalidade, bem como outros instrumentos de avaliacdo, de forma a escolher o
candidato certo.

A avaliacdo de um candidato ramifica-se em duas varidveis, a andlise de hard
skills, focada na apreciagdo da formagdo e experiéncia profissional do candidato e das
soft skills, que tem como missdo avaliar as caracteristicas e competéncias do candidato.
A fase de assessment ganha maior complexidade fruto da inclusdo de diversos
instrumentos avaliativos, entre os quais, testes psicométricos, testes de personalidade,
exercicios de grupo, role-plays, entrevistas, ou diversos métodos avaliativos sobre o
aspeto comportamental do candidato (Schmidt & Hunter, 1998).

Fruto da sua complexidade, esta etapa torna-se naturalmente a mais morosa,
aponta Leitdo (2023), afirmando que ¢ a etapa “Mais suscetivel a enviesamentos, por se
trabalhar com varidveis mais dificeis de medir, como ¢ o caso das de competéncias de
competéncias sociais e de personalidade” (p. 114). Whysall (2018) entende que a
avaliacdo dos recrutadores sobre os candidatos ¢ naturalmente subjetiva, sendo
influenciada pelas primeiras impressoes, criando ideias pré-concebidas, de experiéncias
vividas anteriormente.

Apesar de diferentes autores apontarem a possivel subjetividade associada a
avaliagcdo do recrutador, Bartram (2004) defende que os testes apresentam evidéncia de

validade relativamente aos construtos e objetivos de avaliagdo que se propoem medir.



Com o intuito de tornar o processo mais objetivo e eficiente, a [A surge como um
elemento facilitador, proporcionando maior celeridade tanto na aplicagdo dos exercicios
como na avaliagdo dos candidatos (Leitdo, 2023). Através da utilizacdo de jogos
adaptativos e interativos, esta tecnologia possibilita a realiza¢do de testes psicométricos
em formato online, melhorando a aplicacdo tradicional de provas e as entrevistas
assincronas. Além disso, a incorporacao de sistemas de reconhecimento facial permite a
leitura de expressdes e emogdes, ampliando o alcance da andlise (Albert, 2019). A
integracdo da IA neste contexto contribui ainda para a “elaboragdo automatica dos
resultados, atualizacdo continua das normas vigentes e, potencialmente, elementos de
gamificacao” (Leitdo, 2023, p. 115). Na era das tecnologias, muitas das novas solugdes
avaliativas surgem fruto da evolugdo tecnoldgica, mesmo que nao tenha qualquer base
empirica (Gonzales et al., 2019), contudo ¢ fundamental garantir a veracidade dos
resultados obtidos.

A entrevista de seleg@o ¢ descrita por Cardoso et al. (2018) como o “processo em
que o candidato a vaga de emprego fica frente a frente para que haja uma conversa clara
e sincera para que o avaliador confirme se as informacdes que constam no curriculo sdo
verdadeiras” (p. 4), sendo esta a técnica do processo de selecdao a mais aplicada no mundo
das organizacdes, independentemente da dimensdao da mesma, embora tenha um elevado
grau de subjetividade e a que mais tem impacto na tomada de decisao Chiavenato (2014).
Existem diversos tipos de entrevista entre as quais a “entrevista preliminar para o
recrutamento, a entrevista de desempenho, entrevista de carater social” (Guimaraes &
Arieira, 2005, p. 210).

A entrevista de emprego pode ser classificada em distintos formatos, entre os
quais se destacam a entrevista totalmente padronizada e a entrevista comportamental.
Nesta ultima, s3o aplicados testes voltados a analise de comportamental, com o objetivo
de compreender e reconstruir o perfil do candidato, possibilitando uma avaliagdo mais
aprofundada das suas competéncias e caracteristicas pessoais (Cardoso et al., 2018).

Os testes psicologicos agrupam-se em dois grandes conjuntos: testes de aptidao e
testes de disposicao psicologica (Ferreira, 2015). O primeiro tipo de testes procura avaliar
o desempenho cognitivo, através de questdes de resposta de acerto ou erro, aplicadas num
curto espago de tempo, com apenas uma escolha certada num conjunto de alternativas
(Ferreira, 2015); ja o segundo tipo de testes, designado como testes de disposi¢cao
psicolégica “enquadram-se os elementos avaliativos que ndo pressupdem uma resposta

certa ou errada, mas sim um padrdo ou um conjunto de caracteristicas dos candidatos que
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procuram prever uma melhor ou pior adequacdo a fun¢do” (Ferreira, 2015, p. 157). Esta
tipologia de testes sdo construidos com base em questdes fechadas, de resposta
verdadeiro/falso ou de escala (Ferreira, 2015).

A dinamica de grupo ¢ outra aplicacdo possivel de entrevista, na qual o principal
objetivo passa por avaliar, de forma sutil, e perante outros putativos concorrentes a
oportunidade de trabalho, o comportamento do candidato quando exposto perante

diversos cenarios e situagdes (Cardoso ef al., 2018).
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CAPITULO I1 — A ERA DA INTELIGENCIA ARTIFICIAL NO
RECRUTAMENTO E SELECAO
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2 O processo de Recrutamento & Seleciao

A tecnologia disponivel a data permite que os recrutadores possuam um conjunto
de ferramentas digitais, que quando bem utilizado podera tornar-se uma ferramenta
suporte no processo de R&S, tornando-o mais rico e inovador (Leitdo, 2023). A utilizacao
de sistemas tecnologicos, como a Tecnologia de Informagao (TI), j& permitiu melhorar a
atracdo de talentos e a eficacia organizacional. As organiza¢des empresariais que apostam
na utilizacdo das ferramentas tecnoldgicas disponiveis pretendem que os seus
colaboradores apliquem o seu tempo a desenvolverem fung¢des cada vez mais estratégicas,
enquanto as tarefas rotineiras sdo automatizadas, com a modernizagdo das T1 (Mendonga

et al.,2018).

2.1 Os primordios da automacao no processo de Recrutamento & Sele¢ao
A utilizacao de sistemas como o Applicant Tracking System (ATS) e o Customer
Relationship Management (CRM ou CaRM) j& automatizaram tarefas administrativas e
repetitivas de RH. O sistema ATS ¢ um "repositorio unico, onde os recrutadores podem
identificar, gerenciar e classificar as diferentes vagas de emprego" (Leitdo, 2023, p. 59),
permitindo focar em tarefas de maior contacto humano. J& o CRM ¢ um "sistema de RH
dedicado a captura, armazenamento e andlise de dados de candidatos" (Leitao, 2023, p.
60). Sistemas que dependem de um grande conjunto de dados, € que sdo, de certa forma,

antecipadores da A, e que esta baseia-se nesses mesmos dados (Leitdo, 2023).

2.2 Da Robotic Process Automation a integracio da Inteligéncia Artificial

A Robotic Process Automation (RPA) e a Inteligéncia Artificial (IA) tém sido
utilizadas alternativamente, para descrever sistemas destinados a automatizar processos,
nomeadamente os de cariz mais administrativo (Cartis & Suciu, 2019). Apesar da relagao
existente, sdo sistemas distintos. O RPA consiste na automagao de servicos e tarefas
administrativas, realizando tarefas tradicionalmente realizado pelo Homem (Leitdo,
2023), seguindo um conjunto de regras definidas pelo programador, que ¢ humano,
construido sob o principio de permitir aos recrutadores ganharem velocidade na execugao
do processo, e simultaneamente torna-lo mais lucrativo, permitindo aos RH no ambito do
R&S “Aceder a diferentes candidaturas, pedir um conjunto de informagdo pré-
determinada aos candidatos, copiar e colar diferentes dados, preencher formularios de

sistemas ATS e/ou CaRM, entre outros” (Leitdo, 2023, p. 94).
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A Inteligéncia Artificial (IA) ¢ definida como a “inteligéncia que maquinas e
sistemas informatizados, baseados em algoritmos, possuem” (Ferreira, 2020, p. 4). Esta
surge como uma ferramenta estratégica fundamental para o sucesso na competi¢cao pelo
melhor talento (Leitdo, 2023). A 1A possibilita ganhos econémicos significativos devido
a sua rapidez no processamento de dados, superando, em muitos casos, a capacidade

humana (Leitao, 2023).

Inteligéncia
Inteligéncia Artificial (IA) Artificial ‘
Sistemas programados para desempenhar tarefas que normalmente
requerem a inteligéncia humana.

Machine Learning (ML)

Algoritmos treinados para resolver tarefas através de reconhecimento
de padroes ao invés de serem especificamente programados para
resolver a tarefa.

Deep Learning (DL) o
Algoritmos treinados através de multicamadas de redes neurais

Figura 1 - Os niveis de Inteligécia Artificial Zaremba, 2020

De forma complementar, a Inteligéncia Artificial pode ser entendida como um
sistema desenvolvido para executar tarefas que, em circunstancias normais, exigiriam
capacidades cognitivas humanas (Ferreira, 2020). Dentro deste dominio, identificam-se
dois subniveis distintos, conforme ilustrado na Figura 1, que apresenta os diferentes niveis
de desenvolvimento da IA.

No primeiro subnivel de 1A, denominada por Machine Learning (ML) definino
como o algoritmo treinado para resolver tarefas, baseando-se em padrdes (Ferreira, 2020),
tomando decisdes a partir dai. Assim, permite-nos afirmar que a ML aprende por si
mesma, “sem que isso seja explicitamente programado nos seus algoritmos” (Ferreira,
2020, p. 5), fruto do reconhecimento de padrdoes, bem como realizar previsoes,
possibilitando auxiliar em variados problemas, bem como aperfeigoar-se a si mesma.

No segundo subnivel, a Deep Learning (DL) descrita por um conjunto de
algoritmos treinados através de multicamadas de redes neurais profundas (Ferreira, 2020),
utilizando um conjunto de algoritmos denominado por redes neurais profundas (Zaremba,
2020) com capacidades elevadas de imitarem o cérebro do Homem, analisando os

problemas e solucionando-os, bem como de dados ndo-estruturados.
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Huang & Rust (2018) desenvolveram uma teoria baseada na aplicabilidade da 1A
em trés niveis, descrevendo-os como os pilares fundamentais a aplicabilidade da IA em
quatro niveis de inteligéncia, conforme ¢é possivel analisar na figura 2.

A TA atua como substituto ao nivel das tarefas, e ndo ao nivel do trabalho como
um todo (Ferreira, 2020). A sua aplicacdo comec¢a em tarefas de baixa complexidade,
escalando gradualmente para tarefas que exigem um maior grau de inteligéncia, conforme

ilustrado na Figura 2.

Inteligéncia
Empitico
Aprendizagem e
Intuitivo adaptacao
. empaticamente
‘ - Aprend1zag~em e baseada na
Analitico _ adaptacdo experiéncia
. intuitivamente
- Aprendlzagem e baseada na
Mecéanico adaptacao compreensio

sistematica baseada
em dados

Aprendizagem e
adaptacdo basica

— Tempo

Adaptado de Huang e Rust, 2018
Figura 2 - Os quatro niveis de Inteligéncia

A implementacgdo da IA nas organizagdes deverd iniciar-se em fun¢des com um
menor grau de complexidade e de inteligéncia (Ferreira, 2020), principalmente em tarefas
de natureza mecanica, na qual o objetivo principal passa por simplificar o processo,
tornando-o mais eficiente, € ndo a substitui¢do do colaborador da organizagdo, estando
este empenhado exclusivamente em tarefas complexas, alargada a tarefas complexas ao
nivel intuitivo analitico e empatico, caso este seria remetido para a ML e DL (Ferreira,
2020). Huang & Rust defendem “a Inteligéncia Artificial ndo deve ser vista como um
substituto total da mao de obra humana, mas sim como parte integrante da estratégia de
negocio das organizagdes, onde devem ser deliberadas quais as tarefas onde “os humanos
suportam as maquinas (...)”, “(...) as maquinas suportam os humanos” > (Huang & Rust,

2018, p. 166). Ambas as tarefas onde ambas devem ser utilizadas como elementos centrais

(Ferreira, 2020).
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CAPITULO III - O USO DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL NO
PROCESSO DE RECRUTAMENTO & SELECAO
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3 O uso de inteligéncia artificial no processo de Recrutamento &
Selecao

A “nossa realidade atual ¢é caracterizada por um forte boom tecnologico, que
adquiriu um papel fundamental na evolucdo das sociedades, especialmente através do seu
papel catalisador da globalizacdo e da economia mundial” (Leitdo, 2023, p. 85),
aumentando a complexidade das fungdes laborais, impulsionando a criagdo de novos
postos de trabalho caracterizados por uma variedade de especializagdes. Num mundo em
constantes mudangas, implica que as organizagdes se adaptem e, por consequéncia, 0s
candidatos a terem de continuamente se desenvolverem de forma a terem a capacidade de
corresponderem as novas exigéncias do mercado de trabalho (Erixon, 2018).

Albert (2019) defende a existem 11 fases distintas (Figura 3) nas quais as
ferramentas de IA poderdo dar suporte ao longo do processo de R&S, estando a TA
presente desde a previsdo de futuras necessidades, fruto de movimentagdes dos
profissionais da organizag¢do, por alteragdo do posto de trabalho ou mesmo por saida da
empresa, até ao onboarding do colaborador (Albert, 2019). Contudo, o presente estudo

debruga-se somente entre a antecipagdo de vagas ao método de avaliagdo e resultado.

16



INDICE DE FERRAMENTAS DE 1A

BIG DATA

—

CAPACIDADES DE IA

Monfloramento da Marca do Empregador
Chattrot de engajamento de candidatos
Agendamento avtomatizady
Previsdo de Vagas
Ciimizacdo da descnicdo do cargo
Publicidade de amprego direcionads
Sowrctng de Candidatos
Pré-triagem de curicilos
Tasles pslcomatricos
Entrevista em video com tecnologia de IA

Verificagdo de antecedentes com lecnologia de 1A

Dados Passadas
Dados externos
Dados atuals

Aprendizado de mdguina
Aprendizade profunds
Redes Newrais

Mineragéo de Dados
PNL

PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

FERRAMENTAS DE 1A APLICADAS

I Antecipagao de Vagas

Formulacao da Descrigao do Cargo

| Anuncio de vagas

Triagem de curriculos de candidatos

I Teste psicometrico de candidalos

Entrevista {Video/ F2F/ Telefone)

I Centro de Avaliagao

Entrevista Final (Video! F2F/ Telefona}

I Verificacdo de antecedentes

| Extensao do Oferta de Emprago

I Integracao de funcionarios

IECR:

ELEFA

Figura 3 - A aplicagdo de IA no Processo de RH segundo Albert (2019)

3.1 Antecipacao de vagas

17

A rotatividade, definida por Lazzari et al. (2022) como “a situagdo em que um
colaborador deixa a organizagao” (p. 123), pode ocorrer por duas razdes principais. Por
um lado, a rotatividade voluntaria, quando € o proprio trabalhador que decide encerrar o
vinculo contratual. Esta que se ramifica em dois motivos, funcional ou disfuncional, isto
¢, por alto ou baixo desempenho do colaborador; ou por outro lado, a rotatividade
involuntaria, que se verifica quando a decisdo parte da propria organizagao.

Kanuto (2024) salienta, no seu estudo, fatores como a satisfacdo no local de
trabalho, comprometimento da organizagdo para com 0s seus recursos humanos, a

adaptag¢do do colaborador a organizagdo, o plano de carreira, a lideranga e o setor de




atividade sdo alguns dos aspetos mais vezes referidos como a principal razdo para um
profissional entender terminar o seu vinculo.

Falar de uma saida da organizagdo reflete-se na necessidade de suprimir
necessidade de um individuo para realizar uma determinada tarefa ou fungdo. Assim,
prever uma determinada saida ganha, cada vez mais, uma maior preocupagdo por parte
das organizagdes, pois impacta diretamente com a estabilidade, a produtividade e o
desempenho geral do negocio, salientam Talebi & Bardsiri (2025) principalmente pela
questdo de custos elevados e até possivel interrup¢do operacional que ficam em causa,
bem como a perda de know-how, principalmente se o individuo for responsavel por uma
funcdo especializada, despesas com recrutamento e formacao, referem Talebi & Bardsiri
(2025), destacando ainda o impacto negativo da motivacdo dos colaboradores da
organizagdo, com a saida de colegas.

