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RESUMO

A Inteligéncia Artificial (IA) é um campo de pesquisa amplo e em crescimento
que combina conhecimentos de diferentes areas e dominios. Esta tecnologia esta a
transformar a natureza das préticas e dinamicas laborais tradicionais, criando
oportunidades de emprego e adaptando o ser humano a novos contextos. O propdsito
deste estudo é responder a questdo de investigacdo, que foca na procura de evidéncias
sobre o impacto da IA nas carreiras, através de uma Revisdo Sistematica de Literatura
(RSL). Foram analisados 42 artigos cientificos publicados entre 2000 e 2023, utilizando
as bases de dados Scopus e Web of Science. Foi realizada uma anélise biométrica e uma
analise de contetido dos artigos considerados no estudo, com o objetivo de identificar
padrdes e tendéncias das publicacdes ao longo do tempo e analisar os resultados e
contribui¢bes dos artigos extraidos. A analise de conteldo recorreu a metodologia de
Gioia, produzindo uma figura que visa a estruturar e clarificar a relacdo entre IA e as
carreiras. Os resultados da investigacdo refletem o aumento significativo do interesse por
este tema nos Gltimos cinco anos, especialmente na Europa. Este interesse deve-se aos
beneficios a nivel individual e organizacional, como por exemplo 0 aumento da eficécia,
produtividade e o desenvolvimento de competéncias digitais e transversais. Por outro
lado, sdo identificados desafios técnicos, sociais, organizacionais e individuais que
dificultam o sucesso da integracdo da IA, como a resisténcia e desconfianca do individuo
sobre a nova tecnologia. Por este motivo, é consequentemente abordada a questao sobre
as estratégias e consideracbes ao adotar a IA, através de planos de adaptacdo e
requalificacdo. Por fim, sdo referidas as prespetivas futuras sobre a transformacao e o
impacto da 1A no futuro, destacando a evolugéo do papel profissional e a previséo sobre

o desenvolvimento da IA para se tornar cada vez mais autbnoma.

PALAVRAS — CHAVE: Inteligéncia Artificial (1A); Carreiras; RSL; Metodologia Gioia;
Beneficios e desafios; Futuro do trabalho.
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ABSTRACT

Artificial Intelligence (Al) is a broad and growing field of research that combines
knowledge from different areas and domains. This technology is transforming the nature
of traditional labor practices and dynamics, creating job opportunities and adapting
human beings to new contexts. The purpose of this study is to answer the research
question, which focuses on finding evidence about the impact of Al on careers, through
a Systematic Literature Review (SLR). Forty-two scientific articles published between
2000 and 2023 were analyzed using the Scopus and Web of Science databases. A
biometric analysis and a content analysis of the articles considered in the study were
carried out, with the aim of identifying patterns and trends in publications over time and
analyzing the results and contributions of the articles extracted. The content analysis used
Gioia's methodology, producing a figure that aims to structure and clarify the relationship
between Al and careers in the literature analyzed. The results of the research reflect the
significant increase in interest in this topic over the last five years, especially in Europe.
This interest is due to the benefits at an individual and organizational level, such as
increased efficiency, productivity and the development of digital and transversal skills.
On the other hand, technical, social, organizational and individual challenges are
identified that hinder the successful integration of Al, such as the individual's resistance
to and mistrust of the new technology. For this reason, the question of strategies and
considerations when adopting Al, through adaptation and retraining plans, is
consequently addressed. Finally, the future outlook on the transformation and impact of
Al in the future is mentioned, highlighting the evolution of the professional role, the
organizational market, the need for more research and the forecast on the development of

Al to become increasingly autonomous.

