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Resumo

Este trabalho procura compreender como a Inteligéncia Artificial tem sido
integrada nos processos de recrutamento e sele¢io nos departamentos de
Recursos Humanos, analisando as suas implicagdes e os potenciais impactos

tanto para as empresas e profissionais de recrutamento, como para os candidatos.

A Inteligéncia Artificial € um conceito recente que tem vindo a ganhar crescente
relevancia nos ultimos anos, provando ser capaz de transformar profundamente

diversos setores, nomeadamente a gestao de recursos humanos.

Os resultados deste trabalho evidenciam que o uso crescente da inteligéncia
artificial nos processos de recrutamento e selegdo contribui para uma maior
eficiéncia, reducdo de custos e otimizagdao da gestao do tempo. Contudo, a
aplicacao destas tecnologias nao esta isenta de limitagdes, uma vez que a sua
utilizagdo pouco consciente pode originar efeitos adversos, nomeadamente o

refor¢o de vieses e o aumento da rotatividade de pessoal.

Ao longo deste trabalho, serd conduzida uma revisdo sistematica da literatura,
com o intuito de compreender e analisar as principais aplica¢des recentes das
tecnologias de automacgdo, assim como as suas limita¢does, de modo a permitir
que as empresas e recrutadores facam um uso consciente e informado destas

ferramentas.

Posto isto, o objetivo principal deste trabalho é responder a questao de
investigacao: De que forma a Inteligéncia Artificial tem transformado os

processos de Recrutamento e Selecao dentro da area dos Recursos Humanos?
Palavras-chave: Inteligéncia Artificial; Recrutamento e Selecdao; Gestao de
Recursos Humanos; Automacao

Ntmero de palavras: 10 000
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Abstract

This study seeks to understand how Artificial Intelligence (AI) has been
integrated into recruitment and selection processes within Human Resources
departments, analyzing its implications and potential impacts for both

companies and recruitment professionals, as well as for candidates.

Artificial Intelligence is a relatively recent concept that has gained increasing
relevance in recent years, proving capable of profoundly transforming various

sectors, particularly human resource management.

The results of this study show that the growing use of Al in recruitment and
selection processes contributes to greater efficiency, cost reduction, and
improved time management. However, the application of these technologies is
not without limitations, as their uncritical use may lead to adverse effects, such

as the reinforcement of biases and higher employee turnover.

Throughout this research, a systematic literature review will be conducted in
order to understand and analyze the main recent applications of automation
technologies, as well as their limitations, so that companies and recruiters can

make more informed and responsible use of these tools.

Accordingly, the main objective of this study is to answer the following research
question: How has Artificial Intelligence transformed Recruitment and Selection

processes within the field of Human Resources?

Key Words: Artificial Intelligence; Recruitment and Selection; Human Resources

Management; Automation

Number of words: 10 000
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Introducao

O expansivo e rapido desenvolvimento e incorporagao de tecnologias de
Inteligéncia Artificial no quotidiano tem transformado significativamente os
processos das empresas e a forma como estes sao conduzidos (Duan et al., 2019).
A integracao progressiva destas tecnologias tem vindo a reestruturar varios
departamentos dentro das empresas, e os Recursos Humanos é um deles,
especialmente no ambito dos processos de recrutamento e selecao

(Hunkenschroer & Luetge, 2022).

Dado que a investigacao acerca dos processos de recrutamento e selegao
baseados em IA tem vindo a ser realizada nos anos recentes (Hunkenschroer &
Luetge, 2022), sao vdrias as tendéncias e aplicagcOes destas tecnologias que nao
sao conhecidas e compreendidas, tanto por empresas, como por recrutadores e
até mesmo candidatos. Desta forma, a recente emergéncia do tema e das suas
aplicacdes no recrutamento e sele¢do foi o estimulo inicial que deu origem a este

trabalho.

A presente dissertacdo pretende, através de uma Revisdo Sistemadtica da
Literatura, compreender as tecnologias de automagao e identificar as suas
principais aplicagoes adotadas pelas empresas. Pretende-se também explorar as
suas potencialidades, bem como as limitagOes e riscos associados a sua utilizagao.
Contudo, o objetivo fulcral do trabalho é responder a questao de investigagao:
De que forma a Inteligéncia Artificial tem transformado os processos de

Recrutamento e Selecao dentro da area dos Recursos Humanos?

Posto isto, o trabalho estd estruturado em quatro capitulos: 1) enquadramento
geral; 2) metodologia; 3) resultados e 4) limitagoes, estudos futuros e conclusoes.
No primeiro capitulo, introduz-se as principais tecnologias de automagao

utilizadas nos processos de recrutamento e selecao, bem como é feita uma



introdugao ao que a literatura diz sobre o primeiros usos destas tecnologias
nesses processos. No segundo capitulo, € apresentado o método selecionado para
a analise dos dados, bem como o processo de extracao e anadlise de artigos
cientificos. O terceiro capitulo, aborda o que a literatura apresenta sobre as
aplicacoes, impactos, limitagdes do uso da IA nos processos de recrutamento e
selecdo. No quarto e ultimo capitulo, sao discutidas as principais conclusoes,
limitagOes e sugestdes para estudos futuros, tendo em conta as evidéncias

reunidas ao longo do trabalho.

Em suma, esta dissertagao nao apenas contribui para o conhecimento acerca
deste tema recente, como também apresenta insights acerca das potencialidades
e limitagoes de um recrutamento e selecao baseado em IA. Deste modo, este
trabalho académico podera ser enriquecedor para empreendedores e
recrutadores que pretendem incorporar tecnologias de automacdao nos seus
processos, bem como para familiarizar os candidatos com estas tecnologias, de

modo a facilitar as suas candidaturas a empresas.






Capitulo 1 - Enquadramento Geral

1.1 Inteligéncia Artificial (IA)

A Quarta Revolucdo Industrial ou Industria 4.0 caracteriza-se pela crescente
automagao de tarefas tradicionalmente manuais (Sarker, 2021). Esta
transformacao promoveu a incorporagao de tecnologias inteligentes nas rotinas
organizacionais, com especial destaque para a Inteligéncia Artificial (IA) (Palos-
Sanchez et al., 2022). De facto, a IA é um conceito presente no discurso publico
ha varias décadas, estando hoje integrada no quotidiano (Dwivedi et al., 2021). A
sua autonomia na capacidade de aprendizagem e raciocinio e a sua sofisticagao
crescente indicam que a implementac¢ao destas tecnologias em multiplas tarefas
ocorre, em grande maioria, independentemente da intervengao humana (Barredo
Arrieta et al, 2020). No entanto, embora constitua um tdépico fulcral na
atualidade, a sua definicao revela divergéncias na literatura (Mikalef & Gupta,

2021).

Mikalef e Gupta (2021, p.3) definem a IA como “a habilidade de um sistema para
identificar, interpretar, inferir e aprender a partir de dados, a fim de alcancar
objetivos organizacionais e sociais predefinidos”. De forma semelhante,
Chowdhury et al. (2023, p.2) consideram a IA como “a capacidade de um sistema
criado pelo ser humano, composto por algoritmos e programas de software, de
identificar, interpretar, gerar insights e aprender a partir de fontes de dados, a fim
de alcangar objetivos e tarefas especificos predefinidos”. Numa perspetiva
complementar, Tambe et al. (2019, p.16) defendem que a IA “refere-se a um vasto
conjunto de tecnologias que permitem a um computador executar tarefas que

normalmente requerem cognicao humana”.

De forma geral, as mais variadas definicoes de IA apresentadas na literatura

convergem num ponto comum: o reconhecimento da crescente capacidade das
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maquinas em desempenhar fungdes anteriormente executadas por humanos,
tanto no contexto laboral, como em multiplas esferas da sociedade e a sua
capacidade de imitarem inteligéncia humana (Campion & Campion, 2024;
Dwivedi et al., 2021). A automagao de tarefas anteriormente desempenhadas por
humanos, além de disponibilizar tempo para atividades criativas, reforca e
amplia as proprias capacidades humanas, fendmeno conhecido por Augmented

Intelligence (Mikalef & Gupta, 2021).

1.2 Machine Learning (ML)

Nos ultimos anos, € notavel o crescimento de tecnologias de automacgao no nosso
quotidiano, e a Machine Learning (ML) nao é exce¢ao. Segundo Sarker (2021), esta

tecnologia é considerada uma das tecnologias mais populares da Industria 4.0.

Campion e Campion (2024, p.2) definem a ML como “algoritmos de IA que
aprendem padroes nos dados com o objetivo de resumir, pontuar ou gerar
previsoes”. De forma concordante, Tambe et al. (2019, p. 20) definem a ML como
“um amplo conjunto de técnicas que aprendem a partir de dados para criar
algoritmos, geralmente com o objetivo de prever resultados”. De forma geral, a
ML é considerada uma subdrea de IA que permite, através de algoritmos, que os
sistemas adquiram e aprimorem conhecimentos por meio de observacoes e
experiéncias (Stone et al., 2024). Os algoritmos de ML auxiliam os sistemas de
forma independente ao fornecerem capacidade de aprender e melhorar, no

contexto de andlise inteligente de dados e informacao escrita (Sarker, 2021).
1.3 Processamento de Linguagem Natural (PLN)

Dentro da subarea de ML, surge um método especifico com o objetivo de analisar
apenas e so dados textuais, titulado de Processamento de Linguagem Natural
(PLN) (Campion & Campion, 2024). Campion e Campion (2024) definem o PLN

como “algoritmos de ML aplicados a andlise de dados textuais, englobando tanto
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as palavras utilizadas como as relagdes estabelecidas entre elas”. O surgimento
do PLN deve-se a uma necessidade de criagao de uma ferramenta digital capaz
de replicar tarefas tipicamente executadas por humanos, tais como falar, traduzir
documentos ou responder a perguntas (Hemalatha et al., 2021). Na verdade, PLN
¢ um ramo da IA que visa desenvolver a capacidade dos computadores para
interpretar e processar a linguagem humana, de modo a possibilitar a
comunicagao entre utilizadores e maquinas através de linguagem natural

(Khurana et al., 2023).