Para minimizar e antecipar necessidades decorrentes da saida de um colaborador,
Albert (2019) defende a aplicagdo da Inteligéncia Artificial que permita prever tais saidas,
designando a etapa por Antecipacdao de Vagas (Figura 3). A mesma perspetiva ¢
compartilhada por Talebi & Bardsiri (2025), que destacam a relevancia do uso de
Machine Learning nesse contexto. Segundo os autores, “as organizacdes podem prever
tendéncias de rotatividade com base em fatores como satisfacdo dos funcionarios,
flutuagoes salariais, funcao, ambiente de trabalho e até mesmo fatores externos, como
condi¢des de mercado” (Talebi & Bardsiri, 2025, p. 2). O uso da IA na anélise e previsao
de sentimentos e comportamentos dos utilizadores no marketing demonstra a “a
versatilidade e a eficacia do aprendizado de maquina na extra¢do de insights de grandes
conjuntos de dados” (Kanuto, 2024, p. 23) permitindo estruturar estratégias
organizacionais, entre as quais prever a rotatividade de funcionarios. A utilizagdo da ML,
arvores de decisdo, regressao logica ¢ defendida como instrumento que auxilia na
previsdo da rotatividade involuntaria dos colaboradores (Lazzari et al., 2022).

Lazzari et al. (2022) concluiram que fatores como a lideranga, o plano de
retribuicado, o prestigio da organizacao e igualdade, oportunidade para o desenvolvimento
da carreira e um ambiente corporativo competitivo tem impacto direto na rotatividade dos
profissionais. Tal conclusdo foi possivel com base na aplicacdo de modelos preditivos
como o KNN, Arvore de Decisdo e SVM, na andlise de sete fatores sobre uma amostra
de trabalhadores, avaliando a Formacao, a Idade, a Cidade de residéncia, o Vencimento,

0 Ano de entrada e o tempo de permanéncia na experiéncia atual.
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No ponto de vista de Leitdo (2023), a [A podera dar suporte aos profissionais de
RH na construcao de descritivos funcionais alinhados com a estratégia de promogao da
diversidade e inclusdo na organizacdo, abordagem que procura otimizar a eficiéncia e
reduzir os custos com anuincios de emprego. Simultaneamente a [A da suporte ao recrutar

na identifica¢do do candidato mais proximo do perfil-ideal (Albert, 2019).

3.2 A construc¢ao do descritivo funcional

O interesse de um candidato por uma vaga ¢ fortemente influenciado pela forma
como o descritivo funcional comunica a esséncia e o valor da posi¢do. Elementos como
a designacdo da fungdo, a escolha vocabular dos recrutadores na descri¢ao das tarefas
diarias, bem como as competéncias e conhecimentos exigidos, podem motivar ou
desmotivar potenciais candidatos (Leitdo, 2023).

A integragao de IA no processo de recrutamento ¢ construida com base em duas
teorias (Saini et al., 2025), a Teoria da Expetativa da Linguagem (LET) e a Teoria da
Riqueza da Midia (MRT), que “oferecem insights valiosos sobre o papel do
processamento de linguagem natural (PNL) no aprimoramento da comunicacdo entre
organizacOes e candidatos” (Saini et al., 2025, p. 613). A LET descrita como a forma
como a linguagem ¢ percecionada ird impactar de forma direta na rececdo da mensagem
por parte do recetor (candidato), dessa forma, a IA torna-se relevante em alinhar a
comunicagdo com as expetativas do candidato (Saini et al., 2025).

Fruto da aplicagdo da PNL, a IA adquire a capacidade de refinar antiincios de
emprego, e-mails, convites de reunido, construindo uma linguagem ajustada a cada um
dos candidatos, aumentando assim o envolvimento do candidato com o projeto, pelo facto
de ser aplicada uma linguagem mais apelativa ao candidato (Saini et al., 2025; Weibel et
al.,2022), aspeto essencial para aprimorar o aliciamento ¢ a satisfagdo de um determinado
candidato ao longo de todo o processo de recrutamento.

Estudos mostram que determinadas terminologias, como esteredtipos masculinos,
entre os quais expressoes lider, competitivo, ou dominante em fun¢des maioritariamente
compostas por individuos do género masculino podem assumir conotagdes negativas
suficientemente fortes para desencorajar a candidatura a certas posi¢des pelo género
oposto (Gaucher et al., 2011). Neste contexto, a [A surge como um recurso relevante,
permitindo a criagdo de algoritmos capazes de otimizar a linguagem utilizada em
anuncios, ajustando terminologias, eliminando enviesamentos e contribuindo para

processos mais inclusivos e diversificados (Albert, 2019). Além disso, a IA pode apoiar
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os recrutadores no enriquecimento do vocabulario aplicado a novas fungdes emergentes,
assegurando maior alinhamento com as necessidades do mercado em constante evolucao
(Leitao, 2023).

Esta tecnologia também contribui para a clarificacdo semantica, reduzindo a
ocorréncia de candidaturas desalinhadas com a fung¢do, contudo, tal como nos processos
conduzidos por recrutadores humanos, a qualidade da candidatura, em particular do CV,
continua a ser determinante, dado que os sistemas baseados em IA apenas reconhecem
palavras-chave que se aproximam da atividade e denominagado da vaga (Leitdo, 2023).

Ainda assim, a utiliza¢do da IA no desenho de antincios de emprego mostra-se
vantajosa por possibilitar uma comunicagao direcionada ao publico-alvo, aumentando a
atratividade da oferta (Leitdo, 2023). A capacidade de processar rapidamente grandes
volumes de dados e de mitigar enviesamentos humanos ¢ salientada por Mann & O’Neil
(2016), que destacam a importincia da identificacdo de palavras e expressoes
potencialmente problematicas, propondo alternativas mais inclusivas.

No entanto, os autores alertam que, por serem treinados por humanos, tais
sistemas ndo eliminam totalmente o preconceito. Ainda assim, 8 medida que algoritmos
de ML e andlise de pessoas assumem maior protagonismo, torna-se essencial que os
profissionais de RH garantam que tais ferramentas reflitam as melhores intengdes,
salientam Mann & O’Neil (2016). Neste sentido, Sneyder (2018) reforca as vantagens do
uso da [A, nomeadamente a maior assertividade na linguagem e a redugdo do tempo de
elaboracdo de anuncios, reforgando a sua ideia com resultados concretos de organizacdes
como Johnson & Johnson e Atlassian, que registaram aumentos expressivos na
participagdo feminina ap6s a adocdo de ferramentas de otimizacdo linguistica nos seus
processos de recrutamento. Assim, a integracdo da IA na constru¢do dos descritivos
funcionais revela-se ndo apenas como um instrumento de eficiéncia, mas também como
uma estratégia de inclusdo e de ampliagdo do alcance a segmentos de mao-de-obra,

conseguindo alcangar recursos humanos vélidos e historicamente sub-representados.
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3.3 A escolha dos canais de comunicacio e a publicacio do anuncio de
emprego direcionado

O modelo tradicional de recrutamento, que numa fase pré-internet dependia
maioritariamente de anuncios em jornais, tornando o processo ineficiente ¢ demorado
(Garcia & Mendes, 2025). O advento tecnolégico permitiu “um crescimento exponencial
do niimero de candidatos em busca de emprego utilizando a web, o que acarretou um
numero grande de ofertas de curriculos e um reduzido nimero de profissionais envolvidos
na sele¢ao dos candidatos” (Blumen & Cepellos, 2023, p. 3). As empresas que adotam de
IA em fung¢des de RH permite aumentar até 300% a agilidade no processo de contratagdes,
alcangcando também uma qualidade superior no processo de recrutamento, face ao método
tradicional (Pérez & Falotico, 2019).

A utilizacao de IA podera assumir-se como um papel de suporte ao recrutador na
tomada de decisdo, auxiliando na escolha dos melhores canais para a divulgacao da
oportunidade. Torna-se assim uma das vantagens da IA no processo de R&S, evitando o
desperdicio de recursos e de tempo, permitindo segmentar os perfis mais adequados e
evitar aqueles que se afastam do perfil pretendido, devido a utilizagdo de canais
inadequados (Albert, 2019), indo beber informacao ao CRM organizacional, aponta. Esta
ferramenta possui informagdo relativamente ao nimero e qualidade de “interagdes de
cada candidato prospetivo, com os diferentes meios de comunicacdo organizacional”
(Leitdao, 2023, p. 65), dos quais fazem parte o website corporativo, e-mail, newsletter,
entre outros, cruzando tal informagdo com interacdes de redes sociais da entidade
empregadora, entre as quais o Linkedin. Inicialmente, a funcdo da IA estava orientada
para a distribuicdo de publicidade personalizada aos utilizadores, com base no seu

comportamento de navegacao na internet. (Reis & Graminho, 2019).

3.4 Triagem curricular

A pré-selecdo, também conhecida como triagem curricular, ¢ sustentada por
algoritmos, entendidos como sequéncias de diretrizes destinadas a solucionar problemas
especificos (Mueller & Massaron, 2018). Estes algoritmos sdo construidos com base em
dados de entrada, nos resultados desejados e nas operagdes necessarias para os alcangar.
No dominio do recrutamento, Banov (2020) demonstra que a triagem inicial ¢ realizada
através da correspondéncia entre as palavras-chave presentes nos curriculos e aquelas

constantes no perfil da vaga. Paralelamente, técnicas de processamento de linguagem
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natural (NLP) permitem identificar e agrupar competéncias relacionadas, mesmo quando
expressas de formas distintas nos curriculos, aumentando a precisdo da analise e
possibilitando que os recrutadores concentrem a sua atengdo nos candidatos mais
promissores (Zimmermann et al., 2016).

A capacidade analitica da IA vai, contudo, além da simples avaliagdo curricular.
Ferramentas baseadas em machine learning possibilitam a analise das redes sociais dos
candidatos, permitindo identificar, por exemplo, se estes sdo ativos em grupos de
discussdo relevantes para a area, se partilham conteudos relacionados com o setor ou se
mantém conexdes profissionais pertinentes (Costa, 2024). Esta ideia é corroborada por
Chamorro-Premuzic et al. (2017), que salientam que a aplicagao de ferramentas de analise
de dados inteligentes possibilita a descoberta de padrdes comportamentais e tracos de
personalidade que dificilmente seriam captados pelos métodos tradicionais de
recrutamento.

A integracao da IA nos sistemas ATS poténcia o treino algoritmico com base nos
dados armazenados pelas organizacdes. O software de triagem pode aprender com a
experiéncia, as competéncias e outras caracteristicas dos colaboradores existentes,
aplicando este conhecimento na classifica¢do e selecdo automatica de novos candidatos
(Lacroux & Lacroux, 2022). Considerando que a triagem ¢ uma etapa crucial e
simultaneamente morosa, frequentemente permeada por preconceitos e estereotipos a
adocdo da TA mostra-se vantajosa ao reduzir vieses humanos e conferir maior
objetividade, celeridade e eficacia ao processo (Derous & Ryan, 2019).

A uniformizag¢do dos curriculos constitui uma mais-valia no refor¢co da equidade
e comparabilidade entre candidatos. O uso de ferramentas capazes de converter os
diferentes documentos recebidos para um formato padronizado (Leitdo, 2023),
permitindo que a informacao seja estruturada de forma homogénea. Esta padronizagao
possibilita a acoplagem de algoritmos complementares, os quais podem categorizar os
perfis de acordo com parametros pré-definidos pelos recrutadores. A partir dai, € possivel
organizar listas de candidatos e atribuir cotagdes proporcionais ao grau de adequacgdo
entre o curriculo e os requisitos da fungdo (Leitdo, 2023). No entanto, a pertinéncia de
construir algoritmos com maior abrangéncia e flexibilidade interpretativa, assegurando
que a diversidade de designacgdes e jargdes profissionais ¢ contemplada (Oberst et al.,
2020).

Em suma, a aplicacao de sistemas de IA nos processos de recrutamento permite

ndo so6 acelerar e tornar mais precisa a triagem de candidaturas, como também alargar as
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dimensdes de andlise para além do curriculo, abrangendo padrdes comportamentais,
presenca digital e compatibilidade semantica entre perfis e fungdes. Assim, a tecnologia
contribui para processos de selecdo mais objetivos, consistentes e ajustados as

necessidades organizacionais.

3.5 Testes Psicométricos

A utilizacdo de IA no processo de assessment ndo altera o seu objetivo, afirma
Leitdo (2023), sendo “a sua missdo ajudar a identificar os melhores candidatos para
determinada fungdo, através da realizagdo de testes e exercicios psicométricos e de
personalidade” (p. 121), ideia igualmente defendida por Moutinho (2023) e Banov
(2020).

A aplicacdo de testes psicométricos num cendrio de jogo pretende avaliar reagcdes
dos candidatos, reduzir o viés e tornar o método avaliativo mais eficaz através de uma
proposta mais atraente para o candidato (Landers & Sanchez, 2022).

Apesar de compartilharem conceitos similares, existem praticas dispares na
concecao e reformulagdo da avaliagdao. Primeiramente, a GBA ¢é descrita como o método
de avaliacao na qual os candidatos participam num jogo destinado a provocar um estado
psicolégico denominado por experiéncia ludica (Arthur & Villado, 2008), e caracteriza-
se por apresentar uma abordagem de engenharia iterativa, fundamentada de forma
consistente em evidéncias oriundas da investigacdo cientifica e nas praticas consolidadas
do design e da utilizagdo de jogos existentes (Landers & Sanchez, 2022). A GBA “ndo se
sobrepde substancialmente a maioria dos métodos de avaliagdo existentes, com algumas
excegdes notaveis, incluindo jogos de negocios e alguns testes de julgamento situacional
tecnologicamente mais sofisticados” (Landers & Sanchez, 2022, p. 2).

Em segundo, a gamification, na qual quando associada a etapa de assessment, ¢
apelidada por gamification assessment ou serious games. Tem como objetivo, recriar uma
variedade de problemas, contribuindo para uma identificagdo mais precisa do potencial
dos candidatos (Howland et al., 2015), ou seja, através do descritivo funcional da vaga,
construir um jogo com desafios que possibilita compreender se o candidato se adequa a
oportunidade, utilizando um conceito de design de jogo aplicado num cenario nao ludico,
ou seja, transformar a forma como o teste psicométrico ¢ apresentado ao candidato
(Landers & Sanchez,, 2022). A gamification constitui uma estratégia que permite
diversificar a apresentacdo de avaliagdes, incluindo testes cognitivos em formato de

game-framing. Esta abordagem visa influenciar a perce¢do e o comportamento do
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candidato, transmitir mensagens especificas e moldar a experiéncia e a compreensio do
participante no contexto do processo de selecdo. Uma oportunidade diversa da primeira
¢ aplicagdo em modelo de jogo ao Teste de Julgamento Situacional, propondo Georgiou
et al. (2019) a integracdo de elementos de fantasia e interativos na situacdo-teste em
questdo, com o objetivo de o tornar mais interessante. Outro contexto igualmente possivel
de gamificagdo ¢ a aplicagdo de jogabilidade nos testes de personalidade de multiplas
escolhas, convertendo a avaliagdo num cenario de historia, designada por storification
(Landers & Collmus, 2022).

Por ultimo, a proposta de criagdo de um modelo de entrevista disruptiva da
tradicional e que alia as duas propostas anteriormente mencionadas, ou seja, um modelo
de entrevista com esséncia de jogo, e integre simultaneamente testes de multiplas
escolhas, teste de julgamento situacional e/ou outras propostas de testes, tornando o
modelo de avaliagdo proposto com uma matriz lidica, designado por Gameful Design.

A compreensdo do design do GBA revela-se fundamental para a sua construcao
nas perspetivas mecanica, dindmica e estética, tanto no modelo de gamificacdo como no
modelo de Gameful Design, bem como na aplicacdo do método de avaliagdo proposto
para cada uma das trés possibilidades de jogar.

No caso da GBA ser orientada por teoria, com o objetivo de avaliar uma
determinada caracteristica, ou se orientada por dados, quando desenvolvida para
desenvolver uma experiéncia de jogo especifica recorrendo a técnicas de aprendizagem
automatica ou a andlise estatistica aplicada apds a ocorréncia dos dados (Landers &
Collmus, 2022).

No primeiro caso, a experiéncia concentra-se na constru¢do de métricas que
avaliem a caracteristica-alvo, apoiando-se numa estrutura de validacdo de contetido
(Landers & Sanchez, 2022). Esta abordagem foca-se normalmente na validagdo de
comportamentos, classificando, com base na relevancia de cada caracteristica, segundo
uma estrutura de validag¢ao de rede nomoldgica, na qual os dados de teste sao recolhidos
de forma que os padrdes de convergéncia e divergéncia com medidas conhecidas das
mesmas caracteristicas possam ser examinados empiricamente (Landers & Sanchez,
2022).

Este processo permite aos recrutadores, caso considerem que uma determinada
caracteristica nao ¢ relevante ou que as métricas ndo apresentam o comportamento

esperado, remové-la ou refind-la em iteracdes futuras.
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A utilizagdo de gamified assessments permite inferir as soft skills dos candidatos
a partir dos comportamentos manifestados durante a experiéncia de jogo, em contraste
com abordagens tradicionais de inquérito, nas quais os candidatos respondem a questoes
sobre a sua concordancia em determinados temas. A imersdo no jogo faz com que os
participantes ndo se concentrem em antecipar as respostas ou agdes consideradas corretas,
proporcionando uma avaliagdo mais auténtica, precisa € menos suscetivel a
enviesamentos (Leitdo, 2023).