KeywoRbDs: Atrtificial Intelligence (Al); Careers; RSL; Gioia Methodology; Benefits and

challenges; Future of work.
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1. INTRODUCAO

A Revolucdo Industrial 4.0, acelerada pela pandemia Covid-19, est4 a transformar
diversas areas globais atraves da integracédo da Inteligéncia Artificial (1A). Esta tecnologia
avancada € uma das principais tecnologias transformadoras, sendo definida como uma
tecnologia que automatiza fungGes humanas, especialmente em industrias com elevado
recurso de trabalho manual (Pereira et al., 2023; Shen & Zhang, 2024). Esta revolucao
tem criado uma realidade desafiadora para as organizac@es, tornando necessario reavaliar
estratégias relativamente a ado¢éao de sistemas tecnologicos avancados (Nair et al., 2021;
Atabekov, 2023). A integracdo da IA nas organizacOes afeta a cultura e as praticas de
desenvolvimento profissional, levantando questdes complexas sobre o impacto da IA nas
carreiras e os desafios (Olsen & Tomlin, 2019; Daouk et al., 2023), como por exemplo a
ferramenta de recrutamento, baseada em IA que discriminava candidatas femininas
(Dennehy et al., 2023). Por este motivo, é fundamental que se perceba como a IA pode

influenciar o percurso profissional, tendo em conta todos os riscos e beneficios.

Para compreender como a IA afeta as atividades organizacionais e as carreiras, é
essencial analisar a sua evolucgdo, desde os seus primoérdios até ao século XXI, quando a
IA comecou a exercer um impacto significativo. Assim, perceber os motivos que
impulsionam a procura por esta tecnologia, as consideragdes a ter, bem como os desafios
e perspetivas futuras da integragdo no contexto de carreira. Embora existam muitos
estudos sobre o impacto da IA nas dindmicas culturais e organizacionais, este trabalho
centra-se no impacto da IA nas trajetdrias profissionais, sendo uma area menos explorada
(Pereira et al.,2023; Dwivedi et al.,2021). A partir deste pressuposto, foi formulada a
seguinte questdo de investigacdo: Quais sdo as evidéncias da literatura publicadas

entre 2000 e 2023 sobre o impacto da IA no contexto de carreira?

O presente Trabalho Final de Mestrado (TFM) procura responder a questdo de
investigacdo, atraves da elaboracdo de uma Revisdo Sistematica da Literatura (RSL) de
artigos cientificos produzidos entre 2000 a 2023, reunidos através das bases de dados
Scopus e Web Of Science. Para tal, estabelecemos dois objetivos principais: elaborar uma
analise biométrica da literatura identificada e a correspondente analise de contetidos dos

artigos abrangidos. A estrutura da investigacéo € dividida em cinco partes: a revisao de
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literatura, seguida pelo procedimento metodoldgico e a andlise de dados e, por fim, a
discusséo e concluséo dos resultados.

2. REVISAO DE LITERATURA

2.1. Inteligéncia Artificial

Desde 1950, a tecnologia avangada tem vindo a crescer exponencialmente na
sociedade e na realidade empresarial. Foi McCarthy quem implementou o termo de IA,
com a ambicdo de fazer com que os computadores consigam igualar ou superar a
inteligéncia humana na maneira de pensar e na resolucdo de problemas (Haefner et al.,
2021; Atabekov, 2023). Este campo da ciéncia e engenharia é cada vez mais reconhecido
devido aos avangos tecnoldgicos e ao aumento do investimento. A IA visa o
desenvolvimento de sistemas computacionais projetados para replicar fungdes cognitivas
humanas. Tais fungGes podem ser incorporadas através de sistemas de hardware!, como
por exemplo robds, ou software?, como assistentes virtuais (Collins et al., 2021; Thiebes
et al., 2021). Estes sistemas tém a capacidade de combinar um grande volume de dados
de forma répida, permitindo que o individuo se concentre em tarefas mais complexas e
criativas, que s6 podem ser realizadas por pessoas. Quanto mais claros forem os dados e
as regras definidas pelo individuo, maior é a eficacia na resolucdo de problemas
(Bolander, 2019). Assim, através da IA ¢é possivel aumentar a qualidade, a eficiéncia, a
flexibilidade e reduzir custos operacionais (Dwivedi et al., 2021; Haefner et al., 2021,
Daouk et al., 2023).