1.4 TA na Gestao de Recursos Humanos

O surgimento da IA e da automagdao marcou o inicio de uma nova era nos varios
setores produtivos, impulsionado por um conjunto de oportunidades e desafios
emergentes, e o departamento de Recursos Humanos (RH) nao foi excegao
(Ekuma, 2024). Sao cada vez mais as empresas a implementarem IA nos seus
departamentos de RH, com o objetivo de melhorar tarefas como gestdao do
desempenho dos colaboradores, gestao de promogdes e processos de
recrutamento e selecao (e.g., entrevistas, triagem de curriculos) (Cai et al., 2024).
Efetivamente, a introducao da automacao na Gestao de Recursos Humanos
(GRH) redefiniu o seu papel dentro de uma empresa (Vrontis et al., 2022) e tem
impulsionado uma transformacao significativa na drea do desenvolvimento dos
RH, exigindo uma reflexao critica sobre praticas e abordagens anteriormente
consolidadas (Ekuma, 2024). Verifica-se ainda que a integracao de IA na GRH
estd a transformar ndo so as suas praticas especificas, mas também o seu papel

estratégico.

Pan et al. (2022) afirmam que sdo trés as motivagoes externas que levam as
empresas a adotarem novas tecnologias nos seus processos e sdo estas: a)
contexto tecnoldgico; b) contexto empresarial (e.g., dimensao da empresa) e c)

contexto ambiental (e.g., industria) sobre a qual a empresa opera. Estes autores



propde um modelo que permite explicativo destas motivagdes, designado

modelo TOE (Technology-Organization-Environment), ilustrado na figura 1.

O TOE framework tem vindo a ser estudado em varios contextos industriais,
industrias essas que divergem em termos de cultura e niveis tecnoldgicos (Pan et
al., 2022). Devido ao cardcter relativamente genérico destes fatores, diversos
investigadores tém procurado adaptar o TOE framework a contextos especificos
de investigacdo, de modo a obter resultados mais precisos (Pan et al., 2022). No
entanto, este modelo apresenta resultados nao consistentes, o que pode indicar
haver influéncias de fatores externos alheios ao framework, tais como custos de
transacao (Pan et al., 2022). Os custos de transagao elevados podem conduzir a
nao incorporacao de tecnologias nos departamentos de RH das empresas, uma
vez que estes custos obrigam a uma reorganizagao do fluxo de trabalho, além de
que estes departamentos procuram sempre reduzir custos nas suas operagoes
(Pan et al, 2022). Assim, os custos de transacdo podem influenciar
significativamente a adoc¢ao de IA nos departamentos de RH, fortalecendo o
framework, ao complementar a andlise dos fatores contextuais tecnologicos,

organizacionais e ambientais (Pan et al., 2022).



Contexto Tecnoldgico

' *  Vantagem relativa \

*  Complexidade \

Custos de Transacdo \

Contexto Empresarial

“u . Utilizagdo da IA
* Tamanho da empresa

* Competéncia tecnoldgica

/

Contexto Ambiental /

*  Indistria
* Requisitos regulatorios

Figura 1: TOE framework

Fonte: Adaptado de Pan et al., (2022)

Segundo Chowdhury et al. (2023), sao varios os beneficios da adogao de IA nos
departamentos de RH, incluindo o aumento da produtividade pela otimizac¢ao
das operagoes e recursos, reducgao de custos, melhoria da satisfacao laboral dos
recrutadores e o facto destas tecnologias conseguirem manusear de forma
eficiente grandes quantidades de informagao (Cai et al.,, 2024).. Os mesmos
autores argumentam que estes beneficios suportam a adoc¢ao de tecnologias de
IA em diversas subareas da GRH, incluindo aquisi¢cao de talentos, entrevistas
virtuais, formagao de colaboradores e avaliagio do seu desempenho. Ao
incorporarem automagao, estas subareas implementam ferramentas como o e-
recrutamento, formacao digital e gestao de competéncias em ambientes virtuais,
promovendo processos mais eficientes e diversificados, além de melhorar a

percecao dos candidatos acerca da empresa (Vrontis et al., 2022).



Os recrutadores também tém incorporado tecnologias de IA nos seus processos
de avaliacao do desempenho dos colaboradores, que € tradicionalmente dirigida
por uma so pessoa, neste caso um gerente de HR ou supervisor, e s6 acontecem
uma vez por ano, nao refletindo a realidade da performance geral do colaborador
(Stone et al., 2024). Para superar tais problemas, as empresas comegaram a
implementar IA, que permite recolher dados sobre a performance dos
colaboradores de forma continua, e nao pontual como era costume (Stone et al.,
2024). Para além disso, a automagao de tarefas formativas ajuda a personalizar a
formacao, de acordo com as necessidades de cada colaborador, recorrendo a
tutores virtuais para ajudar os formandos a adquirirem competéncias necessarias

ao cargo (Stone et al., 2024).

Importa ainda referir que a IA consegue criar infinitas possibilidades de
simulacdes de situa¢des que podem acontecer na realidade, ao contrario das
simulacOes tradicionais que sO conseguem replicar certas e determinadas
situagOes reais (Stone et al., 2024). Assim, a alianca com estas tecnologias permite
identificar necessidades formativas, a partir de andlises automatizadas de dados
e feedbacks dos colaboradores, garantindo uma formagao mais direcionada e
relevante (Ekuma, 2024). Como resultado, a automacdao destas avaliagOes
permitiu reduzir vieses, assim como favoritismos de colaboradores em relagao a
outros, reproduzir feedbacks de performance aos colaboradores, assim como
dire¢Oes para melhorias no seu trabalho (Z. Chen, 2023; Hunkenschroer &

Luetge, 2022; Mori et al., 2024; Stone et al., 2024).

Nao obstante, um dos maiores desafios das empresas, além de contratar os
melhores candidatos, é reter os talentos ja empregados (Avrahami et al., 2022;
Stone et al., 2024). Tendo isso em conta, as empresas estao a incorporar [A em
sistemas de coleta de dados acerca do nivel de satisfacdo dos candidatos com a
empresa para prever rotatividade de pessoal (Stone et al., 2024). Os dados

recolhidos nestes servidores sao, posteriormente, comparados com os dados de
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servidores de desempenho e demograficos de empregados anteriores que se
despediram (Stone et al., 2024). As tecnologias de IA contribuem igualmente para
as decisOes de compensacao para os colaboradores, ao possibilitar a analise das
caracteristicas e competéncias de cada fungao, bem como da sua relevancia,
permitindo a atribuicdo de valores salariais, bonus e aumentos a colaboradores

de alto desempenho (Stone et al., 2024).

Em suma, a integracao da IA na GRH permite gerar previsoes fidveis sobre o
comportamento humano e antecipar o seu impacto nos niveis de produtividade
da empresa (Chowdhury et al., 2023; Ekuma, 2024). Os desenvolvimentos
recentes da IA e automagdo nas empresas evidenciam uma transformacao
significativa, marcada pela evolugao da GRH Eletrénica (eGRH) para uma

abordagem de GRH baseada em IA.
1.5 IA nos Processos de Recrutamento e Selecao

Até a década de 1990, os processos de recrutamento e selegao constituiam uma
responsabilidade exclusiva dos recrutadores que assumiam de forma integral e
manual as suas atividades, desde a atracao de candidatos até a sua contratacao
(Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). Com a chegada da Internet, os websites de
recrutamento tornaram-se o local de eleigao das empresas para divulgarem vagas
de emprego, assim como para atrairem potenciais candidatos mais efetivamente
e com menos custos associados (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024; Deshpande et
al., 2020). As entrevistas tradicionais em primeira pessoa passaram a ser
realizadas de forma virtual, a partir de plataformas de videoconferéncia e, apesar
de trazerem beneficios de custo e tempo, também apresentavam limitagoes, tais
como a falta de interacao humana e a dificuldade dos recrutadores em interpretar
comportamentos nao verbais (Yi et al.,, 2023). O recrutamento online (ou e-
recruitment) rapidamente tornou-se na principal forma de recrutamento para os

empregadores, e permitiu a criacdo de plataformas de networking profissional
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(e.g., LinkedIn, Indeed, Glassdoor ou Monster, etc), onde as pessoas podiam
trocar informagodes e recomendacoes a partir de uma comunidade focada apenas
em questoes de empregabilidade (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). A
progressiva evolugao e eficdcia destas plataformas em alcangarem um vasto
numero de candidatos e ampliarem a visibilidade e a conectividade entre
empregadores e candidatos a custos reduzidos, abriu espaco para a adogao de

solugdes potenciadas pela IA (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024).

Segundo Rigotti e Fosch-Villaronga (2024), a aplicagao de IA nos processos de
recrutamento e selecao era algo inevitavel, tendo em conta a emergéncia destas
tecnologias e a forma como ja estdao a redefinir totalmente a maneira como
trabalhamos. A TA, em comparagao com os humanos, consegue processar dados
e tomar decisOes a partir destes a um ritmo muito mais acelerado. No contexto
do recrutamento e selegao, tal proatividade rapida reflete-se numa atragao e
identificacdo de candidatos, triagem de curriculos, entrevistas e gestao dos

candidatos mais eficaz (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024).