A ferramenta revela veracidade aquando aplicada na previsdo comportamental e
de desempenho de futuros colaboradores, pelo facto de os candidatos replicarem, em
contexto de jogo, padrdes comportamentais € emocionais que, de acordo com Howland
et al. (2015) as expressarem em contexto real.

Apesar do potencial de aplicacdo de situacdes de jogo no processo de
recrutamento e sele¢do, ¢ salientada a necessidade de aprofundar a investiga¢ao sobre a
representatividade destas simulagdes no mundo real. Nao ¢ suficiente criar uma situagao
e simplesmente integra-la num jogo; ¢ essencial estudar cuidadosamente os cendrios,
avatares, personagens ¢ outros elementos, uma vez que estes podem influenciar o
desempenho do candidato. Esta abordagem permite desenvolver uma compreensdo mais
sistemdtica dos fatores que afetam a validade das avaliacdes baseadas em jogos,
reforgando a sua representatividade e aplicabilidade no contexto real.

A integragdo de A nos gamified assessment permite tornar a sua aplicacao mais
simples, pelo facto da IA ter a capacidade de criar o jogo em si, apresentando uma
variedade infinita de possibilidades de estruturd-lo, incluindo “dindmicas, como o
progresso no exercicio, ganho de medalhas, etc.” (Tountopoulou et al., 2021; citado por
Leitdo, 2023, p. 128) e simultaneamente ter a capacidade de “pontuar e avaliar de forma
automatica constructos importantes para o desenvolvimento da fun¢ao” (Tountopoulou
et al., 2021; citado por Leitdo, 2023, p. 128), com impacto na avaliagdo em competéncias,
capacidades e tragos de personalidade.

A alianca da IA a gamified assessment concede a ferramenta a capacidade de
automaticamente analisar os dados extraidos e simultaneamente integrar os resultados das
respostas obtidas ao longo do jogo, permitindo ao recrutar obter informagdes precisas e

confiaveis (Leitdo, 2023).
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3.6 Entrevista

A entrevista, descrita previamente, pode acontecer de trés formas, a entrevista
presencial, a mais tradicional e amplamente utilizada; a entrevista online, atualmente
utilizada frequentemente e; por ultimo, a entrevista assincrona. A aplicagdo da
inteligéncia artificial € apenas possivel caso a entrevista se realize recorrendo ao video,
permite que os recrutadores se apetrechem de ferramentas de IA, fornecendo suporte a
tomada de decisdo pelos responsaveis pelo recrutamento Leitdo (2023).

A capacidade de gravar a entrevista permite ao recrutador rever a mesma, tendo a
possibilidade de realizar uma avaliacdo mais profunda, para a dificuldade natural do
recrutador ndo conseguir “fixar todos os momentos chave de uma entrevista, enquanto
esta decorre” (Leitdo, 2023, p. 129), entendendo que a revisdo da entrevista permitiria,
em caso de duvidas, detetar aspetos que fardo excluir ou avangar com o candidato para
uma fase seguinte, e mesmo comparar em simultaneos diversos candidatos.

Na entrevista tradicional, existe o recrutador vs. candidato, independentemente se
¢ realizada presencialmente ou online, como bastante similares, defendendo a utilizacao
de uma terceira forma, a entrevista assincrona. Esta passa pela criacdo de uma “plataforma
na qual as candidaturas recebidas sdo recolhidas. As perguntas da entrevista sdo geradas
pelo sistema, as respostas sdo registadas, arquivadas e enviadas ao responsavel pela
selecdo” (Sotek-Borowska, 2019, p. 160). Apesar de existir alguma controvérsia,
considera-se que a evolucdo desta pratica ¢ inevitavel, prevendo-se que, no futuro, todas
as etapas do processo de recrutamento sejam realizadas recorrendo a ferramentas digitais
(Sotek-Borowska, 2019).

A leitura de micro expressdes, acontece através da utilizacdo de algoritmos
treinados para reconhecerem a linguagem corporal e facial do candidato, interpretando
um conjunto de expressdes nao verbais, auxiliando o recrutador a avaliar um conjunto de
competéncias do candidato (Almeida et al., 2025). O uso desse instrumento avaliativo
permite identificar detalhes que seriam de dificil percecdo somente com os métodos
tradicionais, permitindo a ferramenta de IA complementar os testes de personalidade, ou
até mesmo substitui-los, com base na interpretacdo das micro expressdes, sendo os
resultados dos métodos tradicionais diversas vezes dubios (Suen er al, 2019) e,
simultaneamente, libertar os recrutadores para se focarem somente no discurso do
candidato (Kleinman & Ingot, 2019).

Atualmente, as ferramentas de IA permitem a realizacdo simultanea de analises

visuais e auditivas. Evidéncias sugerem que a utilizagdo de uma abordagem multimodal
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apresenta maior eficdcia na predigdo de tragos de personalidade, como os contemplados
pelo modelo Big-Five, em comparacao com analises que se apoiam exclusivamente num
unico tipo de dado (Suen et al.,2019)

Tais factos permitem validar o modelo de entrevista assincrona e concluir que a
mesma “permite-nos recolher um maior conjunto de dados, robustecendo o nosso
assessment ¢ as informagoes retiradas de um inico momento de avaliagao” (Leitdo, 2023,

p. 131).

3.7 A Inteligéncia Artificial na tomada de decisao

Anteriormente, foram exploradas a interagdo e integracdo da Inteligéncia
Artificial nas diversas etapas do processo de recrutamento e selecdo, com o objetivo de
compreender como esta ferramenta pode apoiar a gestdo de recursos humanos, permitindo
a recolha sistematica de informacoes sobre os candidatos ¢ fundamentando a tomada de
decisdo em dados. A avaliagdo dos resultados e a analise critica do processo decisorio sdo
elementos essenciais para auxiliar o recrutador na escolha do candidato mais adequado a
uma determinada vaga.

O primeiro passo neste percurso consiste em reconhecer as limitagdes dos
modelos matematicos tradicionalmente utilizados para analisar dados objetivos (Leitao,
2023). Isto deve-se ao facto de os resultados das entrevistas serem frequentemente
expressos por meio de valores linguisticos, que procuram traduzir perce¢des, sentimentos
e raciocinios dos recrutadores, conferindo, assim, um caracter predominantemente
subjetivo (Dereli et al., 2010).

Diante da inadequa¢do dos modelos matematicos cldssicos para lidar com esta
subjetividade, a logica difusa, ganha particular relevancia (Fullér et al., 2012). Este
modelo ndo substitui a logica classica, mas complementa-a, permitindo o tratamento de
dados imprecisos e ambiguos, tipicos do processo de recrutamento e selecdo. Ao
aproximar-se do raciocinio humano, a 16gica difusa integra a subjetividade das avaliagdes
dos recrutadores, e, com a sua integragdo no processo, dos dados trabalhados e obtidos
pela IA, fornecendo uma base decisoria mais consistente e alinhada com a realidade
organizacional. Para tal, utiliza escalas simplificadas, classificando, por exemplo,
competéncias especificas do candidato em trés niveis (baixo, médio ou alto) ou avaliando
outras habilidades de forma binaria (sim/nao).

O modelo de logica difusa revela-se, assim, particularmente adequado a

complexidade do recrutamento e selecao, permitindo ao recrutador tomar decisdes com
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base em multiplos critérios. Possibilita comparar o perfil-ideal definido para a vaga com
o perfil dos candidatos, analisando a compatibilidade entre o candidato Ideal e o candidato
real e avaliando o match entre as competéncias do candidato e os objetivos da
organizagdo. Adicionalmente, quando ndo existe um candidato que atenda integralmente
ao perfil pretendido, o modelo permite identificar aquele que mais se aproxima dos
critérios estabelecidos, orientando o recrutador na sele¢do do candidato mais adequado.
Deste modo, a logica difusa funciona como uma ponte entre objetividade e
subjetividade, tornando o processo de avaliagdo mais coerente, sistematico e proximo do
raciocinio humano, refletindo com maior precisdo a complexidade inerente ao

recrutamento e sele¢ao (Fullér ef al.,2012).

3.8 A integracao de Chatboots e Assistente Virtual no processo de

Recrutamento & Seleciao

O desenvolvimento da IA e a interagdo do homem com a mdaquina serviu de
inspiracao para o desenvolvimento de ferramenta chatboots e/ou assistente virtual dotado
de IA (Costa, 2024), que, contrariamente aos chatboots sustentadas por regras
predefinidas, tendo esta tipologia sido a original. Chatboots fundamentados sobre regras
apresenta um conjunto de limitagdes que por variadas vezes ndo correspondem as
necessidades exatas do candidato (Thorat & Jadhav, 2020).

Existe uma variedade de assistentes virtuais, cada um com propoésito diferente,
variando desde suporte ao cliente, at¢ mesmo entretimento (Folstad ef al., 2019). A
integracao permitird a entidade empregadora disponibilizar ao candidato um conjunto de
informagdes em tempo real, desde dividas genéricas sobre a oferta, que poderdo colocar
em risco a candidatura do profissional, até ao estado em que o candidato se encontra no
processo (Morgado, 2019). Esta ferramenta permitira também que o recrutador beneficie
dela, pelo facto de darem ordens ao sistema operativo que, enviarad de forma automatica,
e de forma personalizada a informagao ao candidato, evitando que o recrutador tenha de
comunicar individualmente cada um dos candidatos no momento da rejeigao, permitindo
ainda melhorar a experiéncia que do candidato sobre a envolvéncia no processo de R&S,

pela capacidade de comunicacdo mais fluida (Almeida et al., 2025).
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3.9 Ferramentas de Recrutamento & Selecio que integram Inteligéncia
Artificial

Como analisado anteriormente, a integragao de inteligéncia artificial € possivel e,
¢ o futuro, em todos os momentos do processo de aquisi¢ao de talento, tendo diversas
empresas de desenvolvimento de software apostado num conjunto de ferramentas
voltadas para a 4rea de Recrutamento & Selecao.

Torna-se assim essencial, para as organizagdes que pretendem adotar tais
ferramentas, avaliar um conjunto de critérios para a tomada de decisdo, das quais se
destacam: a funcionalidade da ferramenta, a facilidade de utilizagdo, a integracdo nos
sistemas operativos da organizacdo, a seguranca e privacidade de dados e o custo vs.
investimento (Lipina, 2024). Critérios estes que foram avaliados por Lipina (2024) e

espelhados na tabela 1.

Tabela 1 - Benchmarking de ferramentas (adaptado de Lipina, 2024, p. 2787) (tradugao livre)

Ferramenta | Funcionalidade | Facilidade | Integragcdo | Seguranga | Custo Suporte e
de de dados formagao
utilizagdo

HireVue Elevada Meédia Boa Elevada Médio Bom

Pymetrics | Média Elevada Média Elevada Médio Bom

Eightfold.ai | Elevada Média Elevada Elevada Elevado Bom

Workday Muito elevada Meédia Elevada Muito Muito elevado | Excelente

elevada

Textio M¢édia Elevada M¢dia Elevada Médio Médio

Cada uma das ferramentas apresentadas na tabela 1 possui um proposito
especifico no processo de aquisi¢cdo de talento, integrando-se em diferentes fases desse
processo ou interagindo entre si, de forma complementar e articulada. Estas sdo apenas
algumas das solugdes atualmente disponiveis para integrar o leque de ferramentas no

processo de R&S.

3.9.1 Ferramentas de suporte a redacao de texto e publicacio de anuncios

A ferramenta Textio, que obrigatoriamente tem de estar integrada no sistema
operativo da organizagdo, tem como principal finalidade auxiliar o recrutador na
concecao do anuncio de emprego. Esta aplicacdo tem a capacidade de gerar texto isento
esteredtipos, impactando positivamente no nimero de candidaturas ao anincio de
emprego recebidas pela entidade empregadora (Lipina, 2024). Com um proposito
semelhante, a /5Five oferece funcionalidades que permite otimizar o texto do antincio de

emprego, tornando a linguagem mais apelativa e ajustada ao publico-alvo pretendido
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(Ferreira, 2020). O Linkedin Recruiter adotou a IA para gerar mensagens personalidadas
para cada um dos candidatos, permitindo que o recrutador partilhe abordagens mais
eficazes e individualizada (Abbot & Hilgers, 2023).

A publicagdo de anuincios representa uma das etapas mais estratégicas do processo
de aquisi¢do de talento, pois ¢ 0 momento em que a entidade empregadora comunica ao
mercado a existéncia de uma necessidade de recrutamento. Entre as diversas solugodes
disponiveis, o WorkDay apresenta-se como a ferramenta que permite aos recrutadores
divulgar ofertas de emprego, gerir candidaturas e monitorizar o progresso do processo de

selecdo de forma centralizada (Lipina, 2024).

3.9.2 Ferramentas de triagem e avaliacio

Uma entrevista rigorosa ¢ fulcral para garantir que somente os candidatos mais
adequados avancam para as etapas seguintes. Neste contexto, a ferramenta Eightfold.ai
destaca-se pela utilizagdo de ML para analisar e classificar os CVs rececionados, com
base em critérios previamente definidos, otimizando o tempo e a precisao da fase de
triagem (Lipina, 2024).

Importa referir que a ferramenta Eightfold.ai pode ser integrada na ferramenta
WorkDay, anteriormente referida, ampliando a sua capacidade analitica e de automacao
do processo, potenciando-o (Lipina, 2024). De referir também a ferramenta CVViZ, que
atua de forma similar a Eightfold.ai, permitindo uma avalia¢do rigorosa e objetiva de um
conjunto significativo de CVs, classificando-os consoante a sua proximidade ao perfil-

tipo desejado para colmatar a necessidade (Ferreira, 2020).

3.9.3 Ferramentas utilizadas em contexto de entrevista e analise de
entrevista

A etapa da entrevista constitui um dos momentos mais criticos e decisivos no
processo de R&S, permitindo ao recrutador avaliar, diretamente hard e soft skills. A
digitalizacdo dos processos de R&S tem conduzido a adogdo de solugdes tecnologicas,
com o objetivo de otimizar a etapa em questao, aumentando a sua eficiéncia, objetividade
e qualidade na tomada de decisdo.

Assim, o mercado tecnoldgico disponibiliza atualmente aos recrutadores um
conjunto de ferramentas de gravagao e analise de entrevistas, emergindo no mundo das
organizagdes como instrumento estratégico para melhorar a qualidade do recrutamento,

permitindo ao recrutador analisar a entrevista num momento posterior & mesma se
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realizar. Entre as diversas possibilidades, existe o InterviewBuddy Pro, o HireVue e o
RecRight (Almeida et al., 2025). As trés ferramentas apresentam-se ao recrutador como
programas que integram IA sendo que a HireVue, também abordada por Lipina (2024), é
especialista em avaliar sinais verbais e ndo verbais; a InterviewBuddy apresenta maior
capacidade de auxiliar na preparacdo de entrevistas, tendo a capacidade de fornecer
feedback; a RecRight destina-se a avaliar as competéncias essencialmente de
comunicacao ¢ adequagdo cultural a organizagado por parte do candidato a organizagao.
As ferramentas em questdo possibilitam que o recrutador reveja as entrevistas,
realizando uma anélise pormenorizada da mesma, o que permite reduzir o risco de

subjetividade, melhorando assim a qualidade na tomada de decisao.

3.9.4 Ferramentas de IA na aplicacao de testes psicométricos

A integracdo de I[A ¢ estendida aos testes psicométricos, transformando
significativamente as metodologias de avaliagdo. A utilizagao da ferramenta Pymetrics
representa um exemplo notavel dessa evolucao, utilizando jogos neutopsicoldgicos para
avaliar caracteristicas cognitivas e comportamentais do candidato (Lipina, 2024). Uma
abordagem gamificada que permite ao recrutador avaliar com maior precisdo o perfil do
candidato e, simultaneamente, uma experiéncia mais apelativa para os envolvidos nos

processos, como descrito no capitulo referente a gamification.

3.9.5 A Inteligéncia Artificial integrada em chatbots e assisténcia virtual no
processo de Recrutamento & Selecio

Nos ultimos anos, observa-se uma crescente adocao de ferramentas de assisténcia
virtual e/ou chatboot no suporte ao processo de R&S. Entre as ferramentas mais
reconhecidas no mercado, destaca-se a Mya, sistema que “interage com os candidatos
para verificar se eles cumprem os requisitos do cargo, responder a perguntas e manté-los
informados acerca do estado da sua candidatura” (Ahmed, 2018, p. 972).

Este sistema permite que o recrutador fique concentrado em tarefas estratégicas e
de valor acrescentado, intervindo somente em circunstancias que existe necessidade de
atuacdo humana. Desta forma, este tipo de tecnologias permite a otimizagdo do tempo,
bem como a melhoria da experiéncia do candidato (Ferreira, 2020).