Esta tecnologia vive periodos de grande interesse e desenvolvimento, denominado
como ‘“verdes”. A incorporagcdo da IA na Industria 4.0 tem redefinido paradigmas,
permitindo a ligacdo entre o mundo digital e fisico (Olsen & Tomlin, 2019; Collins et al.,
2021), com o objetivo de adaptar as organizacGes, sociedade e os individuos as novas

exigéncias em contextos volateis, incertos, complexos e ambiguos — VUCA (Daouk et

! Hardware é a parte fisica dos sistemas informaticos, como por exemplo o computador
e o teclado (Li, 2024).
2 Software é a componente 16gica, ou seja, um conjunto de programas que visa a transmitir

ao computador instrucdes e procedimentos a executar (Niermann, et al. 2023).
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al., 2023; Chang et al.,2023; Pereira et al., 2023). Este processo, foi marcado por
tecnologias automatizadas como a Blockchain, Robotizacdo, Internet das Coisas,
Machine Learning, entre outras (Nair et al., 2021).

Segundo Peifer e colegas (2022), a defini¢do de IA nédo é consistente, pois o0 seu
significado reflete as prioridades e o0s contextos unicos de cada pais e cultura,
influenciando a forma como a |A é percebida e aplicada (Atabekov, 2023). A 1A pode ser
dividida em conceitos que ajudam a entender melhor a sua evolucdo em relacdo as
capacidades humanas: A 1A fraca, especializada ou estreita, foca-se em tarefas especificas
e limitadas, ou seja, funciona como uma maquina inteligente, mas apenas dentro das
regras e diretrizes programadas por humanos. Esta é usada para fazer previsdes,
recomendacdes ou reconhecimento de padrdes e tendéncias, como as redes neurais que
automatizam tarefas rotineiras, permitindo com que os profissionais se concentrem em
questdes mais complexas. Esta abordagem esta mais proxima da realidade empresarial e
profissional, estando na fase inicial de implementacdo. Por outro lado, a IA forte refere-
se a uma inteligéncia geral, capaz de criar regras sem a interven¢do humana. Embora este
tipo de IA ainda seja um conceito distante da realidade atual é considerada inevitavel
(Miller, 2019; Babic, 2020; Collins et al., 2021; Anantrasirichai et al., 2022; Pereira et
al., 2023; Fahndrich et al., 2023).

As industrias de manufatura, satde, financas e logistica sdo destacadas por
adotarem estratégias organizacionais para integrar a IA, reconhecendo beneficios. No
entanto, para além das vantagens, a IA também representa riscos morais, sociais e éticos
associados a seguranca, desigualdade, risco de vies e ao receio sobre substituicdo das
fungdes laborais, afetando a autonomia e o controlo sobre a produtividade dos
funcionarios. Estes sdo problemas que a 1A ndo esta apta a resolver, o que demonstra a
incapacidade de lidar com essas questfes (Nishant et al., 2020; Dwivedi et al., 2021; Nair
et al.,2021; Taeihagh, 2021; Shen, & Zhang, 2024). A 1A simbdlica e ndo simbolica
podem ser aplicadas tanto na IA fraca quanto na forte. A 1A simbolica utiliza simbolos e
regras para resolver problemas, enquanto a IA ndo simbdlica baseia-se em dados e
calculos. Por fim, referir que a IA tem o potencial de transformar as organizac¢@es dos

setores publico e privado, mas, devido aos elevados custos de implementacdo a adogédo
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da IA no setor pablico sera menor (Alshahrani et al., 2022). Relativamente as

regulamentacdes da IA, é necessario evidenciar a importancia das estratégias nacionais
para a implementacgédo, com foco na definicdo legal das tecnologias como componente
essencial das politicas de desenvolvimento de cada pais, sendo essencial para minimizar

0s riscos e maximizar os beneficios (Taeihagh, 2021; Nair et al., 2021; Atabekov, 2023).