Uma das aplicagdes de IA nos processos de recrutamento e selegao € a partir de
decisdes algoritmicas (Kochling et al., 2023). Os algoritmos sao fundamentais
para reunir dados e identificar padrdes, para, em seguida, tomarem decisdes com
base em previsoes de sucesso (Kochling et al., 2023). De facto, os algoritmos de
IA e de ML sdo capazes de analisar grandes volumes de candidaturas a um ritmo
mais rapido que os recrutadores humanos, identificando talentos com maior
potencial e ajudando a prever o sucesso dos colaborados de forma estratégica
(Ekuma, 2024; Nain & Shyam, 2024). Lacroux e Martin-Lacroux (2022) afirmam
que os algoritmos sao capazes de potenciar as tomadas de decisdes nos processos
de recrutamento e selecdo, assim como incluem diversas abordagens
relacionadas, tais como os sistemas de apoio a decisao, sistemas especialistas e
outros mecanismos computacionais e de diagndstico. Estes sistemas sao

denominados de Sistemas de Apoio a Decisdao Algoritmica (ADSSs) e auxiliam
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os recrutadores humanos nas fases de procura, triagem e selecao de candidatos,
a partir de outputs adicionais (Lacroux & Martin-Lacroux, 2022). No entanto, os
mesmos autores afirmam que a automagao dos processos de recrutamento e
selecao deve ser parcial e nao total, pois o fator humano continua a ser essencial

para obter a confianga dos utilizadores nestes sistemas.

A Tabela 1 abaixo representada retrata as principais aplicacdes da IA nos

processos de recrutamento e sele¢cdo, sendo provavel que o nimero destas

aplicacOes continue a crescer (Campion & Campion, 2024).

Aplicacao

Potenciais Beneficios

Potenciais Limitacoes

1. Avaliacao de curriculos e
candidaturas, através de
PNL, para analise de dados
textuais, integrada com
informagao numérica das
candidaturas, com vista a
atribuicdo de pontuagdes

quantitativas.

Atribui pontuages a curriculos,
com desempenho comparavel
ao de um avaliador humano e
constitui a aplicagdo mais
comum de ML em processos de
selecdo. Permite poupar tempo e
reduzir custos, especialmente
em contextos de elevado volume

de candidaturas.

Limitado pela qualidade
dos dados utilizados na
constru¢dao do modelo,
incluindo informacgoes
insuficientes coletadas nas
candidaturas e decisoes
anteriores por
recrutadores de fraca

qualidade.

2. Pontuacao numérica de

respostas narrativas em
avaliagdes (por exemplo,
entrevistas ou respostas
escritas em testes) através
da utilizagdo de PNL, no
sentido de avaliar

candidatos.

Atribui pontuagdes a entrevistas

e (questdes de teste com
desempenho equivalente ao de
um recrutador humano, através
da avaliagdio de respostas
narrativas, escritas ou orais.

Diminui diferencas entre

subgrupos raciais.

Exige dados para treinar
0s modelos, como
respostas de uma amostra
extensa de entrevistas ou
testes escritos, bem como
avaliac¢Oes ou
classificagdbes ~ humanas

que sirvam como critério

de referéncia.
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3. Combinar resultados de

Melhora, de forma moderada, a

O aprimoramento na

testes para aumentar a | capacidade de predicao | predicdo pode ser
capacidade preditiva, | estatistica. pequeno em amostras
utilizando uma ampla grandes, e tais
variedade de técnicas para procedimentos siao mais
prever de forma otimizada complexos de utilizar e de
os resultados (por exemplo, explicar.

o desempenho no trabalho).

4. Combinacao de | Pode reduzir ligeiramente o | Pode trazer pequenas
pontuacgdes para reduzir | impacto adverso. melhorias no impacto,
diferencas entre subgrupos, mas também  reduzir

utilizando técnicas
avancadas, ou ajustes na
andlise ou nos dados para
aumentar simultaneamente
multiplos resultados, como

diversidade e desempenho

no trabalho.

ligeiramente a validade;
exige amostras grandes,
pode ser estatisticamente
instavel e gerar viés de
predi¢do, como penalizar
candidatos

com

pontuagdes elevadas.

5. Criagado de questdes de
teste utilizando técnicas de
Deep Learning (DL) para
analisar

padrdes de

palavras em  questdes

anteriores, de modo a gerar

modelos capazes de
produzir questoes
semelhantes, (como o
ChatGPT).

Gera questdes de teste, como
questoes de personalidade, de
mantendo

forma eficaz,

propriedades estatisticas
semelhantes. Economiza tempo e

esfor¢co na elaboragdo de novas

questdes, especialmente em
situagbes que exigem grande
volume.

Requer grandes amostras
de treino para criar o
modelo,

proprio pode

gerar itens altamente
semelhantes e ainda nao
foi demonstrado para
outros tipos de questdes
de teste (por exemplo,
situacionais ou de

conhecimento).
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6. Analise de fungbes, a

partir de PLN, em
descri¢des de cargos ou
outros textos que
descrevam funcoes, a fim de
criar  pontuagbes  que
reflitam os requisitos do
cargo, como conhecimentos

e competéncias.

Consegue identificar de forma
bastante precisa os principais
requisitos de conhecimento,

competéncias, habilidades ou
tragos de personalidade. Permite
economizar tempo na realizagao

de uma analise de fung¢oes.

Depende de descri¢oes de

cargos precisas ou de

outros dados textuais

sobre tarefas como

insumos, podendo
identificar ~ apenas os

requisitos mais evidentes.

7. Identificacao de
competéncias e tragos de
personalidade dos
candidatos a partir de
informacgdes narrativas ou
respostas a entrevistas,
utilizando técnicas basicas

de PLN exemplo,

(por

respostas a entrevistas,
perguntas em candidaturas,
declaragdes de interesse ou

cartas de motivagao).

Permite identificar competéncias
e tracos de personalidade de
forma eficaz, inclusive a partir da
pontuacao passiva de dados
textuais. E tecnicamente simples
de usar e explicar, possui o
histérico de pesquisa mais longo
em gestdo em comparacao com
outros métodos de ML, e a
pontuagao passiva nao requer a

coleta de dados adicionais.

Pode apresentar um poder
de predicao ligeiramente
inferior ao de métodos de

ML mais sofisticados.

Tabela 1: Principais aplicagdes da IA na GRH
Fonte: Adaptada de Campion e Campion (2024)
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Capitulo 2 - Metodologia

A metodologia escolhida para este trabalho foi a Revisao Sistematica da
Literatura (RSL). Este método consiste na recolha, andlise e interpretagao
profunda e critica das mais recentes tendéncias do tema em estudo, contribuindo
para o seu desenvolvimento tedrico e para a identificacao de temas emergentes

para estudos futuros (Budhwar et al., 2022).

No sentido de elaborar um estudo fiel a questao de investigagao, foi feita uma
pesquisa virtual dos artigos cientificos, na lingua inglesa, acerca da adocao de
tecnologias de IA ou de automacao nos departamentos de RH, com especial
énfase para a subdrea de recrutamento e selecdao. Para tal, foram utilizadas as
bases de dados SCOPUS e a Web of Science, amplamente usadas por
investigadores e estudantes das dreas empresariais e tecnoldgicas, para realizar a
pesquisa de artigos cientificos relevantes sobre o tema. A identificacdo de artigos
foi feita através de uma pesquisa, em inglés, por uma combinagao de palavras-
chave relacionadas com IA e outras tecnologias de automacao, e o contexto de
recrutamento e selecao. Para tal, foi desenvolvido o seguinte algoritmo de
pesquisa por palavras-chave: (“Artificial Intelligence” OR “AI” OR “automation”
OR “Machine Learning”) AND (“Recruitment and Selection” OR “recruitment”
OR “Personnel Selection” OR “Human Resources Management” OR “HRM”).
Nao obstante, tendo em conta a emergeéncia recente do tema, grande parte da
investigacao cientifica deste tema foi desenvolvida nos anos recentes (Palos
Sanchez). Desse modo, a totalidade dos artigos cientificos avaliados e
incorporados na RSL estao datados apds 2017, refletindo a atualidade dos
resultados e a tendéncia recente da aplicagdo de IA nos processos de
recrutamento e selecdo. A qualidade e relevancia cientifica dos artigos
selecionados constituiu um parametro de elevada prioridade neste estudo, pelo,

num primeiro momento, se deu prioridade a artigos publicados em revistas de
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elevada classificagdo (e.g., ranking ABS). No entanto, foram igualmente incluidos
outros artigos considerados pertinentes para o estudo, de modo a manter a
pesquisa mais ampla e atualizada. Depois da pesquisa, foram excluidos os artigos
duplicados, aqueles ndo disponiveis na integra, (ou seja, nao de acesso publico)
e 0s que nao eram relevantes para a questao de investigacao. Foram, também,
excluidos artigos que, apesar se enquadrassem na tematica de investigacao,
apresentavam uma abordagem excessivamente técnica e tecnologica. A exclusao
destes estudos deveu-se ao facto de o objetivo desta investigacao nao ser o
aprofundamento de aspetos técnicos da IA, mas sim a andlise do seu impacto e
aplicacdo nos processos de recrutamento e selecao. A Figura 2 apresenta o
fluxograma do processo de selegao dos artigos incluidos na RSL, ilustrando as
etapas de exclusao e inclusao realizadas até se atingir o nimero final de 47

estudos considerados na RSL
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Artigos identificados através da pesquisa nas bases de dados Scopus e Web Of Science
(n=6983)

Artigos identificados apds critérios de exclusdo

(n=2807)

Artigos duplicados excluidos
(n=1364)

Artigos fora do escopo da pesquisa
(n=1983)

!