Com o avanco tecnologico e a integragao de ferramentas de IA, o recrutador vé o

seu papel, aos poucos, redefinido, passando de um operacional para um gestor estratégico,
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suportando-se das ferramentas anteriormente abordadas, ou semelhantes, para atingir o
objetivo, suprimir as necessidades de recrutamento da organizagao.

Um dos fatores determinantes para a crescente transformacdo digital do
departamento de recursos humanos, e diretamente associada a aquisi¢do de talento ¢ a
integragdo das solucgdes tecnologicas, uma integragdo articulada que permite tirar todo o

potencial das mesmas.
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CAPITULO IV — AS VANTAGENS E DESVANTAGENS DA
INTELIGENCIA ARTIFICIAL NA AQUISICAO DE TALENTO
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4 As vantagens e desvantagens da Inteligéncia Artificial na aquisicao
de talento

4.1 As vantagens da Inteligéncia Artificial na aquisicao de talento

A introdugdo da IA ¢ crucial para superar as limitagdes do recrutamento humano,
sendo que "a maioria dos recrutadores toma uma decisdo relativamente a um candidato
nos primeiros 60 segundos" (Ahmed, 2018, p. 974), um julgamento rapido e subjetivo
que resulta em taxas de erro de 30% a 40% na escolha final.

Em contraste, a IA terd a capacidade de tomar decisdes, que pela sua capacidade
analitica, serem consideradas confidveis e complexas, e simultaneamente mais célere que
0 homologo humano (Upadhyay & Khandelwal, 2018). As suas aplicacdes incluem, de
acordo com Leitdo (2023) trés grandes eixos: apoiar a elabora¢ao de descri¢des de cargos
alinhadas as estratégias de diversidade e inclusdo; otimizar custos e a eficiéncia de
anuncios de emprego; e, auxiliar na identificacdo do talento certo, recorrendo as bases de
dados da organizacao.

O uso da IA traduz-se numa vantagem para a entidade empregadora, que
"continuaria a executar o complexo processo de identificacdo de candidatos, mas dotando
a empresa de um maior controlo e velocidade, especialmente quando comparado com os
métodos tradicionais de R&S" (Leitdao, 2023, p. 59). Tal ideia ¢ complementada com a
visdo de Ferreira (2020), que faz mengdo a Resume Scorer que a 1A possui, avaliando
cada candidato com base na sua competéncia, e atribuir uma classificacdo a cada um dos
candidatos, permitindo no final comparar os diversos candidatos através da classificacao
final, que indica quais os candidatos que melhor se posicionam para ocuparem a vaga em
aberto (Ferreira, 2020).

A utilizagdo da IA no processo de R&S permite uma andlise mais rigorosa dos
candidatos, identificando com maior precisdo a experiéncia curricular do candidato,
conseguindo compreender a veracidade das mesmas, o que torna o processo mais eficiente
e assertivo (Reis & Graminho, 2019). A aplicacdo da ferramenta computacional
anteriormente mencionada traduz-se numa vantagem significativa, permite ganhar
flexibilidade relativamente ao periodo do dia que o candidato realiza a bateria de testes.
Se por um lado, significa que o proprio candidato tem a possibilidade de gerir o seu ciclo
circadiano, ou seja, o seu pico de atividade diaria, refere Leitao (2023), permite por outro

lado que as organizacdes tenham uma perspetiva de mercado de trabalho global
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relativamente a aquisicdo de talento, realizando entrevistas e testes psicométricos
assincronamente.

A utilizagdo de IA no processo de Assessment € uma enorme vantagem, € que
permite uma maior flexibilidade as partes envolvidas no processo de recrutamento, pelo
facto de possibilitar que os exercicios sejam realizados pelo candidato em horarios que
mais se adequam a sua disponibilidade e também ao ritmo circadiano do individuo
(Leitdo, 2023), invés de se terem de adaptar a disponibilidade do recrutador. Além de ter
impacto no horério, a integragdo de IA na fase de Assessment permite que a entidade
empregadora adote uma perspetiva mundial de aquisi¢do de talento, pelo facto de nao
tornar obrigatodria a deslocacao fisica do candidato as instalagdes requeridas tanto para a
realizagdo de testes psicotécnicos, bem como entrevistas (Leitdo, 2023).

A par da celeridade e flexibilidade, a IA oferece ao processo de R&S uma maior
transparéncia, evitando enviesamentos inevitaveis no processo de triagem, bem como de
selecdo, auxiliando o recrutador na tomada de decisdo, tornando-o mais imparcial e
objetivo (Ferreira, 2020). Simultaneamente, melhora a percecdo do candidato quanto a
clareza, justi¢a e imparcialidade no método, avaliando-o como um processo meritocratico
(Upadhyay & Khandelwal, 2018).

A automatiza¢do do trabalho manual e burocratico realizados pelos profissionais
de RH permite redirecionar esse tempo para conhecer mais candidatos em contexto de
entrevista, construir uma pool de candidatos maior, com esfor¢o reduzido, quando
comparado com o processo de R&S sem a utilizagdo de IA (Ferreira, 2020)

Por ultimo, a comunicacdo e o poder que a IA lhe concede para com o candidato,
pois, ferramentas que integram este tipo de inteligéncia ¢, a data, capaz de esclarecer
davidas, auxiliar na inscricado do candidato na plataforma da organizacao, bem como
acompanhar o processo ao longo de todo o seu ciclo. A ferramenta ¢ ainda capaz de
fornecer feedback ao candidato sobre a evolug¢do deste no processo seletivo (Ferreira,
2020). Dar feedback ao candidato ajuda a criar uma experiéncia mais positiva e
envolvente, impactando de forma positiva a avaliagdo do candidato sobre a empresa,
mesmo quando o feedback ¢ negativo, demonstrando “que existe uma preocupagdao em
que todos os candidatos tenham o devido acompanhamento que os recrutadores, por si s0,
por vezes nao conseguem fornecer” (Ferreira, 2020, p. 17).

A integracao de IA no processo de R&S ¢ reconhecida pela sua capacidade de dar
suporte e aos recrutadores. Almeida et al., (2025) realizaram um estudo com uma amostra

de 100 recrutadores sobre a vantagem do uso de ferramentas de IA no processo de R&S.
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Somente 4% dos inquiridos indicou que a integracdo de tais ferramentas ndo traria
qualquer vantagem ao processo. No lado oposto, 38% dos inquiridos assinalou a
facilitacdo do processo, seguindo-se a gestdo de tempo com 20% das respostas, a
eficiéncia com 17%, 9% dos recrutadores inquiridos aponta para uma melhor precisao na
tomada de decis@o, diminuindo o viés humano, e por tltimo, 7% para a redugdo de custos
do processo de recrutamento.

Assim, a introducdo de ferramentas de IA podera ser a chave para melhorar a
eficacia e eficiéncia do processo de R&S, tornando-o mais célere e assertivo na procura

do candidato certo.

4.2 As desvantagens da Inteligéncia Artificial na aquisicao de talento

A utilizag@o da IA no processo de R&S “ndo vai acabar com a discriminagdo no
emprego. De facto, podera torna-la pior” (Ajunwa, 2019, p. 1). A principal razdo reside
na construcao dos algoritmos, pois estes, sdo programados pelo Homem, tornando-os
imparciais, mesmo que gerando de forma involuntaria, um conjunto de esteredtipos face
a etnia, idade, género, entre uma infinidade de possibilidades, que conduzem a exclusio
de um determinado candidato valido.

Este facto foi comprovado pelas dentincias contra diversas entidades
empregadoras, como a Amazon ¢ o Facebook, que no caso da primeira aconteceu “por
parte dos utilizadores relativamente aos algoritmos discriminarem perfis femininos, tendo
em conta o historico de contratagdes masculinas realizadas no passado” (Ferreira, 2020,
p. 18); ora “por omitir anuncios de emprego para determinados perfis” (Ferreira, 2020, p.
18), contudo juridicamente, ¢ impossivel concluir estarmos perante um ato
discriminatorio.

Estudos permitiram concluir que o caso da Amazon aconteceu pelo facto de o
algoritmo ter sido treinado com base em informacao de avaliagdes e informagdes de
colaboradores com notas positivas em anos transatos (Leitdo, 2023). Pelo facto de as notas
mais elevadas serem maioritariamente de individuos do género masculino, a IA assumiu
que expressdes e conceitos associados ao género feminino tivesse cotacdo negativa
(Kodiyan, 2019). Tal facto leva Leitao (2023) a afirmar que “as premissas usadas para a
criacdo de algoritmos sdo, sem duvida, algo crucial a ser ponderado e devidamente
analisado para que ndo se dissemine um contexto de desigualdade” (p. 172), caso

contrario, o risco de discriminagao ¢ bastante elevado, demonstrando que a IA apesar das
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inimeras vantagens, anteriormente expostas, podera agravar o problema da discriminagao
no processo de R&S, estereotipando os candidatos.

Existem riscos de viés algoritmica, em que os sistemas de IA inadvertidamente
favorecem determinados grupos da sociedade em prol de outros, pelo facto da ferramenta
ser construida e treinada por humanos (Binns, 2018). Em caso de ndo ser possivel corrigir
o algoritmo, tais discrimina¢des podem perpetuar no mercado de trabalho. Assim, ¢é
fundamental construir um algoritmo que garantam principios de ética, justica, equidade e
transparéncia (Saini et al., 2025). O processo de sele¢do desumaniza-se com a integragao
da IA, “coisificando” o trabalhador, levando a perca de direitos destes (Reis & Graminho,
2019), diminuindo a empatia, exclusivamente humana, bem como a compreensao
fundamental para avaliar o contexto do candidato.

A aplicacdo de ML usada para treinar a IA permitird que os algoritmos criem e
aprendam por si (Leitdo, 2023), treino que possibilitard aumentar o nivel preditivo. Leitao
(2023) avalia ainda a integracio da ML na IA, entendendo que “ganham uma
complexidade tal que, muitas vezes, os proprios programadores e recrutadores, que
ajudaram a definir os critérios iniciais de inclusdo ou exclusdo de candidatos, passam a
sentir dificuldade em compreender as previsdes e escolhas da IA” (Leitdo, 2023, p. 173),
tornando-se num desafio justificar a decisdo e o modelo de avaliagdo aplicado. Ferreira
(2020) afirma que “para evitar este tipo de situagdes, ¢ necessario um controlo na
qualidade dos dados produzidos que servirdao de base ao trabalho do algoritmo” (Ferreira,
2020, p. 18), sendo essencial construir um algoritmo que seja ético, padronizando regras
e valores associados, para que ndo exista discriminacao (Ferreira, 2020). A ocultagdo de
critérios para treinar os dados, ou nao compreensao dos mesmos resulta na falta de
transparéncia e consequentemente em diversos resultados obtidos e discutiveis (Leitdo,
2023).

Embora diversos autores sejam defensores da aplicagdo de ferramentas de IA no
processo de R&S, e das suas vantagens, sdo identificados impactos negativos com
integracdo das mesmas, sendo eles: o sistema juridico, o controlo da base de dados na
qual servira de base para a construgdo do algoritmo aplicado; e por ultimo, uma utilizagdo
inteligente do algoritmo (Upadhyay & Khandelwal, 2018).

Relativamente ao primeiro, torna-se fulcral construir um sistema juridico que se
modernize, acompanhando a velocidade do desenvolvimento do mercado de trabalho, de
forma a abranger diversos cenarios resultantes da evolucao e integracao da ferramenta

nos modos operantes da organizagao. No segundo ponto, o controlo da construcao da base
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de dados, pois ¢ esta a fonte onde o algoritmo bebe informacdo. Assim, torna-se
fundamental assegura a qualidade, fiabilidade e transparéncia dos dados obtidos, de forma
a ndo permitir a existéncia de situagdes complexas e ilegais. Por ultimo, a utilizacao
inteligente e proveitosa do algoritmo ¢ fundamental evitar enviesamentos dos resultados,
mesmo que inconscientes, tornando-se fundamental neutralizar os dados, excluindo
termos que definam género, idade e/ ou etnia (Upadhyay & Khandelwal, 2018).

A ferramenta de IA tem a capacidade de beber um conjunto de informagdes sobre
os candidatos, algumas delas catalogada como sensivel, e cruza-las, tendo permitido a
Amazon e Facebook aceder a esses elementos, como opinides politicas, filiacdo a
sindicato, orientacdo sexual ou religiosa, origem racial ou étnica, gerando discriminagao
para com um conjunto de candidatos que divergiam dos dados que o algoritmo entende
por certo (Reis & Graminho, 2019).

Nem s6 da interagdo da IA no processo de R&S poderao nascer as desvantagens
da utilizagao da ferramenta, mas também da possibilidade de esta gerar desemprego, fruto
da automatizacdo de processos e, consequentemente, existir uma menor necessidade de
recursos humanos, sendo o Homem o tnico responsavel pelo acontecimento (Russell &
Norvig, 2010). O avango tecnoldgico e da automatizagdo poderd nao gerar
despedimentos, podendo existir espaco a realocagdo dos profissionais, sendo que ao longo
de toda a avanco da histéria laboral, evolucdes geram novas necessidades e,
maioritariamente fungdes mais interessantes e mais bem remuneradas (Russell &
Norving, 2010), existindo apenas uma perce¢ao negativa da IA relativamente ao impacto
que a mesma tem no mercado laboral.

Contudo ¢ fundamental avaliar a empregabilidade de um grupo especifico, os dos
profissionais de R&S, perante a perceg¢do do risco da utilizagdo de 1A no processo de
recrutamento, pelo risco de automatizacao de todo processo, desumanizando-o na integra
(Pérez & Falotico, 2019), contudo € real a possibilidade da IA ndo ser substituta mas um
update das ferramentas ao dispor dos profissionais supra mencionados, permitindo que
estes tenham melhores resultados no desempenho das suas fungdes (Hmoud & Laszlo,
2019).

Almeida et al. (2025) para além de procurarem compreender quais as principais
vantagens, questionaram os 100 recrutadores inquiridos sobre quais as principais
desvantagens da integracdo das ferramentas de IA no processo de R&S. Dos 100
inquiridos, 36% apontou para a desumanizacao do processo, 25% fez referéncia a falta de

precisdo e de confiabilidade na ferramenta, 18% salientou o fator desemprego, 15% vé a
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integragdo de IA gerara problemas de ética e privacidade de dados pessoais, 11%
demonstrou ser resistente a mudanca, 9% da amostra abordou custos potenciais e 7%
salientou a dependéncia excessiva de ferramentas.

Sera tudo uma questao de percecdes e expetativas? A divida quanto as vantagens
e desvantagens € real, pois a A apresenta um enorme potencial, sendo que a maior certeza

€ que tal como o universo, ndo conseguimos ver os limites e que ird continuar a expandir-

S€.
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CAPITULO V -—METODOLOGIA
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5 Metodologia

No presente capitulo, sdo apresentados os objetivos, a descri¢ao detalhada da
metodologia de investigacdo aplicada, bem como a delimitacdo das técnicas e dos
procedimentos empregados na recolha de dados. Adicionalmente, sdo apresentados os
critérios e as etapas inerentes ao tratamento dos dados obtidos e, por ultimo, a

caracterizacao da amostra do estudo.

5.1 Objetivo do estudo
A presente dissertacdo tem como objetivo principal caracterizar o uso da

Inteligéncia Artificial no Processo de Recrutamento & Selecdo pelos profissionais.
Como objetivos especificos, o estudo pretende:

e Identificar o grau de utilizacao de IA por parte dos profissionais de R&S;

e Conhecer as aplicagdes especificas de IA no recrutamento e sele¢do pelos

profissionais;
e (Conhecer as ferramentas de IA mais utilizadas no recrutamento e sele¢ao;

e Conhecer os beneficios e desvantagens da utilizagdo da IA no R&S.

5.2 Método de investigacio e medidas

Para estudar os pontos previamente definidos, foi realizada uma pesquisa
exploratdria, num primeiro momento com base na revisdo da literatura e posteriormente
a recolha de dados. Esta foi realizada através de um inquérito por questionario, escolha
que se justifica pela capacidade do instrumento que “permite auscultar um numero
significativo de sujeitos face a um determinado fendmeno social pela possibilidade de
quantificar os dados obtidos e de se proceder a inferéncias e a generalizagdes” (Sa, et al.,
2021, pp. 14-15). Adicionalmente, o questionario oferece vantagens notaveis quanto a
rapidez e objetividade, tanto na fase de recolha como no tratamento dos dados (Batista et
al., 2021), sendo, por isso, uma técnica de exceléncia amplamente aplicada nas ci€ncias
sociais € humanas (S4 et al., 2021).

O questionario foi concebido tendo por base uma metodologia mista, com o
objetivo de recolher informagdes qualitativas, que corroborem de exemplo aos dados
quantitativos obtidos (Hill & Hill, 2014).