2.2. Carreira

O conceito de carreira tem passado por uma significativa evolucdo, embora ainda
ndo haja consenso sobre a sua origem exata. Contudo, € possivel identificar a presenca
deste termo antes da década de 1990, quando o termo carreira estava associado a ideia de
estabilidade profissional e pessoal, caracterizado por profissionais que se dedicavam
exclusivamente a uma Unica empresa e progredindo dentro da mesma, vista como um
sinbnimo de sucesso. Esta ideia de carreira aplicava-se especialmente ao género
masculino (Hirschi, 2018; Hart & Baruch, 2022). Desde entdo, a partir da década de 1990,
0 conceito de carreira contemporanea surge pelas transformacfes a nivel social,
tecnoldgicas e politicas que reconfiguraram a estrutura das funcgdes laborais. O conceito
é referido como um processo que evolui ao longo do tempo influenciado pelo ambiente
social e contextos de mudanca e adaptacdo. Durante a revolucdo industrial, ambos 0s
géneros comecgaram a compartilhar as mesmas oportunidades profissionais. Contudo, na
era digital, é destacado o género feminino pelos beneficios da adocdo de tecnologias no
ambiente de trabalho (Akkermans et al., 2018; Bakke et al., 2020; Gander, 2021; Shen,
& Zhang, 2024).

A globalizacdo e as mudancgas provocadas pela inovacéo tecnoldgica redefiniram
0 mundo do trabalho. Dessa forma, as carreiras tornaram-se menos previsiveis e mais
dindmicas. A era digital trouxe novas perspetivas a nogédo de carreira, como as proteanas
e sem fronteiras. As carreiras proteanas sao caracterizadas pela autonomia do individuo
na gestdo da sua trajetdria profissional, com base nos seus valores e metas pessoais para
alcancar o sucesso (Hall, 1996; Hall, 2004; Khan et al., 2023; Lo Presti et al., 2023). Por
outro lado, as carreiras sem fronteiras abordam a ideia de que o individuo é o protagonista
da sua trajetoria profissional, de forma independente de uma organizacéo (Sullivan et al.,

2006). Esta abordagem faz com que profissionais alcancem novos niveis de competéncias
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ao enfrentar novos desafios, ultrapassando os patamares estabelecidos (Briscoe et al,
2006; Segers et al., 2008). Neste sentido, as carreiras contemporaneas estdo relacionadas
com a habilidade e capacidade do profissional se adaptar em varios cenarios (Kale, 2020;
Shaikh et al., 2023). Em ultima analise, a nova abordagem reflete a realidade, sobre o
desenvolvimento profissional e a necessidade de adquirir competéncias fundamentais
para o mercado de trabalho em constante mudanga (Hirschi, 2018; Kundi et al., 2020;
Akkermans et al., 2018; Hart & Baruch, 2022).

A nocdo de carreira sustentavel passou a ser uma discussao proeminente, existindo
a ideia de que esta gira em torno do equilibrio entre a vida profissional e pessoal. Pode-
se dizer que uma carreira sustentavel se centra na prosperidade do individuo e ndo apenas
na produtividade. O sucesso da carreira pode ser influenciado por fatores extrinsecos e
intrinsecos, como por exemplo, a satisfacdo no trabalho (fator subjetivo), o salario e a
posicdo hierarquica (fatores objetivos). Além disso, a motivacdo, a paixao pelo trabalho
e a cultura organizacional também desempenham um papel importante na forma como o

sucesso é percebido e alcancado (De Vos et al., 2020; Chang et al., 2023).

FIGURA 1 - Elementos chave da nocdo de carreira - Antes da década de 1990 vs Depois da década de 1990.

Vs

Epoca Pré-1990: Era da Carreira
Tradicional

|

Vs

Epoca P6s-1990: Era da Carreira Moderna

. Estabilidade e progressao linear (Hart &

Baruch, 2022).

. Comprometimento e lealdade a empresa
(Hirschi, 2018).

. Especializag&o em areas especificas (Hart &
Baruch, 2021).