Artigos avaliados
(n=460)

l

Artigos excluidos depois da leitura
(n=413)

'

Artigos incluidos no trabalho
(n=47)

Figura 2: Fluxograma do processo de sele¢ao de estudos
Fonte: Elaboracao propria
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Capitulo 3 — Resultados

3.1 Aplicagoes da IA nos Processos de Recrutamento e

Selecao
3.1.1 Entrevistas de video

Uma das etapas centrais nos processos de recrutamento e selecao ¢ a entrevista,
momento em que candidatos e profissionais de RH estabelecem uma troca
reciproca de informagdes e avaliagdes acerca das respetivas competéncias,
expectativas e compatibilidade (Luo et al., 2025). Durante a pandemia do COVID-
19, diversas empresas implementarem entrevistas online como alternativa aos
formatos presenciais, 0 que acelerou a incorporagao de tecnologias de IA nos
processos de avaliagao por entrevistas previamente estruturadas (Mirowska &
Mesnet, 2022). Segundo Luo et al. (2025), a aplicagao destas tecnologias emergiu
da motivacao das empresas em desenvolver mecanismos capazes de recriar

contextos de trabalho realistas para fins de recrutamento e selecao.

A maior parte das entrevistas assincronas baseadas em IA sao realizadas a partir
de chatbots que colocam varias questdoes com tempo limite de resposta e avaliam
os dados visuais e verbais dos candidatos, assim como a compatibilidade do
perfil do candidato com o cargo (Luo et al., 2025). Esses dados sao posteriormente
processados e avaliados por algoritmos de ML (Luo et al., 2025) e programas de
reconhecimento facial (Z. Chen, 2023), que identificam padrdes linguisticos e
comportamentais nos candidatos. Estes programas analisam aspetos como
escolha de vocabuldrio, erros gramaticais, nivel de formalidade, tom de voz e
expressoes faciais (Z. Chen, 2023; Lacroux & Martin-Lacroux, 2022), assim como
linguagem corporal (Mirowska & Mesnet, 2022) e tragos de personalidade (e.g.,

altruismo e diligéncia) (Luo et al., 2025). Em seguida, os dados recolhidos sao
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entdo comparados com as exigéncias da funcao (Lacroux & Martin-Lacroux,

2022).

Como consequéncia destas decisoes algoritmicas, os candidatos cujo padrao de
discurso nao se alinha com os critérios pré-estabelecidos podem ser
subavaliados, mesmo quando possuem capacidade de trabalho e competéncias
técnicas relevantes (Luo et al., 2025). Um exemplo disto refere-se a candidatos
que, ao nao falarem a lingua nativa ou que revelarem sinais de nervosismo
durante a entrevista, acabam por impactar negativamente a sua comunicac¢ao
verbal e nao verbal, influenciando os resultados da sua entrevista e da avaliacao
algoritmica e, consequentemente, a sua confianga no sistema automatizado (Luo
et al., 2025). Como resultado, apesar dos avancos tecnoldgicos, varios autores
destacam limitacdes na capacidade da IA em identificar com precisao os

candidatos mais aptos e compativeis com as fungoes e a propria empresa (Luo et

al., 2025).

Com efeito, diversos estudos dispdem de evidéncias sobre percecoes negativas
dos candidatos relativamente as entrevistas conduzidas por algoritmos, quando
comparadas com as entrevistas conduzidas por recrutadores humanos (Luo et
al., 2025; Mirowska & Mesnet, 2022; Tippins et al., 2021). O elemento humano
continua a ser valorizado por alguns candidatos nos processos de recrutamento,
havendo, ainda assim, alguma resisténcia face a menor interagaio humana nas
entrevistas automatizadas (Luo et al., 2025; Tippins et al., 2021). Fatores como
discriminacao por algoritmos e favorecimento de determinados candidatos
podem igualmente reduzir a sua predisposi¢do a participarem em entrevistas
automatizadas (Luo et al., 2025). Isto ocorre porque estas decisOes algoritmicas
se baseiam em dados estatisticos, muitas vezes incorporando vieses existentes, o
que levanta questOes éticas e de discriminacgao, afetando a confianga dos

candidatos nas entrevistas automatizadas (Luo et al., 2025).

19



Outro fator que contribui para a resisténcia de muitos candidatos as entrevistas
baseadas em IA € a percecao equivocada desta tecnologia (Luo et al., 2025). De
facto, “a apreensao inerente perante a incerteza leva muitos candidatos a
rejeitarem a aplicacdo das tecnologias de IA” (Luo et al., 2025, p.3). Além disso,
muitos demonstram preferéncia pelos métodos tradicionais de recrutamento,
devido a falta de conhecimento computacional e a escassa informacao sobre o

funcionamento destas novas tecnologias (Luo et al., 2025).

Apesar das limitagdes mencionadas, as entrevistas automatizadas apresentam
beneficios significativos para os entrevistadores, pois, além de reduzirem o
tempo necessario para a realizagao das entrevistas, impedem desvios ao guido de
perguntas, contribuindo para a redugao de vieses na sele¢ao dos candidatos (Luo
et al., 2025; Mirowska & Mesnet, 2022). Um exemplo pratico é o caso da Unilever
que, com a incorporagao de IA nas entrevistas de emprego, conseguiu poupar
100 000 horas em analise de entrevistas e cerca de 1 milhao de ddlares americanos
(Luo et al.,, 2025). Além disso, estudos referem que as entrevistas mediadas por
IA, nao sé atraem um maior niumero de candidatos, como dao uma perspetiva

bastante positiva da empresa a estes (Luo et al., 2025).
3.1.2 Triagem de Curriculos

Uma das aplicagdes mais relevantes das tecnologias de IA nos processos de
recrutamento e selecdo ¢ a automacao da triagem dos curriculos, suportada por
técnicas de PLN e ML (Cai et al., 2024). Esta abordagem consiste na leitura e
analise sistematica dos curriculos, permitindo identificar os candidatos com
maior adequagao aos requisitos das fungdes — conceito conhecido como person-
job fit (A. Chen et al., 2025). Os ADSSs, aliados a tecnologias de PLN,
desempenham um papel central na triagem automatizada de curriculos, ao
extrair e analisar informacgdes sobre os candidatos (Lacroux & Martin-Lacroux,

2022). Para além disso, estes sistemas aprendem continuamente com os
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curriculos de colaboradores atuais, reconhecendo padrdes de competéncias,
experiéncias e outras informacoes relevantes (Cai et al., 2024; Lacroux & Martin-
Lacroux, 2022). Em seguida, estabelecem correspondéncias com os curriculos dos
candidatos e tomam decisdes de contratacdo a partir dos curriculos que
apresentam texto idéntico (Cai et al., 2024). Os algoritmos de ML, ao compararem
os dados dos curriculos com os dados de treino, dependem fortemente das
variaveis e caracteristicas escolhidas para o treino, o que ndo garante que tais
dados sejam os mais adequados para a comparacao (Cai et al., 2024). No entanto,
tal comparacao evidencia divergéncias entre recrutadores humanos e as
tecnologias de IA, uma vez que ambos podem valorizar diferentes tipos de
competéncias, o que conduz, frequentemente, a decisdes de contratagao distintas

(A. Chen et al., 2025).

Outra abordagem que estd a ser implementada consiste na utilizagdo de PLN
para extrair e avaliar informagao contida nos curriculos (Gan et al., 2024). A PLN
permite classificar de forma critica o texto contido nos curriculos (e.g.,
informacOes pessoais e competéncias), transformando informagdes nao
estruturadas em dados estruturados (Gan et al., 2024). Em seguida, os dados
estruturados sao classificados e posteriormente avaliados por recrutadores,
tornando esta triagem de curriculos automatica e manual, simultaneamente,

como ilustrado na Figura 3.
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Figura 3: Processo automatizado de triagem de curriculos
Fonte: Adaptado de Gan et al., (2024)

Tendo em conta as diversas abordagens de triagem de curriculos automatizada,
€ possivel afirmar que, além de melhorar a qualidade e diversidade dos
candidatos selecionados, a sua automagao permite as empresas economizar
tempo, custos e esfor¢o dos recrutadores (Gan et al., 2024; Pisanelli, 2022). De
facto, estima-se que o uso desta tecnologia possa reduzir em até 80% do tempo
necessario para analisar cada curriculo individualmente e de forma manual (Cai

et al., 2024).

Posto isto, apesar da integragao de IA na triagem de curriculos gerar um aumento

na eficiéncia e reduzir os custos, a sua utilizagao deve ser usada com cautela, pois
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reduz a percecao de justica por parte dos candidatos e a sua vontade de se
candidatarem a vagas de emprego (Cai et al., 2024). Para evitar esta percegao
negativa, os gestores de RH devem fornecer quaisquer informagoes acerca de
como a IA elabora as suas tomadas de decisdao, e como a propria triagem
automatizada € elaborada, nunca mencionando os riscos destas aplica¢oes (Cai

et al., 2024).

3.1.3 Chatbots

E cada vez mais comum a presenca de assistentes digitais ou chatbots nos websites
e redes sociais das empresas, nomeadamente em plataformas de comunicagao
como o Messenger do Facebook (Koivunen et al., 2022; Yi et al., 2023). Yi et al.
(2023, p.2) definem chatbots como “um programa computacional desenvolvido
para simular uma conversa com utilizadores humanos, especialmente através da
Internet”. Ja Koivunen et al. (2022, p.488) definem os robds de recrutamento como
“chatbots baseados em Web, de acesso publico e orientados para tarefas, que
comunicam com potenciais candidatos com o objetivo de recolher informacao
sobre eles e auxiliar o recrutador na gestao de questoes”. Koivunen et al. (2022)
afirmam que sao duas as principais motivagdes que levaram as empresas a
implementarem chatbots nos seus processos de recrutamento e selecao e foram
estas: a) aumentar simultaneamente a quantidade e qualidade dos candidatos; b)

trazer beneficios em termos de acessibilidade para os candidatos.