O principio subjacente a preponderancia das questdes quantitativas reside na

necessidade de quantificar o grau de adocdo da IA nos departamentos de RH, bem como
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de compreender a realidade de cada profissional e as fases especificas do processo em
que as ferramentas em questao sao aplicadas por ele. O estudo propde-se, ainda, a avaliar
as vantagens da integracdo da IA no R&S, em linha com a literatura (Ahmed, 2018;
Upadhyay & Khandelwal, 2018; Ferreira, 2020; Leitdo, 2023), e a identificar as
desvantagens percebidas, confrontando-as com os riscos apontados por diversos autores
(Ajunwa, 2019; Ferreira, 2020; Leitdo, 2023; Saini et al., 2025).

A inclusdao de questdes de indole qualitativa (quatro questdes abertas) visa
complementar os dados quantitativos, permitindo aos inquiridos descreverem as
ferramentas de IA que efetivamente utilizam no R&S. Esta abordagem possibilita
verificar se as ferramentas mencionadas se alinham com as que foram apresentadas na
literatura (Ahmed, 2018; Lipina, 2024; Almeida et al., 2025), bem como aprofundar as
vantagens e desvantagens percebidas pelos profissionais, enriquecendo a comparagao
com o quadro tedrico do estudo.

Para efeitos da construgdo do questiondrio, foram utilizadas duas escalas ja
utilizadas por outros autores (Albert, 2019; Bhalgat, 2019) e adaptadas aos objetivos deste
estudo.

Bhalgat (2019) teve como foco no seu estudo as seguintes questoes:

e Em quantas etapas do processo de contratagdo utiliza esse tipo de
software? (Pode selecionar mais de uma opg¢ao)

e Em que medida concorda que os softwares baseados em IA estdo a ajudar
a encontrar os melhores talentos para o cargo?

e Acha que o software baseado em IA ¢ o futuro das praticas de contratacao?

e Acha que a Inteligéncia Artificial esté a facilitar as operacdes de Recursos
Humanos?

e Esté interessado, agora ou no futuro, em conhecer software baseado em TA
para praticas de contratagao?

Ja Alber (2019) debrugou-se sobre:

¢ Que problema esta aplicagdo de TA resolve?

e Que solugdo a aplicacdo de IA oferece?

e Quais sdo os beneficios de adotar essa aplicagdo de TA?

¢ Que empresas e em que medida estdo a adotar aplicagdes de TA?

e Que empresas estdo atualmente a vender essas aplicacdes de [A?
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De forma a garantir eventuais dificuldades no preenchimento do questiondrio,
bem como de compreensdo, foi realizada uma fase piloto com dois participantes. Foram
apresentadas sugestoes de melhoria, das quais a maioria foi considerada para o inquérito
final. Os inquéritos por questionario foram partilhados online, recorrendo a plataforma

Google Forms, e partilhados via Linkedin, sendo a resposta totalmente anonima.

5.3 Instrumento e Tratamento de recolha de dados

O questionario por inquérito (Apéndice 1) divide-se em 7 secgdes, sendo a
primeira meramente introdutoria, com o objetivo de explicar ao inquirido o proposito do
presente estudo. A segunda sec¢do destina-se a caracterizagdo sociodemografica e tem 7
questdes, incluindo a idade (questdo aberta), nivel de qualifica¢do, fun¢do, situacio
profissional, setor de atividade, dimensdo da organizagdo em que opera e antiguidade na
organizacdo, todas as restantes questdes da sec¢ao foram questdes fechadas. A terceira
secgao refere-se ao Uso Geral de IA no processo de R&S, contando com 3 questdes
fechadas, a quarta as Aplicagdes Especificas de IA que uso pessoalmente no
Recrutamento, com 5 questdes, das quais 4 de indole fechada e 1 pergunta de resposta
aberta, a quinta as Aplicagdes Especificas de IA que uso pessoalmente na Sele¢ao, com
6 questoes (5 questoes fechadas e 1 questdo aberta), a sexta aos Beneficios de A em R&S
com 5 questdes, das quais 4 questdes sdo fechadas e 1 de resposta aberta e, por Gltimo, a
compreender as Barreiras e Limitagdes, com 6 questdes, das quais 5 sdo de resposta
fechada e 1 questao aberta.

No presente inquérito foram aplicadas duas escalas de classificagdo das questdes
de natureza fechada. A primeira, também conhecida por Escala de Likert, permitindo que
o inquirido “possa indicar o grau de concordancia ou de discordancia em relagdo a uma
série de proposicdes (fechadas)” (S& et al., 2021, p. 24), que varia entre Discordo
Totalmente e Concordo Totalmente, dividida em 5 niveis, e a segunda escala, baseada no
modelo de Stevens (1946), variando entre Nunca e Diariamente. Em todas as questdes,
era permitido selecionar apenas uma resposta por pergunta, variando apenas a escala
aplicada.

A primeira escala foi aplicada, por exemplo, na questao: Na minha organizagao
utilizam-se ferramentas de 1A em processos de R&S, a qual o inquirido respondeu numa
escala entre Discordo totalmente, Discordo, Ndo concordo nem discordo, Concordo e

Concordo totalmente.
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J& a segunda escala, aplicada na questao Aplicagdes Especificas de IA que uso
pessoalmente no Recrutamento — Previsao de vagas futuras, na qual o inquirido respondeu
numa escala com as seguintes opgdes: Nunca, Raramente, Mensalmente, Semanalmente
e Diariamente.

Para analisar os resultados do inquérito, utilizou-se o software IBM SPSS Statistics
29, bem como o Microsoft Office Excel. Num primeiro momento, realizou-se o teste de
normalidade da distribuicdo (Testes de Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk) (Tabela
10), defendido por Mardco (2021), com o objetivo de determinar a adequagdo dos dados
aos pressupostos dos testes paramétricos.

Posteriormente, foram analisadas as diversas variaveis do estudo, através da
estatistica descritiva e das diferengas entre grupos sociodemograficos, aplicando o teste
do qui-quadrado para diferencas entre as varias categorias consideradas conforme

descrito no capitulo VI.

5.4 Caracterizacio da amostra

Com o objetivo de compreender o perfil dos participantes e contextualizar os
resultados obtidos, o inquérito incluiu um conjunto de questdes sociodemograficas,
nomeadamente: idade, género, grau de escolaridade, situacdo profissional, setor de
atividade, dimensao da organizag¢do e nivel hierarquico ocupado. No total, foram obtidas
73 respostas validas. Dos 73 participantes, 7 ndo estdo a trabalhar em Recrutamento &
Selegao neste momento e 2 inquiridos ndo estdo a trabalhar. Portanto, 9 participantes nao
foram considerados na analise (Tabela 2).

No que concerne a situagdo dos profissionais que atuam em Recrutamento &
Selecdo, observa-se que 97% trabalham por conta de outrem, a tempo inteiro, o que
representa a quase totalidade da amostra. Estes dados evidenciam que a maior parte da
amostra possui vinculo laboral estdvel e experiéncia direta na area, refor¢ando a

relevancia das respostas obtidas para a investigagao.
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Tabela 2 - Tabela de Frequéncias (Situagdo Profissional)

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Valida Porconta propria - em 1 1,6 1,6 1,6
Recrutamento e Selegdo
Por conta de outrem — a 62 96,9 96,9 98 4

tempo inteiro - em '

Recrutamento e Selegdo

Paor conta de outrem — a 1 1,6 1,6 100,0
tempo parcial - em

Recrutamento e Selegdo

Total 64 100,0 100,0

A andlise da faixa etdria dos participantes, apresentada na tabela X, revela uma
distribuicdo diversificada. A faixa etaria com maior representatividade é composta por
inquiridos com idades compreendidas entre os 25 e os 34 anos, num total de 59,4% da
amostra. Esta representacao pode indicar uma concentragdo de profissionais numa idade
mais jovem, potencialmente mais disponiveis para adotar tecnologias como a A no
processo de Recrutamento & Selecao.

A faixa etaria compreendida entre 18 e 24 anos e a faixa etaria de 35 anos ou mais
representam, cada uma, 20,3% da amostra. A gera¢do mais jovem ja cresceu rodeada de
tecnologias, o que poderd aumentar sua apeténcia para lidar com ferramentas de [A. A

faixa etaria com 35 ou mais anos representa 20,3% da amostra.

Tabela 3 - Tabela de Frequéncia (Género)

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Valido  Feminino a4 84,4 84,4 84,4
Masculino 10 15,6 15,6 100,0
Total 64 1000 1000

Tabela 4 - Tabela de Frequéncias (Faixa Etaria)

FPorcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido 18- 24 anos 13 203 203 203
25- 34 anos 38 b4 594 787
35 ou mais anos 13 203 20,3 100,0
Total 64 100,0 100,0
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Tabela 5 - Tabela descritiva (Faixa Etaria)

I Minirmo Maximo Média Desvio padrio
Idade 64 21 58 30,84 7643
M valido (de lista) 64

A amostra analisada ¢ composta por 64 participantes, 54 do género feminino
(84,4%) e 10 do género masculino (Tabela 3), com idades entre 21 e 58 anos, totalizando
37 anos entre o inquirido mais jovem e o mais velho, e idade média de 30,84 anos (Tabela
5), sugerindo que o grupo predominante do estudo ¢ considerado jovem adulto.

O desvio padrao ¢ de 7,643, indicando uma dispersao moderada das idades, em
torno da média, mostrando que cerca de 68% da amostra concentra-se no intervalo de
idade entre 23 e os 38 anos.

Quanto ao grau de escolaridade (tabela 6), verifica-se que 39,1% possuem formagao
de nivel técnico e superior (CET / CTESP / Licenciatura), e 59,4% detém Mestrado, Pos-
Graduagdao ou MBA, evidenciando um elevado nivel de qualificagdo académica na
amostra. Esta qualificagdo académica pode refletir a exigéncia de competéncias
especializadas na area de Recrutamento e Sele¢cdo, bem como a valorizagdo da formagao

avancada neste setor.

Tabela 6 - Tabela de Frequéncias (Grau de Escolaridade)

Forcentagem Forcentagem

Freguéncia Porcentagem valida acumulativa
Valido Ensino Basico elou 1 16 16 16
Secundario
CET/CTESPF/ Licenciatura 25 38,1 3481 40,6
Mestrado [ Pos-Graduagdo 38 59,4 59,4 100,0
I MBA
Total G4 100.,0 100,0

As respostas dos 64 inquiridos sobre o setor de atividade foram agrupadas em 10
setores de atividade, evidenciando que a fatia maior dos inquiridos trabalha em
Consultoria de Recursos Humanos (28,1%), seguida de Industria / Transformacgdo /
Manufatura (20,3%) e, em terceiro, os profissionais que atuam no setor da Construgao,

representando 9,4% da amostra (Tabela 7). Estes resultados evidenciam que o estudo
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abrange uma amostra diversificada, o que permite conhecer, de forma mais generalizada,

a utilizacdo de IA no R&S no mercado de trabalho.

Tabela 7 - Tabela de Frequéncias (Setor de atividade)

Parcentagem

Paorcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido Consultoria de Recursos 18 281 286 286
Humanos
Consultoria [ Servigos 4 6,3 6,3 448
Empresariais / Financeira
Indistria / Transformac&o / 13 20,3 20,6 55,6
Manufatura
Salde 2 3 32 58,7
Construgdo / Engenharial ] 84 9.4 68,3
Arguitetura
Tecnologia/ Infarmacdo/ 5 7B 7.8 76,2
Software [ Tl
Retalho 5 7.8 7.4 a4
Senvigos 4 6,3 6,3 90,5
Consultoria Imobiliaria 1 1,6 1,6 921
Turismo [ Hotelaria 5 7.8 74 100,0
Total 63 984 100,0
Omisso  Sistema 1 1,6
Total 64 100,0
Tabela 8 - Tabela de Frequéncias (Dimensdo da organizagao)
Forcentagem Forcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Validoa Menosde 10 2 31 an KR
colaboradores
Entre 10 & 48 ] g4 94 12,5
colaboradaores
Entre 50 & 99 8 12,5 12,5 26,0
colaboradores
Entre 100 & 2448 16 250 260 50,0
colaboradores
Mais de 249 colaboradores 32 0,0 an.0 100,0
Total G4 100,0 1000

A maior fatia dos inquiridos colabora em Grandes Empresas, representando

50,00% da amostra. A amostra conta com 25% de inquiridos que trabalham em Médias

empresas (50 a 249 colaboradores). Os restantes 25% da amostra trabalham em micro e

pequenas empresas.
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Tabela 9 - Tabela de Frequéncias (Nivel hierarquico)

Forcentagem

Faorcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Walido Tecnicola Generalista de 21 32,8 28 328

RH

Técnico/a Especialista em 25 391 391 7149

RE&S

Team Leader 1 1,6 1,6 734

Manager ] 78 [ 813

Diretor(a) 4 6,3 6,3 ar.a

Conselho de 2 31 31 90,6

Administragao

Outro 3] 54 9.4 100,0

Total G4 100,0 100,0

Quanto ao nivel hierarquico dos inquiridos, observa-se que praticamente dois

tercos sdo Técnicos Generalistas de RH (32,8%) e Técnicos Especialistas em

Recrutamento & Selecdo (39,1%), ou seja, 71,9% da amostra € composta por

operacionais, que poderao ter maior proximidade com o recrutamento & selecao.
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CAPITULO VI - RESULTADOS
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6 Resultados

Com o objetivo de verificar a adequagao da distribui¢ao da variavel idade aos
pressupostos da normalidade, foram aplicados os testes de Kolmorov-Smirnov e o de

Shapiro-Wilk.

Tabela 10 — Teste a normalidade

Kolmogaorov-Srmirnoy® Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
Idade 37 64 0os 884 64 = 001

a. Correlagdo de Significancia de Lilliefors

Verifica-se na tabela 10 que, os resultados obtidos indicam o valor de significancia
de 0,005 no caso do teste de Kolmogorov-Smirnov, e um valor <0,001 no caso do teste
de Shapiro-Wilk, ambos abaixo dos limites de significancia de 0,05. Permite-nos rejeitar
a hipdtese nula de normalidade em ambos os testes. Assim, conclui-se que a distribuig¢@o
da variavel em andlise ndo segue uma distribui¢do normal.

A andlise de resultados da amostra obtida debrucar-se-a em 4 partes, sendo estas:

- a integracdo de IA pelas empresas no processo de R&S, de forma generalizada;

- a adogdo de ferramentas de IA na etapa de Recrutamento;

- a adogdo de ferramentas de 1A na etapa de Sele¢ao;

- as vantagens e as desvantagens da sua adogao aos olhos do recrutador.

6.1 Grau de utilizacao de IA no processo de R&S

Com o objetivo de responder a questao “Qual o grau de utilizacdo de 1A por parte
dos profissionais de Recrutamento & Sele¢ao?”, o estudo analisa trés dimensdes: (i) o uso
da IA na organizacdo em que o recrutador atua, (ii) a adogao de TA por setor de atividade
e, (iii1) a adogdo de IA por dimensdo da organizagao.

Iniciando a analise de resultados ao nivel do recrutador, sera analisada a relacao
entre o uso institucional da ferramenta de IA no processo de R&S e a utilizagdo de TA
pelo recrutador no desenvolvimento de suas fung¢des, quando a empresa lhe fornece essas
ferramentas.

O resultado do teste qui-quadrado de Pearson (y*(4) =47,272; p < 0,05) indica que
os recrutadores que usam frequentemente ferramentas de IA sao aqueles que indicam que

na sua organizagdo a IA ¢ também frequentemente usada, com relevancia estatistica.
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Entre os que afirmam que a organizagao utiliza IA, a maioria também indica usa-

la pessoalmente, com 35 em 39 participantes provenientes de empresas com maior

atualizagdo tecnologica. Em contraste, entre os que discordam da adog¢ado institucional,

observa-se igualmente baixa utilizagdo individual (Tabela 11).

Tabela 11 - Tabela de Contingéncia Uso Individual X Uso organizacional

Ma minha organizagdo utilizam-se ferramentas de
A em processos de R&S
Méo concordo

Concaordo nem discordo Discordo Total
Eu uso ferramentas de 1A Concordo 35 4 4 43
nos processos de RES M&o concordo nem 3 4 1 8
discordo
Discordo 1 0 12 13
Total 34 8 17 64

O estudo exploratorio confirma que o setor de atividade est4 associado ao grau de

utilizagdo de ferramentas de [A (3*(4) = 11,976; p < 0,05) (Tabela 12). O setor Consultoria

de RH destaca-se, com 16 em 18 participantes a utilizarem a ferramenta de 1A, quando

comparado com o setor Turismo + Retalho e Servicos e da Industria e Construcao (Tabela

12).

Tabela 12 - Tabela de Contingéncia Uso Organizacional X Setor de Atividade

Ma minha organizagdo utilizam-se ferramentas de
IA em processos de RES
Mao concordo

Concordo nem discordo Discordo Total
Setfor de atividade: Consultoria RH 16 2 0 18
Consultoria de RHvs Turismo + Retalho + 15 2 g 26
Senigos ou Engenharia Senigos
Industria + Construcdo 8 4 8 20
Total 39 8 17 G4
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Nao existe associacdo estatisticamente significativa entre a utilizacdo de
ferramentas de Inteligéncia Artificial a nivel institucional e a dimensao da organizacao

(2(8) = 6,602; p > 0,05) (Tabela 13).