. Flexibilidade e mobilidade (Hart & Baruch, 2021).
. Autonomia e empreendedorismo (Shen, & Zhang,
2024).

. Formacdo continua e adaptabilidade (Daouk, et al.,
2023).

. Equilibrio entre a vida profissional e pessoal (De
Vos et al., 2020).

Fonte: Elaboracéo propria
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2.2.1. Educagéo e Carreira

A educacdo é um componente essencial para a progressdo de carreira, uma vez
que permite aos individuos desenvolverem o conhecimento necessario e as competéncias
exigidas pelo mercado de trabalho. Nesse sentido, investir na educagdo concede
beneficios no desempenho profissional e no estatuto profissional e pessoal. Este aspeto é
fundamental para alcancar os objetivos profissionais desejados. Atualmente, as empresas
exigem um certo nivel educacional, podendo ser um obstaculo para as pessoas com pouca
ou nenhuma formagdo (Hitka et al.,2021; Nasrin et al.,2022; Horta & Tang, 2023). De
acordo com Chiu (2024), a introducdo da IA nos ultimos anos tem vindo a alterar a
dindmica da educacdo, para preparar o ser humano para o mercado de trabalho. A
educacédo permite melhorar a progresséo de carreira, especialmente no desenvolvimento

de competéncias interpessoais, as chamadas soft skills (Polakova et al.,2023).

2.2.2. Capacidades técnicas e transversais

O profissional depende do desenvolvimento de capacidades para a evolucdo de
carreira. O mercado de trabalho exige a aquisicdo de certas competéncias para lidar e

responder as mudancas no ambiente de trabalho (Suarez-Bilbao et al., 2022; Nalis, 2022).

De acordo com a Comissdo Europeia, a evolucdo da Industria 4.0 da lugar a
Industria 5.0, focado no impacto das novas tecnologias avancadas. Estas tecnologias
necessitam de estratégias adicionais para serem adaptadas a contextos de incerteza e
mudanca, como a resiliéncia, sustentabilidade e humanizacdo (De Vos et al., 2020;
Bonacini et al., 2021). Alem disso, deve-se considerar a importancia das competéncias
transversais, essenciais para o futuro do trabalho. Isto é necessario, uma vez que o
conceito de indastria 4.0 e 5.0 implicam que os trabalhadores devem adquirir
competéncias como a comunicacdo, a inteligéncia emocional, a resiliéncia, a
flexibilidade, a empatia, a criatividade e pensamento critico. Sendo que estas
caracteristicas ndo podem ser facilmente executadas pelos sistemas computacionais, uma
vez que a automacdo é incapaz de funcionar sob as situagdes emocionais, que s6 podem
ser respondidas pelo humano (Mingaleva et al., 2020; Peifer et al., 2022; Polakova et al.,
2023).
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A comunicacdo, em particular, é fundamental para os lideres, pois promove uma
cultura organizacional. Além disso a criatividade e 0 pensamento critico sdo essenciais
num ambiente de trabalho dindmico e competitivo para a resolucdo de problemas e
antecipacdo de obstaculos (Anantrasirichai et al., 2022; Daouk et al., 2023; Li et al.,
2023). O desenvolvimento de competéncias transversais gera consequentemente a
procura por desenvolvimento de capacidades digitais e técnicas, que sdo fundamentais
para a integracdo e eficacia no ambiente de trabalho. E necessério relembrar que, antes
da década de 1990, as capacidades eram focadas em areas especificas de cada profissdo
(Hart & Baruch, 2022).