Os chatbots tém duas tarefas que executam simultaneamente: analisar o pedido
do utilizador, através de PLN, e responder a esse pedido (Majumder & Mondal,
2021; Yi et al., 2023). Para responder ao pedido do utilizador, o chatbot ird extrair
dados de entidades competentes e formular a resposta mais relevante, tendo em

conta uma base de dados de respostas pré-definidas (Majumder & Mondal, 2021).

Koivunen et al. (2022), no seu estudo, dividem os chatbots de recrutamento em

trés tipos: de atragao, de suporte ao cliente e de entrevistas. Os chatbots de atragao
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sdo robds de uso facil e interativo, que ao fazerem uma série de perguntas,
permitem as empresas recolherem informagoes pessoais dos candidatos, tais
como informacdes de contacto telefénico ou e-mail, percurso académico e/ou
experiéncia profissional (Khan & Waseem, 2025; Koivunen et al., 2022). Exemplos
deste tipo de chatbots sao a Mya, XOR.AI e o Leadoo, e funcionam como
alternativas aos formularios online (Koivunen et al., 2022). Os chatbots de atragao
colocam questdes acerca do perfil do candidato e apresentam opgdes pré-
definidas de resposta, as quais o candidato tem de selecionar a op¢dao que mais

se adequa ao seu nivel de competéncias (Koivunen et al., 2022).

Os chatbots de suporte ao cliente auxiliam os candidatos a encontrarem vagas
disponiveis na empresa, nomeadamente vagas que melhor se adaptam ao seu
perfil de competéncias, bem como informacdes acerca da remuneracao e regalias
associadas, processo este que tradicionalmente seria demorado (Koivunen et al.,
2022). Este tipo de chatbots é encontrado nos websites das empresas, em forma de
janela pop-up que abre no canto inferior direito do website Koivunen et al., 2022).
Os chatbots de suporte ao cliente analisam o texto escrito pelo candidato a partir
de PLN, ajudando a analisar grandes quantidades de texto sendo, por isso,
implementados como ferramentas auxiliares para otimizar o tempo perdido a
analisar candidatura a candidatura, bem como pedidos de informagao adicionais

(Khan & Waseem, 2025; Koivunen et al., 2022).

Por ultimo, os chatbots de entrevistas sao chatbots com a capacidade de realizarem
entrevistas virtuais e, dessa forma, contribuir para a pré-selecao dos candidatos
(Koivunen et al., 2022). Este tipo de chatbots, com a ajuda de IA, sao capazes de
interpretar a linguagem do candidato, assim como o0s seus tragos de
personalidade, tirando conclusdes acerca das suas competéncias através das
entrevistas virtuais (Koivunen et al., 2022). Um exemplo de chatbot de entrevista
€ o chatbot Juji, capaz de elaborar triagens de candidatos, a partir de entrevistas

virtuais que elaboram diagnodsticos de tragos de personalidade (Koivunen et al.,
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2022). Varios estudos confirmam que este tipo de chatbots, ao automatizarem as
entrevistas, sdo capazes de fazer uma triagem eficaz dos candidatos que melhor
se enquadram a vaga a qual se candidatam (Khan & Waseem, 2025; Koivunen et
al., 2022). Além disso, multiplas investigagdes confirmam que € possivel
desenvolver chatbots de entrevista que consigam ouvir e compreender perguntas
abertas feitas por candidatos e responderem de forma autéonoma e efetiva a estas

(Koivunen et al., 2022).

Empresa X Chatbot de Suporte ao Cliente

/ Ola! Sou o Alpha bot e estou aqui pah
te ajudar no teu processo de
recrutamento. Como posso ajudar?
(oop L—
Tém vagas disponiveis de
momento?
E—,
Todas as nossas oportunidades de
emprego estao disponibilizadas no
nosso website, na pagina “Careers”.
Neste momento temos 15 vagas
disponiveis que podem ser do teu
interesse.
& L /
Empresa Y Chatbot de Atracio
Careers

Estamos a procura de Consultores de Recursos Humanos.
Submeta uma candidatura aberta utilizando o nosso bot de recrutamento abaixo!

Ola, o meu nome é Alpha bot.
Gostaria de fazer parte da nossa
equipa?

L—

Por favor, escreva o seu contacto
telefénico ou e-mail.

Z
exemplo@exemplo.com

Irei colocar-The algumas questoes
acerca do seu histérico profissional e
académico. Quantos anos de
experiéncia tem em Recursos
Humanos?

Ltumanos?
) O

Figura 4: Chatbot de suporte ao cliente (Empresa X) e Chatbot de atragcao (Empresa Y)
Fonte: Adaptado de Koivunen et al., (2022).
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Tendo em conta que as entrevistas sao processos de elevada importancia, os
chatbots de entrevista devem demonstrar assertividade, pois a sua personalidade
ird influenciar a sua percecao pelos candidatos e, consequentemente, as suas
respostas e atitudes aquando das entrevistas (Koivunen et al., 2022; Zhou et al.,
2019). No entanto, é ainda desconhecida qual personalidade o recrutador
automatizado por IA deve adotar. Os mesmos autores afirmam que, se o chatbot
utilizar uma linguagem amigavel e entusidstica, os candidatos ndo se irao sentir
pressionados a responder de forma acertada, e por isso irdo ser auténticos nas
suas respostas. No entanto, se os chatbots utilizarem linguagem mais formal e

assertiva, os candidatos irdo reagir de forma mais séria e profissional a entrevista.

Segundo Kral et al. (2024), os chatbots de recrutamento auxiliam os recrutadores
humanos ao interagir com os candidatos de forma personalizada e com menos
limitagOes, ou seja, sdo capazes de entrevistar varios candidatos ao mesmo
tempo, sem limitagoes fisicas ou de hordrio. Majumder e Mondal (2021) referem
como outra vantagem do uso dos chatbots no recrutamento é que estes nao fazem
julgamentos das respostas dos candidatos nas entrevistas, o que acaba por dar
confianca aos candidatos aquando destes processos. Os mesmos autores
salientam, ainda, como vantagem o facto das entrevistas conduzidas por chatbots
reduzirem significativamente o trabalho dos recrutadores, que apenas
necessitam de analisar as respostas as perguntas dos chatbots e tomar uma decisao
de contratagao, ao invés de perderem tempo a realizarem inimeras entrevistas a

cada um dos candidatos.
3.1.4 Applicant Tracking Systems (ATSs)

Os avangos tecnologicos dos ultimos tempos, aliados a incorporagao de Internet
nos processos de recrutamento e selegao, levou a um aumento de intera¢des entre
empresas e candidatos cada vez mais competitivos e, consequentemente, a um

aumento do numero de candidaturas a serem analisadas pelos profissionais de
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RH (Bevara et al., 2025). Para lidar com tal demanda de analise de curriculos, as
empresas comecaram a procurar alternativas para filtrarem os curriculos dos
candidatos mais competitivos e em linha com os requerimentos da vaga de
trabalho (Bevara et al., 2025). Nesse contexto, surgiram os Applicant Tracking
Systems (ATSs), sistemas capazes de automatizar e acelerar o processo de selecao
de candidatos, através da identificacdo e correspondéncia de palavras-chave nos

curriculos com competéncias-chave definidas pela empresa recrutadora (Bevara

et al., 2025).

Todavia, apesar da sua eficacia na filtragem manual dos curriculos, estes sistemas
podem nao considerar certos candidatos por nao terem as palavras-chave
procuradas nos seus curriculos, mas sim sindnimos destas que o sistema nao
assume (Bevara et al., 2025). Tal pode ocorrer porque estes sistemas tendem a
realizar uma analise literal das palavras, o que pode levar a exclusao inadvertida
de determinados perfis. Por exemplo, se os ATSs forem treinados para
reconhecerem apenas termos masculinos, como “gestor”, podera favorecer
candidatos do sexo masculino, e nao reconhecer variagdes femininas, como
“gestora”, resultando em decisOes potencialmente discriminatorias. Para mitigar
este problema, a integracao de PLN nos ATSs possibilita que estes sistemas
reconhegam o significado semantico das palavras-chave presentes nos curriculos.
A PLN, através de codificadores (como BERT, RoBERTa e DistilBERT) e
descodificadores (como GPT, Gemini e Llama), é capaz de compreender
autonomamente a linguagem humana e os seus sindnimos, contribuindo para a
redugao de vieses associados aos ATSs e promovendo um processo de

recrutamento mais inclusivo e fiavel (Bevara et al., 2025).
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3.2 Impactos esperados

3.2.1 Empresa

A aplicacao de IA na GRH impacta, ndo sé os colaboradores, mas também as
operagOes das empresas que a adotam (Budhwar et al., 2022). A literatura realca
a redugao dos custos como uma das maiores vantagens desta aplicacdo, levando
a um retorno do investimento maior para os negocios (Budhwar et al., 2022). Por
exemplo, os robds de servigo totalmente virtuais (e.g., chatbots em websites e
entrevistas) apresentam custos praticamente nulos na sua utilizagdo, ao contrario

de aquando do seu desenvolvimento (Budhwar et al., 2022).