Tabela 13 - Tabela de Contingéncia Uso Organiiacional X Dimensao

Ma minha organizagdo utilizam-se ferramentas de
A em processos de R&S
Mao concordo

Concordo nem discorde Discordo Total
Dimensdo mPvs Mvs G Micro e Pequenas 1 o 1 2
empresas
Médias 21 4 5 30
Grandes 17 4 " 32
Total 38 8 17 64

6.2 Processo de Recrutamento

Para avaliar, num primeiro momento, a associacdo entre a utilizacdo de
ferramentas de A para prever vagas, foi considerada a varidvel uso institucional.
Realizado o teste Qui-quadrado de Pearson (%*(6) = 5,598; p > 0,05). Este resultado indica
que ndo ha associacdo estatisticamente significativa entre as variaveis analisadas (Tabela
14). Constata-se, a partir dos valores, que a variavel de previsdo de vagas atua de forma
independente, sem depender da adocdo institucional da IA. Considerando os resultados
anteriores da utilizacdo frequente da IA, pode-se também concluir que as organizagdes

ndo utilizam a A para a previsao de vagas.

Tabela 14 - Tabela de Contingéncia Previsdo de vagas futuras X Uso organizacional

Empresa usala
Mao concordo

Concordo nemdiscordo Discordo Total
Previsdao Freguentements ] 0 ] 0
Mensalmente 3 1 0 4
Raramente 10 2 ] 18
Munca ey ] 11 ar
Total 3a a 17 64
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Foi também avaliada a relacdo entre o uso de ferramentas para previsdo de vagas
€ por setor em que se insere a organizacao € confirma-se que nao existe uma associacao
estatisticamente significativa entre as variaveis previsdo de vagas e setor de atividade
(x*(6) = 7,812; p > 0,05) (Tabela 15). Ou seja, a IA ¢ usada de forma semelhante nos

diferentes setores.

Tabela 15 - Tabela de Contingéncia Previsdo de vagas futuras X Uso por setor de atividade

Setor de atividade: Consultoria de RH vs Senigos
ou Engenharia

Turismo +
Consultaria Fetalho + Inddstria +
RH Semnigos Construgado Total
Previsdo Frequentemente 1 4 0 5
Mensalmente 1 1 2 4
Faramente 4 10 4 18
Munca 12 11 14 a7
Total 18 26 20 fid

Com o objetivo de analisar a utilizacdo de ferramentas de 1A na construgdo do
descritivo funcional, esta variavel foi estudada sob a o6tica da instituicdo, do setor ¢ da
dimensdo da organizagao.

Relativamente a influéncia institucional no uso de IA, foi realizado o teste Qui-
quadrado de Pearson y*(6) = 24,494, com p < 0,001). Este resultado indica uma associagao
estatisticamente significativa entre as variaveis analisadas.

Entre os 39 participantes que afirmam que a sua organizag¢do utiliza IA em
processos de R&S, 23 utilizam descritivos funcionais com frequéncia e 11 mensalmente,
0o que demonstra uma associacdo significativa entre o uso de IA e as politicas

organizacionais (Tabela 16).

Tabela 16 - Tabela de Contingéncia Descritivo funcional X Uso institucional

Empresa usa A

Mao concordo
Concordo - nem discordo Discordo Total

Descritiva Frequentements 23 2 3 28
Mensalmente 11 3| H 149
Raramente K] 3 3 11
Munca ] ] i ]
Total 38 8 17 G4

53



Foi estudada ainda a relagao entre a utilizagdo da ferramenta de construgdo de
descritivos funcionais e o setor de atividade e o resultado do teste evidenciou que nao ha
uma associacdo estatisticamente significativa entre essas variaveis ( }%(6) = 11,642, com

p > 0,05) (Tabela 17).

Tabela 17 - Tabela de Contingéncia Descritivo funcional X Setor de atividade

Setor de atividade: Consultoria de RH vs Senvigos
ou Engenharia

Turismo +
Consultoria Retalho + Indistria +
RH Senvigos Construgao Total
Descritivae  Freguentemente ] 15 4 28
Mensalmente ] 4 g 14
Raramente 3 ] 3 11
Munca 1] 2 4 f
Total 18 26 20 Gd

Por tltimo, foi analisado o impacto da varidvel dimensao na adogdo da ferramenta
de construcao de descritivos funcionais, ¢ os resultados também nao evidenciam
associacao estatisticamente significativa entre as variaveis (y*(6) = 12,094; p > 0,05)
(Tabela 18), ou seja, a adog@o da ferramenta de construgdo de descritivos funcionais ndo

depende da dimensdo da empresa.

Tabela 18 - Tabela de Contingéncia Descritivo funcional X Dimensdo da organizagao

Dimensdo mP vs Mvs G

Micro e
Fequenas
EMpresas Médias Grandes Total
Descritiva  Frequentemente 0 16 12 28
Mensalmente 0 ] 10 19
Raramente 2 3 i 11
Munca 0 2 4 ]
Total 2 an 3z 64

Quanto a utilizagdo da IA na constru¢ao de antincios de emprego, foram avaliadas
ao nivel institucional, setor ¢ dimensao.

Num primeiro ponto foi avaliada a relagdo entre o uso da ferramenta acima
descrita com o uso institucional. Perante o resultado de teste Qui-quadrado de Pearson

(%*(6) = 24,494; p < 0,05), indicou uma associacao estatisticamente significativa entre as
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varidveis construg¢do de anincios de emprego e uso institucional de IA, e ndo meramente
casuais.

Entre as 39 organizagdes que concordam com o uso institucional de IA, 23
afirmam utiliza-la frequentemente na constru¢do de antncios. Por outro lado, entre as 17
que discordam, 6 nunca a utilizam nessa etapa. (Tabela 19)

Este padrao revela uma associagdo clara entre o uso institucional de IA e a sua
aplicagdo pratica na construcao de antuincios de emprego. Organizagdes que integram [A
nos seus processos tendem a usar a [A para tarefas operacionais como a elaboragao de

anuncios.

Tabela 19 - Tabela de Contingéncia Construgao de antiincios X Uso institucional

Euuso A
Mao concordo
Concordo  nemdiscordo  Discordo Total
Anuncio  Freguentements 23 2 3 28
Mensalmente 11 3 [ 19
Faramente 5 3 3 11
Munca 0 0 6 6
Total 349 8 17 64

Posteriormente, foi analisado o impacto que a variavel setor de atividade assume
perante a utilizagdo da ferramenta de IA para a construcdo de anuncios de emprego.
Realizado o teste Qui-quadrado de Pearson (¥*(6) = 11,642; p > 0,05), o resultado indica
que ndo existe uma associacao estatisticamente significativa entre as variaveis constru¢ao

de anuncios de emprego e setor de atividade (Tabela 20).

Tabela 20 - Tabela de Contingéncia Construgao de antincios X setor de atividade
Setor de atividade: Consultoria de RHvs Senvigos
ou Engenharia

Turismao +
Consultoria Retalho + Indastria +
FH Semnigos Construgdo Taotal
Anuncio  Fregquentemente g 15 4 28
Mensalmente G 9 19
Raramente 3 3 11
Munca 0 4 i}
Total 18 26 20 G4

Comportamento semelhante ocorre ao analisar o uso desta ferramenta em fungao

da dimensdo da organizagdo. O teste Qui-Quadrado de Pearson ndo revelou associagao
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estatisticamente significativa entre a dimensao da organizagdo e a frequéncia de uso de

IA na construcao de anuncios (¥*(6) = 12,094; p > 0,05) (Tabela 21).

Tabela 21 - Tabela de Contingéncia Construgdo de antincios X dimensdo da organizacdo

Dimensdo mP vs Mvs G

Micro e
Fequenas
BMpresas Médias Grandes Tuotal
Anuncio  Freguentemente 0 16 12 28
Mensalmente 0 ] 10 149
Raramente 2 3 G 11
Munca 0 2 4 ]
Total 2 an 3z 64

Diversos autores, entre os quais Albert (2019) e Leitao (2023) abordam a tematica
do suporte que a IA dé ao recrutador e instituicdo contratadora relativamente a escolha
dos canais direcionados ao publico-alvo pretendido. Dessa forma, ¢ pretendido
compreender se a amostra em questdo utiliza ferramentas de divulgacdo de antncios
direcionados ao mercado que pretende alcangar. Assim, foram realizados testes a variavel
Utilizagdo de ferramentas de IA para publicacdo de antincios com a variavel Setor de
atividade e Dimensao da organizacao.

No primeiro momento, foi analisada a relagdo entre a utilizagdo de ferramentas de
IA na escolha de canais para a publicagdo de antincios de emprego direcionados, perante
o setor de atividade. Foi realizado o teste Qui-quadrado de Pearson (y*(6) = 5,724; p >
0,05). Este resultado indica que ndo ha associacao estatisticamente significativa entre as
variaveis anuncios direcionados e setor de atividade, ou seja, a distribui¢do de antincios
direcionados nao difere de forma significativa entre os diferentes setores, sendo que

qualquer tipo de variagdes observadas entre eles provavelmente ocorreram ao acaso.
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Tabela 22 - Tabela de Contingéncia Canais de anuncios direcionados X setor de atividade

Setor de atividade: Consultoria de RH vs Senigos
ou Engenharia

Turismo +
Consultaria Retalho + Inddstria +
RH Semnigos Construgdo Total
Canais  Freguentemente 3 7 1 11
Mensalmente 2 4 ) 11
Raramente 7 7 ) 149
Munca f a 9 23
Tatal 18 26 20 f4

Posteriormente, avaliou-se o impacto da dimensao da organizacdo e o impacto que
esta variavel tem, perante a utilizagao de canais de divulgacao de antincios direcionados.
realizado o teste Qui-quadrado de Pearson (%*(6) = 3,991; p > 0,05). Este resultado indica
que ndo existe uma associac¢do estatisticamente significativa entre as variaveis canal de
distribuicdo de antincios direcionados e setor de atividade. Assim, quaisquer variagcdes

observadas entre as duas variaveis provavelmente ocorreram ao acaso.

Tabela 23 - Tabela de Contingéncia Canais de antincios
direcionados X dimensdo da organizacdo

Dimensdo mP vs Mvs G
Micro e

Fequenas
eMmpresas Médias Grandes Tatal
Canais  Freguentemente 1} 5 5] 11
Mensalmente 1 5 5 11
Raramente 1 7 11 19
Munca 0 13 10 23
Total 2 30 32 64

A anélise ao grafico (Figura 4), revela que a utilizacao de ferramentas de 1A no
processo de recrutamento ¢ mais expressiva nas etapas de constru¢do do descritivo
funcional e de antincio de emprego. Por outro lado, as fases de previsdo de vagas e de
utilizagdo de canais de publica¢do direcionados apresentam uma menor frequéncia de uso.
Esta disparidade pode refletir diferentes prioridades estratégicas das organizagdes ao

longo das diversas etapas do recrutamento.
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Figura 4 — Grafico de frequéncia — Utiliza¢do de ferramentas das diversas etapas de recrutamento
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De forma a compreender quais as ferramentas que os participantes utilizam nas
suas tarefas de recrutamento, foi questionado quais as principais ferramentas ou
aplicagdes de 1A que utilizam e para quais fins especificos nas etapas de preparagdo e/ou
recrutamento. Dos 64 inquiridos que compdem a amostra, somente 40 responderam a
questdo (62,5%), existindo participantes que utilizam mais do que uma ferramenta no seu
quotidiano, existindo 24 respostas omissas, limitando as conclusdes.

As respostas foram agrupadas por ferramenta, sendo elas: ChatGPT, CoPilot,
Gemini, Linkedin e/ou outras.

Com base nos dados obtidos (Figura 5), verificamos que 31 de 40 individuos
utilizam o ChatGPT (77,5%), o que o posiciona como a ferramenta mais popular da
amostra. Resultado que corrobora a crescente integracdo da inteligéncia artificial no
processo de aquisicdo de talento, principalmente em tarefas como a constru¢do de
descritivos funcionais e/ou redacdo de antincios de emprego.

O elevado nivel de utilizacdo do ChatGPT sugere que este se tem consolidado
como uma ferramenta de referéncia entre os recrutadores, mesmo em contextos
caracterizados por diversos graus de maturidade digital. Destacam-se ainda o Gemini,
com 7 utilizadores, e o CoPilot, com 6 utilizadores, evidenciando uma variedade crescente

de ferramentas de A (Figura 5).
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Figura 5 — Grafico de frequéncia Quantos utilizadores usam a ferramenta de IA no recrutamento?
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6.3 Processo de Selecao

A selecao representa uma fase critica no processo de aquisi¢do de talento, sendo
a etapa que identifica, entre os candidatos disponiveis, aquele que melhor se posiciona e
adequa a desenvolver a fungao.

A triagem curricular € a etapa inicial do processo seletivo, definindo o avango ou
rejeicdo de candidatos antes de qualquer contacto. Para compreender o uso de inteligéncia
artificial nessa fase, sera analisada a sua aplicacdo em fun¢do da adogdo da instituigdo,
do setor e da dimensdo organizacional.

Para avaliar a associagdo entre a utilizacdo de ferramentas de IA na etapa de
triagem e o uso de IA a nivel institucional foi realizado o teste Qui-quadrado de Pearson
(x*(6) = 13,004; p < 0,05). Este resultado indica uma associagdo estatisticamente
significativa entre as variaveis analisadas.

Ao analisar os dados obtidos do estudo exploratorio (Tabela 24), verifica-se uma
disparidade dos valores, o que pode sugerir que apesar da IA possa estar a ser

implementada, com 39 em 64 participantes a indicarem que a sua organizacao usa A no

Tabela 24 - Tabela de Contingéncia Triagem Curricular X Uso institucional
Empresa usala
Mao concordo

Concordo . nemdiscordo Discordo Total
Triagem Freguentemente 13 3 ] 16
Mensalmenta 4 1 1 ]
Raramente 10 2 3 15
Munca 12 2 13 27
Total 38 8 17 G4
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processo de R&S. A sua aplicagdo na fase de triagem permanece limitada, abrangendo
apenas 34,38% da amostra, que afirmaram usar frequentemente ou mensalmente a
ferramenta.

Pretendeu-se também compreender o impacto do setor de atividade na adogdo da
ferramenta de triagem. Foi realizado o teste Qui-quadrado de Pearson (y*(6) = 5,672; p >
0,05) que indica a auséncia de associagdo estatisticamente significativa entre as variaveis
analisadas (Tabela 25). O teste Qui-Quadrado mostrou que a ado¢do de ferramentas de
IA por parte das organizagdes, ndo influéncia significativamente a ado¢ao da ferramenta

de triagem.

Tabela 25 - Tabela de Contingéncia Triagem Curricular X Setor de atividade

Setor de atividade: Consultoria de RH vs Senvigos
ou Engenharia

Turismo +
Consultaria Retalho + Indistria +
RH Semnigos Construgdo Total
g0 Triagem curricular  Fregquentemente & 8 2 16
Mensalmente 2 1 3 i
Raramente 4 [ 4 16
Munca G 10 11 27
Tatal 18 26 20 G4

Por fim, foi analisada o impacto que a dimensdo da instituicdo tem na adogao da
ferramenta de triagem curricular (Tabela 26). Realizado o teste Qui-quadrado de Pearson
(x*(6) = 4,115; p > 0,05). Resultado que indica a ndo existéncia de uma associacdo
estatisticamente significativa entre as variaveis analisadas (Tabela 26), por outras
palavras, o setor de atividade ndo influéncia significativamente a adogdo da ferramenta
de triagem, sendo a utilizagdo da ferramenta de triagem curricular ¢ semelhante nos

diferentes setores.

Tabela 26 - Tabela de Contingéncia Triagem Curricular X Dimensao da organizacao
Dimensdo mP vs Mvs G

Micro e
Fequenas
EMpresas Médias Grandes Total
Uso Triagem curricular - Frequentemente 1 8 16
Mensalmente ] 2 ]
Raramente 1 i 15
Munca ] 11 16 27
Total 2 a0 32 64
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O agendamento de entrevista, etapa que toma um tempo consideravel por parte
dos recrutadores, sera avaliada perante a variavel uso organizacional. Realizado o teste
Qui-Quadrado de Pearson (¥*(4) = 8,817; p > 0,05), este resultado indica que ndo existe
uma associagdo estatisticamente significativa entre as variaveis: utilizagdo de ferramentas
de IA para agendar entrevistas e uso institucional de IA (Tabela 27). O teste Qui-quadrado
permite compreender que o tamanho da organizagdo nao influéncia significativamente a
adog¢do da ferramenta de triagem, sendo a sua utilizacdo ¢ semelhante em organizacdes

de diferentes dimensdes.