2.2.3. Abordagens de carreira

Desde as abordagens tradicionais até aos modelos mais flexiveis, a analise de
carreira tem sido enriquecida por diversas teorias que oferecem uma compreensdo

profunda sobre o percurso das dindmicas profissionais dos seres humanos, tais como:

e A Teoria do Caos de Carreira (TCC) é uma abordagem tedrica sobre a carreira em
contextos volateis, imprevisiveis, complexos e ambiguos (VUCA). A préatica da
carreira exige a adaptacdo a constantes mudancas ao longo de toda a carreira
profissional. Como, por exemplo, a pandemia Covid-19 transformou a realidade
empresarial e 0 mercado de trabalho, obrigando as pessoas a adaptarem-se a nova
realidade (Pryor & Bright, 2003; Pryor & Bright, 2011; Ipsen et al., 2021; Suarez-
Bilbao et al., 2022; Daouk et al., 2023; Chang et al., 2023).

e A Teoria de Desenvolvimento de Carreira (TDC) desenvolvida por Donald Super,
aborda as diferentes fases ao longo da vida profissional, estas sdo influenciadas por
diferentes papéis que o individuo desempenha e pelo ambiente e contexto em que se
encontra (Super, 1980; Federici et al., 2019; Chang et al., 2023).

e A Teoriada Construcéo de Carreira (TCC) de Mark Savickas, apresenta a carreira
através das experiéncias profissionais em contextos de mudanga, especialmente
devido ao impacto das novas tecnologias. Neste sentido, a carreira é construida com
base na interacdo social e nas experiéncias ao longo da vida, onde a flexibilidade e a
resiliéncia séo cruciais para lidar com os desafios no ambiente de trabalho (Savickas,
2013; Federici et al., 2019; Chang et al., 2023; Zubair, 2024).



a

Lisbon School
of Economics
& Management

A Teoria da Mobilidade de Carreira (TMB) de Arthur e colegas (1996), aborda a
ideia de mudanca na empresa ou funcbes laborais, seja interna ou externa. Neste
sentido, a teoria ndo segue uma linha reta, existindo alteragdes ao longo da trajetoria
profissional. Segundo a literatura, os individuos com maior nivel de educagdo tendem
a avancar mais nas suas carreiras e a ter maior mobilidade profissional (Parmentier &
Fischer, 2020).

A Teoria dos Interesses e das Escolhas Vocacionais (TEV) de Holland, é uma
abordagem de carreira relacionada com os interesses pessoais na escolha do percurso
profissional. Esta teoria é adotada na orientagdo dos individuos, especialmente na
educacéo para o futuro profissional (Holand, 1997; Sheldon et al., 2020; Fu et al.,
2024).

A Teoria Social-Cognitiva da Carreira (TSCC) desenvolvida por Lent e Brown,
foca-se na interacdo entre fatores pessoais, ambientais e comportamentais no
desenvolvimento da carreira. Defende que as crencas pessoais, 0 ambiente social e a
antecipacédo de resultados positivos influenciam o comportamento e as escolhas de
carreira (Lent & Brown, 2006; Wu et al., 2022; Roberson et al., 2024).

A Teoria da Conservacdo de Recursos (TCR) de Hobfoll (2001), destaca a
importancia de desenvolver e proteger recursos essenciais para 0 SUCesso na carreira,
tanto para o profissional quanto para as organizacfes. Estes recursos incluem
competéncias, estilo de lideranca, caracteristicas pessoais, como a autoconfianca e
recursos fisicos. A falta desses recursos pode aumentar o stress e sentimento de perda
(Tabor et al., 2020; Bardoel & Drago, 2021).

2.3. Relacéo entre Carreira e a Inteligéncia Artificial

Como referido no capitulo anterior, o efeito da globalizacdo afetou

significativamente a adog&o de novas tecnologias pelas empresas, influenciando também
as carreiras dos profissionais. Com o rapido avancgo das tecnologias, muitas das profissoes
tradicionais tém vindo a transformar a sua esséncia, pois a IA tem a capacidade de
automatizar tarefas simples e de menor complexidade, com base na anéalise de grandes
guantidades de dados (Nishant et al., 2020; Collins et al., 2021; Skare & Soriano, 2021,

Kong et al., 2023b). Embora a A possa realizar determinadas funcdes, esta ndo deve ser

vista como um sucessor do ser humano, uma vez que as inteligéncias sao diferentes. Isto
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quer dizer que a supervisdo e intervencgéo do profissional sdo fundamentais para assegurar
que os resultados obtidos dos sistemas sejam confiaveis e eficazes, afastando possiveis
falhas (Bolander, 2019; Thiebes, et al., 2021; Kong et al., 2023%; Shen & Zhang, 2024).