Por outro lado, as empresas revelam alguma resisténcia em relacao aos custos de
transagao inerentes da utilizagdo de IA (Pan et al., 2022). As empresas tentam ao
maximo minimizar 0s seus custos totais, nomeadamente nos processos de
recrutamento e sele¢ao, e com a adogao de IA conseguem minimizar os custos de
producao de forma exponencial, uma vez que ha menor dependéncia de capital
humano (Pan et al., 2022). No entanto, mesmo com estes beneficios da adogao de
IA na GRH, esta gera custos de transacao aquando da sua implementacao, custos
estes inerentes das mudangas de procedimentos e processos dentro da GRH (Pan
et al., 2022). Posto isto, quando os custos de transagao sao elevados, estes podem
impedir a adogao de IA em algumas empresas, por mais beneficios que estas
tecnologias tragam (Pan et al.,, 2022). Em contrapartida, a automagdo dos
processos de GRH leva a um aumento na produtividade e na eficiéncia

operacional (Budhwar et al., 2022).
3.2.2 Candidatos

Uma grande parte da investigagdo académica foca-se em como os candidatos
reagem a adocao de IA nos processos de recrutamento e selecao, e quais as suas

percec¢des no que toca a imparcialidade desta adocao (Rigotti & Fosch-Villaronga,
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2024). A literatura encontra-se dividida entre autores otimistas que defendem
que os candidatos demonstram recetividade a automacao destes processos e
associam a automacgao a inovacgao, e autores que defendem que os candidatos tém
uma percecao de menor igualdade destas aplicacdes, devido a falta de interagao
humana (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). Além disso, alguns estudos sugerem
que os candidatos tendem a preferir processos de recrutamento conduzidos por
humanos em detrimento de tecnologias baseadas em IA, devido a falta de
transparéncia acerca de como estas ferramentas funcionam e tomam decisoes, e
acerca das possiveis vieses e algoritmos discriminatorios presentes nestas
ferramentas (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). De facto, Rigotti e Fosch-
Villaronga (2024, p.3) defendem que “os candidatos, apesar de reconhecerem os
vieses inerentes dos humanos, preferem recrutadores humanos por estes serem
o demonio conhecido, em oposi¢ao ao demdnio desconhecido, representado pelo
algoritmo”. A opacidade relativamente a concegao e funcionamento dos
processos de selecdo automatizados, assim como preocupacdes sobre a
privacidade e tratamento dos dados, e suspeitas de potenciais discriminagoes,
pode gerar percecOes negativas e reduzir a recetividade dos candidatos a estas

tecnologias (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024).

Por outro lado, Campion e Campion (2024) defendem que os métodos de selecao
baseados em ML sao mais objetivos, justos e transparentes para os candidatos em
detrimento dos métodos tradicionais. Os mesmos autores reconhecem que a ML,
ao automatizar processos de sele¢ao de baixo impacto adverso, como entrevistas
estruturadas, pode reduzir desigualdades entre subgrupos de candidatos, sem
comprometer a sua validade do processo, algo que sempre foi visto como um
conflito inevitavel no recrutamento e selecdo. Isto deve-se ao facto de que os
recrutadores automatizados, ao nao experienciarem emogoes, nao produzem

vieses nas entrevistas, ao contrario dos recrutadores humanos (Zhou et al., 2019).
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Além disso, a percegao dos processos de recrutamento e selecao automatizados
¢ influenciada pelo contexto onde estao a ser implementados, como por exemplo
a industria (Pan et al., 2022; Tippins et al., 2021). A indtstria onde a entidade
empregadora esta inserida influencia o seu nivel tecnologico e a aplicagao ou nao
de tecnologias de IA nos seus processos de recrutamento e selecao (Tippins et al.,
2021). Ou seja, empresas que operam em setores tecnologicos estdao melhor
preparadas para incorporarem tais tecnologias nos seus processos (Tippins et al.,
2021). Nestas industrias, os candidatos sao mais recetivos a utilizacao destas
tecnologias para fins de contratacao, pois compreendem como estas tecnologias
funcionam e operam, bem como a sua capacidade de avaliagao e selecao dos
melhores candidatos, com base nas soft skills e hard skills dos mesmos (Tippins et

al,, 2021)

De facto, Luo et al. (2025) verificaram, no seu estudo, que, no setor tecnoldgico,
os candidatos demonstram maior recetividade em candidatar-se a empresas que
recorrem a entrevistas baseadas em IA, quando comparados com candidatos de
outros setores. De forma consistente com estes resultados, Ling et al. (2024)
afirmam que individuos com maior conhecimento sobre estas tecnologias
tendem a defender mais o seu uso e a sua aplicacdo nos processos de
recrutamento e selecdo. Dessa forma, reforca-se a importancia da familiarizacao
com estas tecnologias para aumentar a aceitagao das entrevistas baseadas em IA

pelos candidatos.

Adicionalmente, Luo et al. (2025) reconhecem que os candidatos com pouco
conhecimento sobre as decisdes algoritmicas e suas limita¢des, sentem-se
incapazes de demonstrar efetivamente as suas competéncias profissionais em
entrevistas baseadas em IA, percebendo-as como injustas. Essa percecao de
injustica é reforcada pelo facto de as entrevistas baseadas em IA revelarem falhas

na empatia humana e na personalizagdo do processo, fazendo com que os
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candidatos se sintam avaliados de forma padronizada, sem ajustamento as suas

caracteristicas individuais (Luo et al., 2025).

Segundo Lacroux e Martin-Lacroux (2022), a confianca nos ADDSs pelos
utilizadores vai também depender da natureza da tarefa desempenhada por estes
sistemas. Por exemplo, se estes sistemas estiverem a avaliar as competéncias do
candidato ou caracteristicas tipicamente humanas, assim como caracteristicas
éticas ou morais, os candidatos tendem a confiar mais num recrutador humano

do que num sistema algoritmico (Lacroux & Martin-Lacroux, 2022).

3.2.3 Recrutadores

Tanto os desenvolvedores de softwares de IA, como as proprias empresas e
utilizadores revelam abertura e predisposigao para a integracao de tecnologias
de IA nas vérias tarefas dos processos de recrutamento e selecao (Rigotti & Fosch-
Villaronga, 2024). Lacroux e Martin-Lacroux (2022) indicam que um estudo
realizado em 2018, com 9000 recrutadores, concluiu que 76% destes acreditam
que a utilizacao de IA nos processos de recrutamento e selecdo terd um impacto
substancial sobre tais processos. Apesar disso, os sistemas de recrutamento de IA
foram desenhados para assistir os recrutadores nas suas decisoes, e ndo para os

substituir (Hofeditz et al., 2022).

O avanco rapido e continuo das tecnologias de IA aumenta a preocupacgao sobre
o papel humano na supervisao destes sistemas, cuja ldgica interna ¢ dificil de
compreender, especialmente pelos recrutadores (Rodgers et al.,, 2023). Nesse
sentido, Lacroux e Martin-Lacroux (2022) defendem que um dos fatores
determinantes para a adogao eficaz de tecnologias de automagao nos processos
de recrutamento e selecdo € a confianca que os recrutadores tém nestas

tecnologias.
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Uma das varias vantagens da implementacao de IA nestes processos € o facto de
esta tecnologias ser capaz de analisar grandes nimeros de candidaturas e/ou
curriculos, ao contrario de humanos, poupando tempo aos profissionais de RH,
ao mesmo tempo que nao sao desperdicados bons candidatos (Tippins et al.,
2021). Além disso, Zhou et al. (2019) defendem que uma das principais vantagens
de utilizar recrutadores baseados em IA, ao invés de recrutadores humanos, é
que estes nao evidenciam sinais de fadiga, conseguindo realizar intimeras
entrevistas, sem comprometer a andlise de cada uma delas, economizando o
tempo aos profissionais de RH de fazerem screening de curriculos. Hofeditz et al.
(2022) afirmam ainda que os sistemas de recrutamento baseados em IA tém a
capacidade de fornecer perspetivas sobre candidatos que diferem das
identificadas por recrutadores humanos, promovendo uma consideragao de
perfis que, em processos tradicionais de selegao, tenderia a ser excluidos. Importa
ainda salientar que estas tecnologias, ao automatizarem processos operacionais,
possibilitam aos recrutadores dedicar mais tempo a decisdes estratégicas e menos
a tarefas administrativas, tipicamente morosas (Chowdhury et al., 2023; Ekuma,

2024).

3.3 Problemas, Riscos e Enviesamentos

3.3.1 Discriminac¢ao de candidatos

E amplamente conhecido que as entrevistas tradicionais conduzidas por
humanos estao sujeitas a vieses, o que pode levar ao desperdicio de candidatos
qualificados (Mirowska & Mesnet, 2022). De facto, a discriminacdo de
candidatos, ainda que de forma nao intencional ou consciente, permanece uma
pratica relativamente comum no contexto do recrutamento, por depender
exclusivamente da interven¢ao humana (Hofeditz et al., 2022; Rigotti & Fosch-

Villaronga, 2024).
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Para contornar tais vieses, varias empresas comegaram a adotar as tecnologias de
IA, no sentido de obterem contrata¢des mais justas (Mirowska & Mesnet, 2022).
Conforme Rigotti e Fosch-Villaronga (2024), os colaboradores que enfrentam
discriminacdo no local de trabalho sao os que mais tém percegdes positivas acerca
dos processos de recrutamento e selecao baseados em IA, pois acreditam que a
automacao pode diminuir tais vieses dentro das empresas. No entanto, apesar do
desejo de inovacdo e automagao destes processos, as tecnologias de IA
apresentam potenciais riscos como violagdes de privacidade, vieses
discriminatorios, assim como até a violagao de direitos fundamentais (Rigotti &
Fosch-Villaronga, 2024). Por outro lado, Campion e Campion (2024) defende que
os métodos de selecao baseados em ML nao apresentam os vieses subjetivos
presentes no recrutamento por humanos, nem adicionam mais vieses as

existentes.