Tabela 27 - Tabela de Contingéncia ferramenta para agendamento de entrevistas X Uso institucional

Empresa usa |A
Mao concordo

Concordo nem discordo Discordo Total
Agendamento de entrevista  Frequentements 4 1 10
Faramente 10 1 2 13
Munca 28 3 10 41
Total 43 8 13 G4

Com a inten¢ao de analisar o grau de utilizacao de ferramentas para a construgao
de relatérios de entrevista, a sua utilizagdo foi avaliada perante o cenario: utilizacao da
IA pela empresa, o setor de atividade e a dimensdo da organizacao.

Primeiramente, pretende-se compreender a ado¢do ferramenta para Relatorios de
entrevistas e uso de IA anivel institucional. O teste Qui-quadrado de Pearson (3*(6) = 16,344;
p < 0,05) confirma a associacdo entre as variaveis. Verifica-se que parte consideravel da
amostra colabora em empresas que adotam a utilizagdo de ferramentas de IA (67,2%),
somente 25% dos participantes da amostra afirma utilizar as mesmas para construir
relatorios de entrevista, colaborando em instituicdes que estdo focadas na sua

implementagao (Tabela 28).
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Tabela 28 - Tabela de Contingéncia ferramenta para Relatorios de entrevistas X Uso

institucional
Empresa usa lA
Mao concordo
Concordo nem discordo Discordo Total
Relatérios de entrevista Frequentementa 16 2 0 18
Mensalmente 3 2 0 K]
Faramente 11 0 3 14
Munca 13 4 10 27
Total 43 8 13 64

De forma a avaliar a associacao entre a utilizagdo de ferramentas de Inteligéncia

Artificial na construgdo de relatorios de entrevista e o setor de atividade, foi realizado o

teste Qui-quadrado de Pearson (}*(6) = 15,258; p < 0,05), o que significa que a variavel

setor de atividade influéncia a adogao da ferramenta de IA para a construgao de relatorios

de entrevista.

Ao analisar os dados (Tabela 29), 14 em 18 participantes inseridos na Consultoria

de RH recorrem as ferramentas para a construcdo de relatdrios de entrevista, sendo este o

setor que mais utiliza a ferramenta. Embora o setor do turismo+ retalhos+ servicos ja

tenho iniciado a implementagdo da ferramenta, a sua utilizagdo permanece limitada, com

apenas 10 utilizadores a utiliza-la com frequéncia. Conforme demonstrado na Tabela 29,

a maioria dos participantes que raramente ou nunca recorreram a esta tecnologia

pertencem a esse setor (15 respostas) e ao da industria e construcao (9 respostas).

Tabela 29 - Tabela de Contingéncia ferramenta para construgdo de relatorios de entrevistas X

Setor de atividade

Setor de atividade: Consultoria de RH vs Sewvigos

ou Engenharia

Turismao +
Consultoria Retalho + Industria +
RH Senvigos Construgdo Total
Elaboragdo de relatdrios Freguentemente 14 10 G 30
de entrevistas Mensalmente 2 1 5 a
Raramente 1 B 3 9
Munca 1 10 ] 17
Tatal 18 26 20 64

Por ultimo, analisa-se a relagdo entre a dimensdo da empresa ¢ o uso de IA na

construcao de relatdrios de entrevista. O teste Qui-quadrado de Pearson (¥*(6) = 13,379;
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p <0,05) confirma que, tal como o setor de atividade, a dimensao esta associada a adogao
da ferramenta. Assim, a utilizacdo de IA nesta etapa depende sobretudo da cultura

organizacional, do setor e da dimensdo da instituigao.

Tabela 30 - Tabela de Contingéncia ferramenta para construcao de relatorios de

entrevistas X Dimensdo da organizacdo

Dimensdo mP vs Mvs G

Micro e
Fequenas
EMpresas Médias Grandes Total
Elabnragéu de relatdrios Frequentements ] 18 12 30
de entrevistas Mensalmente 0 i] 2 8
Raramente 1 3 5 2]
Munca 1 3 13 17
Total 2 30 32 G4

O estudo analisa também o uso de IA na elaboragdo de relatdrios psicotécnicos,
incluindo dados de testes e gamification. Avalia-se a relacdo entre essa pratica € o uso
institucional de IA no recrutamento e sele¢do. Por fim, investiga-se se o setor e a
dimensdo organizacional influenciam essa adog¢do, com destaque para a consultoria de
RH.

Foi aplicado o teste Qui-quadrado de Pearson para analisar a associagdo entre o
uso de ferramentas de A na elaboracdo de relatérios psicotécnicos e o uso institucional
de TIA (x*(6) = 13,482; p < 0,05). Perante os resultados espelhados, observa-se que 32
inquiridos (50% da amostra) (Tabela 31) nunca utiliza a [A na construcio dos relatorios
de testes psicotécnicos. Assim, podera ser entendivel que ndo existe uma aposta nesta
ferramenta por parte das organizagdes, mesmo em empresas com uma maturidade mais

tecnoldgica.

Tabela 31 - Tabela de Contingéncia ferramenta para construcdo de relatorios de

testes psicotécnicos X Uso institucional

Empresa usalA
Mao concordo

Concordo  nemdiscordo Discordo Total
Elaboragdo de relatarios Frequentemente 8 0 0 ]
haseados em dados de Mensalmente 5 2 0 7
testes psicotécnicos
Raramente 11 4 2 17
Munca 149 2 11 3z
Total 43 a8 13 G4
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Foi ainda analisado o impacto que o setor de atividade tem sobre a utilizacdo de
ferramentas de relatorios de testes psicométrico, foi realizado o teste Qui-quadrado de
Pearson, (y*(6) = 5,134; p > 0,05). Este resultado indica que ndo existe uma associacao
estatisticamente significativa entre as variaveis analisadas (Tabela 32), isto €, a adogdo
das ferramentas ndo varia de acordo com o setor de atividade, pois, empresas de diferentes

setores apresentam niveis de utilizacdo semelhantes.

Tabela 32 - Tabela de Contingéncia ferramenta para construgo de relatorios de testes

psicotécnicos X Setor de atividade

Setor de atividade: Consultoria de RHvs Servigos
ou Engenharia

Turismo +
Consultoria Retalho + Inddstria +
RH Senigos Construgdo Total

Elaboragdo de relatirios Frequentemente 3 3 2 8
EACEANEE ) (26 3 Mensalmente 3 2 2 7
testes psicotécnicos

Raramente 7 6 4 17

Munca H 15 12 32
Total 18 26 20 G4

A analise ao grafico (Figura 6), revela a frequéncia de utilizagdo de ferramentas
de TA no processo de selecdo. Destaca-se, entre as diversas etapas, de redag¢do de
relatérios de entrevista e de anuncio de emprego. As fases de triagem curricular,
agendamento de entrevista e construgdo de relatérios de testes psicotécnicos apresentam
uma menor expressdo, o que pode refletir diferentes prioridades estratégicas das

organizagdes na etapa de selecao.

Figura 6 — Gréafico de frequéncia — Utilizagdo de ferramentas das diversas
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De forma a compreender quais as ferramentas que os participantes utilizam nas
suas tarefas de selecdo, foi questionado quais as principais ferramentas ou aplicagdes de
IA que utilizam no processo de selegdo. Dos 64 inquiridos que compde a amostra,
somente 21 responderam a questdo, sendo que alguns deles afirmam que utilizam mais
do que uma ferramenta no seu quotidiano.

Analisadas as respostas, foram agrupadas por Ferramenta, sendo elas: Chat GPT,
CoPilot, Gemini, Linkedin e/ou outras.

Da amostra, conclui-se que o ChatGPT ¢ a ferramenta mais utilizada, com 13
utilizadores, seguindo-se o CoPilot com 5 e 0 Gemini com 4 utilizadores (Figura 7). Estas
ferramentas evidenciam a popularidade da IA generativa em fungdes de construcao de
relatorios, principalmente de entrevista. Os dados em questdo apontam para uma

tendéncia crescente da utilizagao de IA no processo de selecdo. (Figura 7)

Figura 7 — Grafico de frequéncia Quantos utilizadores usam a ferramenta de [A na selecao?
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6.4 Beneficios e desvantagens da utilizacdo da Inteligéncia Artificial no

processo de Recrutamento & Seleciao
O presente subcapitulo relata os resultados da avaliacdo, separadamente, das
vantagens e desvantagens da integragdo da IA no processo de aquisi¢ao de talento.
6.4.1 As vantagens
Neste ponto, o estudo debrugou-se sobre avaliar quais sdo as reais vantagens da
integracao de 1A no processo de R&S, sendo avaliados o fator Tempo, o Custo, a Reducao
do enviesamento e a experiéncia do candidato, na perspetiva do recrutador.
Falar de custo ¢ falar um dos principais objetivos das organizagdes no que toca a
sua redugao, de forma a conseguir otimizar o seu lucro, sendo esse esforgo solicitado a
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organizacdo como um todo, entre a quais, ao departamento de recursos humanos, e
consequentemente ao R&S. Assim, ¢ pretendido compreender se os inquiridos
concordam, ou ndo, se a integracdo de IA tende a influenciar uma alteragdo de custos.
Ao analisar os dados sobre a perspetiva dos participantes sobre o papel da IA
relativamente a redugdo de custos operacionais na aquisi¢ao de talento, 65,9% da amostra
tende a concordar, enquanto 25% entende que a integracdo das ferramentas terdo um
papel neutro (Tabela 33). Podemos, assim, afirmar que a maioria dos inquiridos vé como

vantagem a integra¢cdo da IA no processo de R&S, com a perspetiva de redugdo de custos

operacionais.
Tabela 33 — Reducdo do custo de contratacao
Paorcentagem Porcentagem
Frequéncia Parcentagem valida acumulativa
WValido Concordo 42 656 656 656
M&o concordo nem 16 250 25,0 90,6
discordo
Discordo & a4 9.4 100,0
Total 64 100,0 100,0

Se o fator Custo pesa na tomada de decisdo, o fator Tempo € igualmente avaliado
numa perspetiva de reduzir o tempo despendido para alcangar um determinado objetivo,
entre os quais, a aquisi¢do de talento, sendo o tempo visto como dinheiro (Francklin, s/d),
expressao que se popularizou desde o século XVIII e que ¢ realmente visto como tal por
uma parte significativa dos gestores de negocios.

Ao analisar os dados da amostra (Tabela 34), observa-se que 62,5% tende a
concordar com o impacto positivo que a integragdo de A oferece ao processo de R&S,
vendo-o como um aliado a reducao de tempo e, consequentemente, aos olhos de Franklin

(s/d), uma redugao de custos.

Tabela 34 — Reducgdo do tempo de contratagdo

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acurmulativa
Valido Concordo 40 625 625 625
Mao concordo nem 12 18,8 188 81,3
discordo
Discordo 12 18,8 18,8 100,0
Total 64 100,0 100,0
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A integracdo de IA no processo de R&S permite reduzir significativamente o
enviesamento provocado pela subjetividade e pela vivéncia humana (Albert, 2019),
levando a defesa da integracdo de ferramentas de IA, com o objetivo de reduzir o
enviesamento existente. Com base na literatura, foi questionado aos participantes se
entendem que a de IA no processo de R&S reduziria o enviesamento no processo de
aquisicao de talento.

A pergunta, dos 64 inquiridos 26 entendem que existe uma diminui¢io do
enviesamento, enquanto a maior fatia dos inquiridos (29 participantes) neutralizam a sua
resposta, indicando que ndo concordam nem discordam (Tabela 35). Ocultando esta fatia
significativa, ¢ percetivel que a maioria dos recrutadores tende a considerar a integracao

da ferramenta com o proposito descrito anteriormente como uma vantagem real.

Tabela 35 — Reducio do enviesamento de contratagdo

Porcentagem Forcentagem

Fregquéncia Porcentagem valida acumulativa
Valido Concordo 26 40,6 40,6 40,6
M&o concordo nem 29 453 453 8549
discordo
Discordo g 141 141 100,0
Total Gt 100,0 100,0

Melhorar a experiéncia do candidato ¢ um dos grandes paradigmas das
organizagdes, trabalhando cada vez mais no Employer Branding, vendo essa exposi¢ao
como um aliado a atracdo de talento. A integracdo de ferramentas, como o Chatboots, e
assistente virtual permite ao candidato ter informagao sobre o estado do processo on-the-
time, bem como ao recrutador, através do chatboot enviar informagdes ao candidato.

Questionados sobre se as ferramentas de A melhoram a experiéncia do candidato,
50% concordam, enquanto 26,6% ndo concordam nem discordam. Ao analisar uma
avaliacdo geral dos dados obtidos a pergunta, verifica-se uma tendéncia em direcdo a

concordancia quanto aos beneficios deste tipo de ferramenta (Tabela 36).
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Tabela 36 — Melhora a experiéncia do candidato

Paorcentagem FPorcentagem

Fregquéncia Porcentagem valida acumulativa
Valido Concordo 32 50,0 50,0 50,0
M&o concordo nem 17 26,6 26,6 76,6
discordo
Discordo 15 234 234 100,0
Total 64 100,0 100,0

Pretendeu-se compreender, para além dos pontos previamente abordados, quais as
vantagens que os recrutadores apontam com a integracao da IA no processo de R&S.

Em primeira instancia, um alerta que afeta diretamente os resultados obtidos a
questdo, que ndo sendo de resposta obrigatdria, foram obtidas somente, 5 respostas de 64
possiveis. Das respostas obtidas, um dos inquiridos respondeu nada a referir, nao podendo
tirar qualquer conclusdao da mesma (Figura 8).

Das respostas validadas, 2 dos participantes apontam a Gestdo de Tempo como
beneficio, que a integracdo de IA na aquisi¢ao de talento, 1 dos inquiridos refere a
capacidade de realizar uma triagem curricular mais assertiva e outro participante apontou
para a construcao de descritivos ou antincios mais fortes, podendo levar a acreditar que o
inquirido se quis referir a anincios sem esteredtipos € sem enviesamentos (Figura 8). No
estudo realizado por Almeida (2025) 20% da amostra entende que existem vantagens

permitindo uma melhor Gestdo de tempo, 9% na diminui¢do do enviesamento humano,
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construindo antincios mais fortes (sem esteredtipos ou enviesamentos) bem como triagens

mais assertivas.

Figura 8 — Grafico de frequéncia — Quais as vantagens da integracao de IA no processo de R&S

apontadas pelos participantes?
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6.4.2 As desvantagens

Por ultimo, o estudo debrugou-se sobre avaliar quais as desvantagens da
integracao de IA no processo de R&S, sendo avaliados o fator auséncia de conhecimento
por parte do utilizador, falta de confianga nos resultados obtidos através da IA,
preocupagoes éticas, questoes legais € a empresa desencoraja a utilizagdo deste tipo de
ferramentas.

O primeiro tdpico a ser analisado ¢ o fator conhecimento: o recrutador nao se
sentir confortdvel, por falta de conhecimento, na utilizagdo da ferramenta de IA. Da
amostra, 45,3% afirmam que existe falta de conhecimento suficiente, que podera colocar
em causa o uso correto da ferramenta, enquanto 34,4% discordam da falta de
conhecimento, ou seja, entendem que tém conhecimento suficiente para utilizar este tipo
de ferramenta (Tabela 38). Assim, podera ser colocada a hipotese de que a maturidade
tecnologica da organizagdo assume impacto na utilizagdo das ferramentas e,

consequentemente, na experiéncia que o recrutador adquire pela sua utilizagao.
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Tabela 38 — Falta de conhecimento da parte do recrutador na IA no processo de R&S

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido Concordo 29 453 453 453
MN&o concordo nem 13 203 203 65 6
discordo
Discordo 22 344 344 1000
Total 64 100,0 1000

Também foi estudado o grau de confianca do recrutador inquirido. Dos 64
participantes que responderam ao inquérito, 13 (20%) indicaram nao ter confianca na
ferramenta, enquanto 30 participantes (46,9%) assumem confiar na mesma.

Este resultado sugere que, apesar de existirem reservas por parte de alguns
inquiridos, uma parte significativa dos questionados revela uma percecdo positiva
(46,9%) quanto a fiabilidade da ferramenta no contexto da aquisi¢ao de talento (Tabela

39).