De acordo com dados recentes, a IA tem vindo a crescer exponencialmente nas
organizacgOes, aproximadamente 55%, entre 2023 e 2024. O aumento da incorporacdo da
IA proporcionou vantagens a nivel profissional e organizacional, mas também muitos
desafios (Al Index, 2023; Al Index, 2024; Bankins et al., 2022). No entanto, para Lu e
colegas (2020) ¢ crucial ter em consideracdo que a adocdo da IA ainda é um topico
relativamente subdesenvolvido, ou seja, o fendmeno ainda é imaturo e inicial e, por esse
motivo, existe mais investigacOes tedricas do que praticas, pois a |A ndo se encontra numa

fase madura para se perceber o real impacto nos profissionais e no ambiente de trabalho.

Além disso, é referido o aumento da IA, especialmente na area de Recursos
Humanos (RH) na promocdo do desenvolvimento dos profissionais através das
formagdes, avaliagdes de desempenho e planos de carreira. A principal influéncia da 1A
foi no recrutamento, levantando, consequentemente, questfes éticas (Dennis &
Aizenberg, 2022; Afzal et al., 2023; Li et al., 2023). Estas questfes surgem, sobretudo,
nas tomadas de decisdes que afetam os funcionarios, nomeadamente no conceito de
justica e respeito. Enquanto as decisdes humanas sdo geralmente vistas como mais
respeitaveis, a I A pode ser essencial em situacdes onde a decisdo pode vir a ser negativa,
criando desafios e oportunidades para o uso da IA em RH, especialmente no que toca a
garantir que as decisdes sejam justas e respeitosas (Hart & Baruch, 2022; Bankins et al.,
2022; Chowdhury et al., 2023; Suseno et al., 2021).

As relagbes laborais, entre os colaboradores e a empresa podem ser
consequentemente afetadas pela adogéo da IA, interferindo no ambiente de trabalho e nas
funcdes laborais. Segundo a literatura, as empresas que nédo utilizam a 1A tendem a manter
relagbes mais positivas e baseadas na confianga mutua. Neste sentido, as organizagoes
que procuram adotar esta tecnologia devem procurar focar numa abordagem adaptativa,
investindo em formagdes e programas de desenvolvimento de competéncias para
enfrentar os desafios nas relacbes com os colaboradores (Braganza et al., 2021; Taeihagh
et al., 2021; Jarrahi et al., 2022; Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). A confianga € um
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elemento essencial para integrar tecnologias de automacao de forma eficaz e garantir uma

boa colaboracédo entre os trabalhadores e a IA. Ela serve como um fator intermediério
entre como as pessoas percebem a IA, a aprendizagem informal e a resiliéncia nas suas
carreiras. Em setores como a hotelaria e a introducdo de tecnologias inteligentes destaca
a importancia da ligacdo organizacional para mediar a relacdo entre a IA e os resultados
na carreira (Dwivedi et al., 2021; Zirar et al., 2023).

Além disso, a aceitacdo da IA também mudou significativamente as relacfes de
trabalho, estando dependente da comunicagéo transparente e clara com os trabalhadores,
de modo a ndo criar resisténcia e receio por parte dos mesmos. A falta de informacéo e
conhecimento sobre a IA dificulta a integracdo. O desenvolvimento da IA na organizagéo
depende da forma como os funcionarios veem a tecnologia, influenciados pelos seus
tracos pessoais, tanto racionais como emocionais. Por vezes, uma abordagem orientada
pela inovacdo tende a facilitar a integracdo saudavel e harmoniosa entre os colaboradores
e a empresa (Chowdhury et al., 2023; Del Giudice, et al., 2023; Polakova, et al., 2023).