Os softwares baseados em IA de recrutamento sao elaborados a partir de dados
de treino, que avaliam atuais colaboradores e, a partir deste, reproduz feedback
acerca de novos candidatos (Deshpande et al.,, 2020). Ora, se os dados dos
colaboradores ja contratados ndo forem diversos, estes softwares detetam um
padrao de caracteristicas e competéncias e, tendo isso em conta, sao capazes de
reproduzir vieses de género, raca e/ou etnia em relagao aos novos candidatos que
diferem nesses atributos (Deshpande et al., 2020). Tal viés advém, muitas das
vezes, de informacgao incompleta nos curriculos dos candidatos (Hofeditz et al.,
2022). Quando ha falta de dados do candidato, o recrutador pode tomar decisoes
a partir do desempenho a nivel profissional dos individuos do grupo ao qual o

candidato pertence (e.g., género, etnia, idade) (Hofeditz et al., 2022).

Tanto os colaboradores como a propria empresa devem ter total conhecimento
acerca dos dados partilhados aquando da utilizagao de sistemas de IA (Dwivedi
etal., 2021). E fundamental que os candidatos saibam quais os dados que esto a

ser recolhidos sobre eles e se a empresa pode acede-los, devendo ter a
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oportunidade de verificar tais informagoes registadas pelos sistemas (Connelly
et al.,, 2020). Os colaboradores devem ainda ser informados acerca de quais e
como as decisoes algoritmicas podem afetar o seu comportamento no local de

trabalho e resultados profissionais (Budhwar et al., 2022).

A discriminagao por etnia, raga e género € um dos principais vieses presentes nos
processos de recrutamento, e uma das mais estudadas na literatura académica
(Hofeditz et al., 2022). Um exemplo pratico de discriminacdo por parte de
sistemas de IA é o caso do chatbot da Microsoft “Tay”. Aquando do seu
desenvolvimento, os dados usados foram, nada mais nada menos, que tweets
feitos por humanos (Z. Chen, 2023). Como resultado, Tay, apesar de inicialmente
inofensivo, rapidamente incorporou e reproduziu linguagem ofensiva contra
pessoas negras, e mulheres também, conhecimento esse que adquiriu tendo em

conta o que € escrito no Twitter por humanos (Z. Chen, 2023).

Embora a adogao de tecnologias inteligentes baseadas em IA esteja a expandir-se
globalmente nas empresas, um foco central da literatura, além da analise das suas
implicacOes éticas, legais e sociais, incide nos potenciais impactos legais no
contexto profissional, sobretudo no que diz respeito a justiga, confianca e
responsabilizacao (Budhwar et al., 2022). A implementacao de normas éticas e
legais e diretrizes que asseguram o uso responsavel destes sistemas torna-se,
assim, uma prioridade, para que se possa evitar o uso indevido de IA (A. Chen
et al.,, 2025; Dwivedi et al., 2021). Auditorias, monitorizacao continua dos
algoritmos, assim como o envolvimento de varias partes no processo de recolha
de dados constituem uma parte fundamental na eliminacdo de vieses
discriminatorias (A. Chen et al., 2025). Por outro lado, Campion e Campion (2024)
alegam que as empresas devem preocupar-se em melhorar a selecao de
candidatos e certificar-se que esta decisao de contratagao foi adequada para o

cargo, e nao apenas tentar evitar questoes legais hipotéticas.
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3.3.2 Algoritmos Enviesados nos Sistemas de Recrutamento e Selecao

Os algoritmos de IA é um exemplo de ferramenta que combina elementos
tecnoldgicos eficazes nos processos de recrutamento e selecdo, permitindo
identificar os perfis de candidatos mais adequados para as vagas de forma justa
(Budhwar et al., 2022). Jackson (2021) descreve um algoritmo como uma
sequeéncia légica de operagoes, concebida para cumprir determinada funcdo ou
objetivo. O algoritmo analisa grandes volumes de dados por meio de data mining,

pesquisa e métodos preditivos, refletindo perspetivas humanas incorporadas no

cddigo (Z. Chen, 2023).

Evidéncias apontam que os algoritmos oferecem uma imparcialidade maior do
que a esperada das ferramentas de IA, porém, sem supervisdo, estes sistemas
podem levar a discriminagao aquando da selegao dos candidatos (Z. Chen, 2023).
Sob a mesma perspetiva, varios estudos defendem que, apesar que a aplicagao
de algoritmos de IA permite uma triagem mais justa, precisa e simplificada
(Budhwar et al., 2022; Z. Chen, 2023; Deshpande et al., 2020), é possivel afirmar
que a grande maioria dos algoritmos de ML acabam por refletir enviesamentos
histéricos presentes nestes dados (Z. Chen, 2023; Jackson, 2021). Tal
enviesamento pode emergir em diferentes etapas do processo de ML,
nomeadamente durante a constru¢ao dos dados, formulacao dos objetivos e
selecao de atributos (Z. Chen, 2023; Jackson, 2021), e pelas regras algoritmicas
definidas pelos engenheiros (Z. Chen, 2023).

As primeiras experiéncias com IA em grandes empresas tecnologicas sustentam
a hipotese de que estas tecnologias revelam falhas graves no que diz respeito a
equidade e discriminagdes (Budhwar et al., 2022). Embora a introducao de IA na
triagem dos curriculos tenha sido, em muitas empresas, implementada com o
intuito de reduzir as discriminag¢des de género, os algoritmos - por natureza

discriminatoria por si s6 — acabaram por gerar resultados paradoxais, uma vez
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que os proprios curriculos contém informagoes relacionadas com o género
(Pisanelli, 2022). Um exemplo paradigmatico é o caso da Amazon, que em 2014
desenvolveu um programa de ML que acabou por revelar tendéncias
discriminatorias em relacdo a mulheres nas suas aplica¢Oes iniciais de IA
(Budhwar et al., 2022; Z. Chen, 2023). Este programa diferenciava os candidatos
de acordo com o seu género, sem reconhecer o género como uma caracteristica
neutra (Z. Chen, 2023). Este viés surgiu aquando da criagao do sistema de IA,
quando o algoritmo analisou maioritariamente curriculos de candidatos do sexo
masculino, interpretando este como indicativo de sucesso (Z. Chen, 2023). O
algoritmo desenvolvido pela Amazon revelou-se um exemplo concreto de como
estas tecnologias podem reproduzir praticas discriminatdrias, evidenciando a
negligéncia existente na concegao dos algoritmos e refletindo o desfavorecimento
historico da mulher em relagao ao homem (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024).
Tendo isto em conta, Rigotti e Fosch-Villaronga (2024) defendem que os
profissionais de RH devem, por isso, fazer um uso consciente da automacao e
conhecer bem os riscos de tal aplicacao, para poderem executar um recrutamento
justo e mitigar possiveis enviesamentos. Para beneficiar da IA no recrutamento,
as empresas devem selecionar cuidadosamente os programas de IA, apoiar
algoritmos responsaveis e promover transparéncia nestes processos (Z. Chen,

2023; Deshpande et al., 2020; Jackson, 2021).

De facto, varios estudos apontam que os vieses presentes nas decisOes
algoritmicas advém da diferenca na quantidade de dados coletados entre ragas e
géneros (Z. Chen, 2023). Ou seja, os conjuntos de dados, na sua grande maioria,
advém de fontes com mais dados e, consequentemente, mais faceis de analisar
(e.g., individuos do sexo masculino ao invés do feminino), fazendo com que os
dados das minorias sejam menores. Este desequilibrio na quantidade e na
qualidade dos dados nos algoritmos de ML despoleta favorecimentos de certos

subgrupos em relagao a outros, assim como exclusoes injustas de candidatos,
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pois o algoritmo ird replicar as desigualdades existentes na sociedade, fenémeno

conhecido por “bias in, bias out” (Z. Chen, 2023).

Quando existem claras diferencas nas taxas de contratacao tendo em conta as
caracteristicas pessoais dos candidatos (e.g., género ou raca), pode ocorrer o
fendmeno denominado “impacto adverso” (Campion & Campion, 2024). Estas
discriminagoes de subgrupos advém, muitas das vezes, de dados com vieses, e
consequentemente dos modelos computacionais criados e baseados nesses dados
(Campion & Campion, 2024). No entanto, Campion e Campion (2024) afirmam
que os algoritmos de ML ndo conseguem eliminar este impacto adverso, pois nao
conseguem reduzir as diferengas existentes entre subgrupos de candidatos em
termos de competéncias, nos dados subjacentes. Ou seja, ndo conseguem
consertar desigualdades pré-existentes nos dados. Quando a ML é utilizada para
diminuir as diferencas em termos de contratagao, através de técnicas de
processamento de dados, geralmente acabam por distorcer a relagao entre os
dados e o desempenho real dos candidatos, prejudicando os mais qualificados,

consequeéncia de tentar igualar os subgrupos (Campion & Campion, 2024).

Apesar das decisOes algoritmicas nos sistemas baseados em IA serem ainda um
desafio para as empresas, Budhwar et al. (2022) afirmam que os algoritmos de IA
tém permitido aos profissionais de RH identificar candidatos com maior precisao
e imparcialidade, contribuindo para reduzir preconceitos relacionados com
género, raca e orientacao sexual no processo de recrutamento e selecao. Realga-
se também a importancia da transparéncia nos algoritmos utilizados (Dwivedi et
al., 2021), para que seja assegurada a confianga dos candidatos e colaboradores

quanto a seguranca e fiabilidade destes sistemas (Budhwar et al., 2022).
3.3.4 Percecoes de Falta de Equidade

As percegoes relativas a equidade, discriminacado e possiveis violagoes éticas e de
privacidade sao influenciadas por experiéncias subjetivas, variando de acordo
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com a posi¢ao ocupada no processo de recrutamento e selegao, refletindo
diferentes interpretagdes entre candidatos e recrutadores (Rigotti & Fosch-
Villaronga, 2024). No sentido de uma empresa atingir os seus objetivos, esta tem
de garantir que os seus colaboradores se sentem tratados de forma igual e justa
(Cai et al., 2024). Rigotti e Fosch-Villaronga (2024, p.4) definem a perce¢ao de
equidade pelos candidatos como “o desejo de um tratamento e resultado justos,
no sentido de que os seus conhecimentos, competéncias e esfor¢os deveriam
corresponder, de forma adequada, a decisao de contratacao dos profissionais de
RH"”. Os candidatos esperam ser tratados com respeito e dignidade, bem como
usufruir de total transparéncia ao longo dos processos de recrutamento (Rigotti

& Fosch-Villaronga, 2024).