Tabela 39 — Falta de confian¢a da parte do recrutador na IA no processo de R&S

Faorcentagem Faorcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Valido Concordo 13 203 203 203
Mao concordo nem 21 328 a28 531
discordo
Discaordo 30 468 46,5 100,0
Total 64 100,0 100,0

A ética, ou falta da mesma, ¢ uma das grandes preocupacdes tanto das
organizagdes como dos proprios colaboradores, sendo que a presente questdo pretendeu
compreender as preocupacdes éticas dos recrutadores sobre a atuagdo da [A no processo
de R&S. Verifica-se, perante os dados obtidos (Tabela 40), 56,3% da amostra demonstra
preocupacgoes éticas sobre a utilizagdo da ferramenta de IA no processo de R&S. Conclui-
se que, a data, a utilizagao de IA no processo de R&S levanta preocupacdes éticas aos
recrutadores, e consequentemente as organizacdes, que espelham a confiangca dos seus

colaboradores.
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Tabela 40 — Preocupagdes éticas por parte do recrutador na IA no processo de R&S

Faorcentagem

Faorcentagem

Fregquéncia Porcentagem valida acumulativa
Valido Concordo 36 56,3 56,3 56,3
M&o concordo nem 15 234 23,4 a7
discordo
Discordo 13 20,3 20,3 100,0
Total 64 100,0 100,0

As questdes legais também fazem parte das preocupacdes dos recrutadores

envolvidos na amostra (57,8%) (Tabela 41).

Verifica-se um comportamento semelhante entre os recrutadores inquiridos no

que respeita as preocupacdes €ticas e juridicas, com 57,8% manifestando preocupacgdes

legais quanto ao uso desta tecnologia. Tal resultado podera refletir uma preocupagao

quanto a forma como os dados sdo tratados, bem como ao uso que podera ser feito deles

posteriormente.

Tabela 41 — Preocupagdes legais por parte do recrutador na IA no processo de R&S

Forcentagem

Forcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Valido Concordo ar 578 a7 8 a7 .8
Mao concordo nem 13 203 203 781
discordn
Discordo 14 214 21,9 100,0
Total G4 100,0 100,0

Pretendeu-se também compreender o estimulo que a organizagdo da aos seus

recrutadores para utilizarem a inteligéncia artificial no processo de aquisi¢do de talento.

Foi questionado aos recrutadores se a organizacao desencoraja o uso de IA.

Perante os dados obtidos sobre a questdo, no estudo exploratorio, observa-se que

as empresas tendem a encorajar os seus profissionais a utilizar as ferramentas nas suas

tarefas, com 68,8% dos inquiridos a responderem nesse sentido.
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Tabela 42 — Desencorajamento por parte da empresa a utiliza¢do de ferramentas de IA

Forcentagem FPaorcentagem

Fregquéncia Porcentagem valida acumulativa
Valido Concordo g 141 141 141
Mao concordo nem 11 17,2 17,2 31,3
discordo
Discorda 44 68,8 68,8 100,0
Total Gl 100,0 100,0

Numa ultima questdo aberta, quisemos saber se os recrutadores apontam mais
desvantagens com a integracdao da IA no processo de R&S para além dos pontos
previamente abordados. Apenas 3 participantes responderam, dos quais 2 apresentaram
respostas com contetdo valido (Figura 9).

Um dos participantes apontou a preocupag@o com a falta de confidencialidade e o
outro participante apontou para o custo de aquisicdo de ferramentas de IA (Figura 9)
aspetos igualmente referidos no estudo desenvolvido por Almeida (2025), com 9% da sua
amostra a destacar os custos de aquisi¢ao de ferramentas de IA e 25% a demonstrar a sua

preocupacgdo com a confiabilidade na ferramenta.

Figura 9 — Grafico de frequéncia — Quais as desvantagens da integragao

de IA no processo de R&S apontadas pelos participantes?
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CAPITULO V — CONCLUSAO
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7 Conclusio

O presente estudo, de natureza exploratdria, teve como objetivo compreender a
integragdo da Inteligéncia Artificial (IA) no processo de aquisi¢do de talentos. Os
resultados evidenciam que as organizagdes seguem num percurso de transformacao, no
qual tecnologias emergentes, como a A, assumem um papel estratégico na gestdo e
captagdo de talentos, bem como as suas vantagens e desvantagens, surgindo como uma
resposta as limitacdes de métodos tradicionais, proporcionando celeridade ao processo,
diminui¢do de enviesamentos e objetividade ao mesmo (Albert, 2019; Ferreira, 2020).

Com base no contributo entre a revisao da literatura e os dados empiricos obtidos
junto de 64 profissionais da area, foi possivel desenvolver uma analise exploratdria sobre
o uso da IA nas varias fases da aquisi¢ao de talento.

Os resultados demonstram que a adoc¢ao da Inteligéncia Artificial nos processos
de recrutamento e sele¢do apresenta uma tendéncia crescente, embora ainda se encontre
numa fase de maturacdo. Com base em dados empiricos, verifica-se que 60,94% dos
participantes exercem fungdes em organizagdes cuja cultura organizacional ¢ orientada
para a integrac¢do da IA, sendo que 89,74% destes profissionais manifestam concordancia
quanto a sua utilizagao (35 em 39 utilizadores). O setor de atividade assume-se como um
fator determinante na implementagdo de IA, destacando-se o setor de Consultoria de RH,
devido a sua especializacdo para estar na vanguarda na adog¢do da tecnologia. Contudo, a
dimensdo da organizacdo ndo exerce influéncia significativa sobre o nivel de adogdo da
tecnologia.

Desconstruindo o processo de R&S e analisando o papel da IA em cada uma das
suas fases, constata-se, a partir do estudo empirico, que a sua aplicacao ¢ mais expressiva
na etapa de recrutamento, nomeadamente na elabora¢do dos descritivos funcionais e de
anuncios de emprego. Os dados obtidos no estudo empirico corroboram as contribuigdes
de Mann & O'Neil (2016), Gaucher et al. (2021) e Saini et al. (2025), que defendem a A
como uma ferramenta capaz de promover uma linguagem otimizada. Quanto a etapa de
selecdo, a fase de redagdo de relatorios de entrevista destaca-se, com 46,88% dos
inquiridos respondendo que utilizam ferramentas de IA nesta fase. A triagem curricular
assistida por algoritmos figura como a segunda pratica mais comum na etapa de selecao.
De salientar a escassa adog¢do, de momento, de ferramentas de IA para a previsdo de

vagas, bem como o uso da IA na escolha de canais para antiincios direcionados.
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O ChatGPT destaca-se como a ferramenta mais utilizada, tanto na etapa de
recrutamento, com 48,4% dos inquiridos a utiliza-la, quanto na etapa de selecao, com 13
utilizadores. Sao ainda mencionados o Gemini e o CoPilot como alternativas relevantes.
Este estudo exploratorio evidencia a utilizagdo moderada da IA generativa, na
generalidade das organizagoes.

Esta investigagao debruga-se ainda sobre a analise dos beneficios e desvantagens
decorrentes da integracao de ferramentas de IA no processo de aquisi¢do de talento. Os
dados obtidos confirmam as vantagens referidas na literatura: 65,9% dos inquiridos
indicaram que a adog¢do da IA contribui para a redugdo de custos operacionais; 62,5%
salientaram o fator temporal; e 50% destacaram a melhoria da experiéncia do candidato,
que, na perspetiva destes, ¢ significativamente melhorada. A diminuicdo do
enviesamento, apesar de ter obtido um numero inferior de respostas face as vantagens
anteriormente destacadas, 40,6% dos participantes referiram que esta ferramenta
permitiria reduzir enviesamentos e estereotipos.

Em sentido oposto, as desvantagens e limitacdes. Entre estas, destacam-se
preocupagdes de foro ético e juridico, com 56,3% e 57,8% dos participantes,
respetivamente, a demonstrarem apreensoes perante tais pontos. A falta de conhecimento
aprofundado sobre a ferramenta também surge como uma das principais apreensdes dos
inquiridos (45,3%), bem como questdes relacionadas com a confianga (20,3%).

Em suma, a Inteligéncia Artificial representa um avango transformador no R&S,
ao introduzir ferramentas que atuam em todas as etapas do processo. A sua aplicacio
permite maior rapidez, reducdo de custos, decisdes mais imparciais € uma atuacao mais
estratégica por parte dos profissionais de RH, libertando-os de tarefas rotineiras e
potencializando a sua contribuicao estratégica. Contudo, a implementagao de IA enfrenta
um conjunto de obstaculos culturais, éticos e estruturais. A maturidade tecnoldgica de
uma organizagdo ditard sua capacidade de adogdo desta tecnologia, bem como a de
capacitar seus profissionais no uso dela.

A integracao da Inteligéncia Artificial (IA) na aquisi¢ao de talentos configura-se
como um vetor estratégico de transformag¢do organizacional, embora ainda em fase de
maturacgdo. Este estudo exploratério mapeou a utilizagdo da A nas diferentes etapas do
recrutamento e selecdo (R&S), evidenciando que, apesar do seu potencial técnico

Os dados empiricos indicam que a IA nao substitui o papel humano; pelo
contrario, potencializa-o, libertando os profissionais de tarefas operacionais e permitindo-

lhes assumir fungdes mais analiticas e estratégicas. Para que essa transformacgdo seja
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eficaz, € necessario garantir o investimento necessario em formag¢ao e em ferramentas de
IA, de forma a maximizar o seu potencial.

Do ponto de vista organizacional, a ado¢do da IA no processo de aquisi¢do de
talento oferece ganhos significativos em termos de tempo, eficiéncia e qualidade na
tomada de decisdo. No entanto, desafios culturais, legais, éticos e estruturais precisam ser
ultrapassados, incluindo a confianca na confidencialidade de dados dos candidatos e o
conhecimento sobre o funcionamento dos algoritmos.

No plano académico, este estudo contribui para a literatura ao oferecer uma visao
atual sobre a utilizacdo da IA no Recrutamento & Selecdo, demonstrando que, apesar do
crescimento da tecnologia, a sua aplicagdo pratica ainda nao atingiu todo o seu potencial.
O estudo exploratorio pretende, assim, servir de base para estudos futuros que explorem
a adocdo da IA na aquisicdo de talento, e para a constru¢do de modelos que integrem os
seus atuais e futuros beneficios tecnologicos alinhados com principios éticos, legais e de

confianga em todo o processo.
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A integracao e utilizacao da IA no
processo de Recrutamento & Selecao

A Inteligéncia Artificial esta a transformar muitos processos, incluindo o de recrutamento
e selegdo — mas como esta a ser realmente aplicada nas organizagdes?

Este questionario faz parte de uma dissertacao de Mestrado em Gestao das
Organizagoes, desenvolvida no ISCAP - Instituto Superior de Contabilidade e
Administragao do Porto e tem como objetivo explorar o papel da IA na area do
Recrutamento e Selegéo.

A sua participacgao é fundamental para compreendermos esta realidade.

O preenchimento é rdpido (cerca de 3 minutos), totalmente anénimo e os dados seréo
tratados de forma agregada e confidencial, de acordo com o RGPD.

Obrigado por contribuir para esta investigacao académica e para as suas futuras
aplicacdes praticas.

Joao Troia

2200050@iscap.ipp-pt

Estudante de Mestrado em Gestao das Organizagdes - Ramo Empresas
ISCAP - Politécnico do Porto

* Indica uma pergunta obrigatdria

Dados Sociodemograficos

1. Idade (nUmero)? *

2. Género? * @ Dropdown
Marcar apenas uma oval.
Feminino
Masculino

Outro

Prefiro nao dizer

https://docs.google.com/forms/d/1khyn-J1PR-hByfLQOf23iJG78IB1L-ps_fCj_YLd8b4/edit 1/9
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3. Nivel de escolaridade? * (> Dropdown

Marcar apenas uma oval.

Ensino Basico e/ou Secundario
CET / CTESP / Licenciatura
Mestrado / Pds-Graduacao / MBA

Outro

4. Situaggo profissional atual? * (> Dropdown

Marcar apenas uma oval.

Por conta propria - em Recrutamento e Selegao

Por conta de outrem — a tempo inteiro - em Recrutamento e Selecao
Por conta de outrem — a tempo parcial - em Recrutamento e Selecao
Nao estou a trabalhar em Recrutamento e Selegdo neste momento

Nao estou a trabalhar

5.  Em que setor a sua Organizagao opera? *

6. Qual a dimenséo da organizag&o onde colabora? * (> Dropdown

Marcar apenas uma oval.

Menos de 10 colaboradores
Entre 10 e 49 colaboradores
Entre 50 e 99 colaboradores
Entre 100 e 249 colaboradores

Mais de 249 colaboradores

https://docs.google.com/forms/d/1khyn-J1PR-hByfLQOf23iJG78IB1L-ps_fCj_YLd8b4/edit 2/9



23/10/25, 13:55 Aintegracgao e utilizagédo da IA no processo de Recrutamento & Selegéo

7. Qual nivel hierarquico que ocupa? * (> Dropdown

Marcar apenas uma oval.

Técnico/a Generalista de RH
Técnico/a Especialista em R&S
Team Leader

Manager

Diretor(a)

Conselho de Administragao
Freelancer

Outro

Uso Geral de IA no processo de R&S

https://docs.google.com/forms/d/1khyn-J1PR-hByfLQOf23iJG78IB1L-ps_fCj_YLd8b4/edit 3/9



23/10/25, 13:55

8.

Na minha
organizacao
utilizam-se
ferramentas
delAem
processos
de R&S.

Eu uso
ferramentas
de IA nos
processos
de R&S

No meu
setor de
atividade, a
adocao de IA
em R&S é
generalizada.

Aintegracgao e utilizagédo da IA no processo de Recrutamento & Selegéo

Discordo
totalmente

Uso Geral de IA no processo de R&S. *

Marcar apenas uma oval por linha.

Discordo

Nao
concordo
nem
discordo

https://docs.google.com/forms/d/1khyn-J1PR-hByfLQOf23iJG78IB1L-ps_fCj_YLd8b4/edit

Concordo

Concordo
totalmente

Aplicagoes Especificas de IA que uso pessoalmente no Recrutamento.
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9.

10.

Aintegracgao e utilizagédo da IA no processo de Recrutamento & Selegéo

Aplicagdes Especificas de IA que uso pessoalmente no Recrutamento *

Marcar apenas uma oval por linha.

Previsao de
vagas
futuras

Formulacao
de
Descritivos
Funcionais.

Elaboracao
do andncio
de vagas.

Escolha
dos canais
e
publicacao
do anincio
direcionado

Indique as principais ferramentas ou aplicagdes de IA que utiliza, e para que fins

Nunca

Raramente

Mensalmente

Semanalmente

especificos nas etapas de preparagao e/ou recrutamento.

Aplicagdes Especificas de IA que uso pessoalmente na Selecao

https://docs.google.com/forms/d/1khyn-J1PR-hByfLQOf23iJG78IB1L-ps_fCj_YLd8b4/edit

Diariamente
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11.  Aplicagdes Especificas de IA que uso pessoalmente na Selegao. *
Marcar apenas uma oval por linha.

Nunca Raramente Mensalmente Semanalmente Diariamente

Triagem
curricular.

Automatizacao
de
agendamentos
de entrevistas.

Andlise e
comparacgao
entre
candidatos.

Elaboracao de
relatorios de
entrevistas.

Elaboracao de
relatorios
baseados em
dados de
testes
psicotécnicos.

12. Indique as principais ferramentas ou aplicagdes de IA que utiliza, e para que fins
especificos nas etapas de selecgao.

Beneficios da IA em R&S.

https://docs.google.com/forms/d/1khyn-J1PR-hByfLQOf23iJG78IB1L-ps_fCj_YLd8b4/edit 6/9
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13. *
Marcar apenas uma oval por linha.

Nao
Discordo . concordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente nem totalmente

discordo

AlA ajudaa
reduzir o
tempo de
contratacao
(time-to-hire).

A IA contribui
para reduzir
custos no
processo de
R&S.

A IA contribui
para reduzir os
enviesamentos
Nno processo
de R&S.

As
ferramentas de
IA melhoram a
experiéncia do
candidato (ex.
Chatbots).

14. Se identifica mais alguns beneficios da IA no R&S, por favor, indique.

Barreiras e Limitagoes

https://docs.google.com/forms/d/1khyn-J1PR-hByfLQOf23iJG78IB1L-ps_fCj_YLd8b4/edit 719
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15.

Aintegracgao e utilizagédo da IA no processo de Recrutamento & Selegéo

Barreiras e Limitagdes *

Marcar apenas uma oval por linha.

Discordo )
Discordo
totalmente

Falta de
conhecimento
da minha
parte sobre IA
e suas
aplicacoes.

Falta de
confianca da
minha parte
nos
resultados
produzidos
pela lA.

Preocupacoes
éticas sobre
0S processos
da A (ex.:
vieses
algoritmicos).

Questoes
legais e
regulatorias
para a adocao
de IA em R&S.

A minha
empresa
desencoraja a
utilizacao. de
1A

Nao
concordo
nem
discordo

https://docs.google.com/forms/d/1khyn-J1PR-hByfLQOf23iJG78IB1L-ps_fCj_YLd8b4/edit

Concordo

Concordo
totalmente
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16. Seidentifica mais algumas barreiras ou limitagdes a utilizagao da IA no R&S, por
favor, indique.

Este contetido nao foi criado nem aprovado pela Google.

Google Formularios
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