No entanto, devido a assimetria de informagao aquando dos processos de
recrutamento e sele¢ao, por outras palavras, falta de transparéncia em relagao as
decisdes tomadas e como o processo de selegao é conduzido por IA, os candidatos
tendem a julgar diretamente o resultado do processo de contratagao através de
uma “lente procedimental” (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). Grande parte dos
candidatos acredita que um processo de recrutamento e selecao bem conduzido
resulta naturalmente num resultado justo — esta percecao define-se como
“Equidade Procedimental”, em que os principais fundamentos se encontram na

tabela 2.

38



Equidade Procedimental

Principios Descricao

Relevéancia para o cargo O processo de contratagdo deve avaliar apenas as
informacdes necessarias para o cargo, o que, por sua
vez, ajuda a prever as competéncias e capacidades do

candidato.

Consisténcia Cada candidato deve passar pelo mesmo processo de
contratacao.

Oportunidade de desempenho O candidato deve ter a oportunidade de demonstrar

o0s seus conhecimentos e competéncias durante o
processo de selegao.

Objetividade A avaliacdo do candidato deve basear-se em critérios
relevantes e imparciais, excluindo vieses pessoais ou
opinides subjetivas dos profissionais de RH.

Tabela 2: Equidade Procedimental
Fonte: Adaptado de Rigotti & Fosch-Villaronga (2024)

Hilliard et al. (2022) afirma ainda que, apesar dos candidatos terem uma percegao
bastante positiva acerca de processos de recrutamento baseados em algoritmos
do ponto de vista de justica procedimental, esta percecao varia do método de
avaliagao usado. Testes de julgamento baseados em jogos avaliados por
algoritmos apresentam maior justica em termos de julgamento situacional em
relagdo aos testes tradicionais, enquanto as entrevistas por video realizadas por
humanos ou algoritmos nao diferem em termos de equidade (Rigotti & Fosch-
Villaronga, 2024). No que toca a justica proveniente das tecnologias de IA, a
literatura encontra-se dividida, no entanto varios estudos indicam que as
decisoes feitas por IA sao menos justas que as decisoes feitas por humanos (Cai

et al., 2024).
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3.4 Outras Limitacoes

3.4.1 Explicabilidade das tecnologias de IA

Uma das principais limitagdes do uso de ML nos processos de selegao é a falta de
capacidade de interpretar como estes modelos de automacao chegam as suas
decisoes finais (Campion & Campion, 2024). Nestes modelos, o DL utiliza as
chamadas redes neuronais - vdrias camadas de andlises internas
consecutivamente, em que, o resultado do cdlculo de uma camada torna-se a
entrada da camada seguinte, sendo estes calculos matematicos supercomplexos
de serem analisados e compreendidos por investigadores (Campion & Campion,
2024) - sendo por isso definido como uma “black box”. Apesar de toda esta
complexidade das interpretagdes matematicas, os algoritmos de DL produzem
caracteristicas que descrevem o conteido dessas pontuagdes matemadticas

(Campion & Campion, 2024).

Adicionalmente, estes modelos de automagao revelam quais varaveis foram mais
importantes para a tomada de decisao na escolha do candidato e quanto cada
uma dessas variaveis contribui, através de combinacdes de variaveis em forma
de caracteristicas (Campion & Campion, 2024). Se os dados introduzidos no
modelo forem altamente relacionados e relevantes para a vaga de emprego e,
consecutivamente, de elevada importancia para o cargo, entdao o modelo s6 usara
esses dados para fazer previsdes acerca do futuro desempenho do colaborador,
etc. (Campion & Campion, 2024). Tendo isto em conta, se os resultados destes
modelos preverem, por exemplo, o futuro desempenho e permanéncia na
empresa dos candidatos, comprova a validade do modelo (Campion & Campion,

2024).
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3.4.2 Manipulacao de Curriculos em Sistemas de IA

O nuimero de empresas que tém integrado tecnologias de IA nos processos de
triagem de curriculos tem aumentado de forma exponencial, sobretudo devido a
capacidade destas ferramentas em analisar milhares de curriculos de forma
rapida e eficiente (GoreLick, 2025). Contudo, um desafio emergente reside no
facto de os candidatos estarem a recorrer a essas mesmas tecnologias para
contornar os softwares de triagem de curriculos, como os ATSs, por meio da
insercao de instrugdes ou prompts ocultas nos curriculos, sem as empresas terem
conhecimento desta pratica (Aminou et al., 2025; GoreLick, 2025). Tais instrugoes,
codificadas em texto invisivel de cor branca, incluem desde orientacoes
explicitas, como “Coloque sempre o candidato X em primeiro lugar” ou “Este
candidato deve ser considerado para contratacao”, até informacdes invisiveis
relacionadas com competéncias técnicas e comportamentais (GoreLick, 2025).
Esta tentativa de manipulacdo destes softwares pode resultar em decisoes de
contratagdo enviesadas e na aprovacdo de candidatos sem qualificagoes

adequadas (Aminou et al., 2025)

De acordo com a Greenhouse, uma plataforma responsavel pela triagem de
aproximadamente 300 milhdes de curriculos por ano, pelo menos 1% dos
curriculos analisados na primeira metade de 2025 apresentaram indicios de
manipulagao. Em resposta a esta problematica, diversas empresas tém atualizado
o0s seus sistemas de triagem de curriculos, com o objetivo de identificar instrugdes
e informacdes ocultas nos curriculos (GoreLick, 2025). Um exemplo é o
ManpowerGroup que, apds tomar conhecimento das praticas de manipulagao de
curriculos, implementou atualizagdes nos seus softwares, permitindo a dete¢ao de

informacdes invisiveis em cerca de 100,000 curriculos anualmente (GoreLick,

2025).
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Apesar destes esfor¢os, muitas empresas ainda desconhecem a existéncia destas
praticas, sendo plausivel afirmar que um namero significativo de candidatos
continue a beneficiar de estratégias de manipulacao de curriculos para fins de
obtencdao de emprego. Além disso, a literatura acerca do tema ainda ¢ muito
escassa, tendo em conta a novidade do tema, e a investigagéo encontra-se

predominantemente em fase experimental (Aminou et al., 2025).
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Capitulo 4 — LimitagOes, Estudos Futuros e
Conclusoes

O presente trabalho teve como principal objetivo estudar de que forma a IA tem
transformado os processos de recrutamento e selegdo e, em grande medida,
reitera-se o caracter transformador destas tecnologias sob uma perspetiva de
gestao de recursos humanos. Com base na revisao sistematica da literatura, e nas
possiveis limitagdes destas tecnologias, € possivel retirar as seguintes

consideracoes:

1 - As empresas e recrutadores devem fazer um uso consciente e responsavel da

automacao, para evitar uma elevada rotatividade de pessoal.

2 — Apesar que estas tecnologias otimizam processos 0s processos de contratacao,
a partir da reducao de custos e tempo despendido, a sua implementagao requer

uma reflexdo critica sobre possiveis vieses inerentes da sua utilizacao.

3 — As empresas de grande dimensao conseguem suportar melhor os custos da
implementacao destas tecnologias, em relacdo as empresas de pequenas e médias

dimensoes (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024).

No entanto, e como todo o trabalho cientifico, apresenta algumas limitagoes a ter
em consideragio. Em primeiro lugar, o campo de investigacdo é ainda
relativamente recente, pelo que existe escassa investigacao cientifica e poucas
evidéncias empiricas disponiveis. Em segundo lugar, e em conformidade com a
primeira limitagdo apresentada, atendendo ao caracter recente deste tema, a

literatura encontra-se dividida em multiplas questdes.

Tendo em conta as consideracgdes finais e limitagdes apresentadas, é sugerido que
estudos futuros devam ser realizados quando a aplicagao de IA nestes processos

se torne mais frequente, de forma a obter resultados empiricos, de natureza
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aplicada, que descrevem experiéncias concretas em empresas. Além disso, a
manipulagao destes sistemas constitui um tema ainda emergente, nao havendo
quase literatura cientifica a explorar este mesmo, representando uma

oportunidade de investigacao futura.
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Declaracao de IA generativa

Durante a elaboragao do meu trabalho escrito/dissertacao, Inteligéncia Artificial
nos Processos de Recrutamento e Selegao, foi utilizado o ChatGPT para as tarefas
de revisao gramatical, tradugao, retirar ideias de reformulacao de frases, tendo
sido utilizadas as prompts listadas no final do documento na sec¢ao Lista de
Prompts. Apos a utilizagao desta ferramenta, revi e editei o conteado conforme
necessario e assumo total responsabilidade pelo conteido do trabalho

apresentado.

Declaro ainda conhecer e respeitar as Regras de Conduta de Inteligéncia Artificial

da Catolica Porto Business School.
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Lista de Prompts

1 - E possivel traduzir a palavra “xxxx” para portugués de Portugal?
2 — Traduz esta frase para portugués de Portugal.
3 — Reveé esta frase e corrige possiveis erros gramaticais.

4 — Revé esta frase e coloca-a em linguagem académica, sem comprometer o
conteudo da frase.

5 — Esta frase faz sentido? O que posso alterar para que seja mais clara e concisa?

6 — Esta palavra o que significa? Quais sdo os sindnimos?
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