A |A proporciona tanto vantagens como desvantagens, representadas através de
duas prespetivas, a da empresa e a dos profissionais. A nivel organizacional, os beneficios
sdo principalmente a nivel econémico, pois permite gerar lucro e melhorar a qualidade
dos servigos prestados e, ao mesmo tempo reduzir custo, especialmente na forca de
trabalho. Por outro lado, a respeito aos profissionais, a A permite aumentar a satisfacao
e o desempenho do profissional, no aumento da sua produtividade e capacidade de tomada
de decisdao mais consciente (Dennis & Aizenberg, 2022; Kong et al., 2023?;, Shen &
Zhang, 2024). No entanto, os profissionais tendem a ter opinides diferentes sobre a IA.
Embora muitos reconhecam que a IA pode ajudar a tomar decisdes mais informadas,
outros temem que esta tecnologia reduza a sua autonomia e os transforme em meros
executores de algoritmos (Ghamrawi et al., 2024). As desvantagens também devem ser
consideradas, como a falta de regulamentacéo e 0s perigos que pode gerar na sociedade e
na carreira dos profissionais. Assim sendo, a supervisao sobre a IA pelas empresas e a
regulamentacédo por parte do governo deve estar a par dos riscos que a IA possa trazer,
pelo que é necessario enfrentar os desafios e desenvolver medidas regulamentares

adequadas. Esses riscos podem pdr em causa as questdes éticas, pois os resultados da 1A
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podem gerar preocupagdes devido a falta de transparéncia do sistema, afetando a
privacidade.

Além disso, a desigualdade de género e a discriminacdo também é uma
preocupacao, pois reflete os preconceitos existentes da sociedade, uma vez que os dados
e regras sdo criados partir do ser humano, como por exemplo 0s casos reportados pela
discriminagdao em ferramentas de recrutamento e reconhecimento facial (Taeihagh, 2021;
Collins et al., 2022; Dennehy et al., 2023; Gross, 2023). Assim, a transparéncia é
necessaria para clarificar como o sistema funciona e, por este motivo, a adaptacdo do
profissional e da empresa € fundamental para criar condi¢cdes de trabalho sustentaveis
(Suseno et al., 2023). Além dos desafios mencionados, deve também ser considerado o
receio dos funcionarios na substituicdo dos empregos, especialmente de competéncias
médias. Os autores, referem que a substituicdo de certos empregos, aumenta a
desigualdade social, ja que os niveis de alta qualificacdo ndo enfrentam os mesmos
desafios (Cortes et al., 2020; Taeihagh et al.,2021; Dennis & Aizenberg, 2022).

De acordo com um relatério do Parlamento Europeu (2024), os profissionais
devem adquirir certas competéncias para se adaptarem as profundas mudancas na
evolucdo do ambiente de trabalho. Isso s6 € possivel por meio de programas de
treinamento e formag&o continua que Ihes permitem desenvolver capacidades que apoiam
a continuidade da inovacao tecnoldgica. Neste sentido, o desenvolvimento de capacidades
transversais € essencial para enfrentar os desafios da automacdo. Por outro lado, as
competéncias técnicas e digitais assumem um papel vital para garantir o bom uso dos
sistemas de IA (Peifer et al., 2022; Polakova et al., 2023; Parlamento Europeu, 2024;
Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). Para além das mudangas a nivel das capacidades
profissionais a 1A também esta a mudar as funcbes laborais e as responsabilidades,
influenciando a forma como estes encaram as suas carreiras. A salde mental € uma
preocupacdo que antecede a estas transformacdes, visto que pode aumentar o stress e a
ansiedade na adaptagdo ao novo contexto (De Vos et al., 2020; Branganza et al., 2021;
Presbitero & Teng-Calleja, 2022).

Segundo Black e Van (2020) a IA tem o potencial para substituir certos trabalhos

realizados pelos humanos, especialmente em pessoas com menos qualificacGes e de
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idades avancadas, mas também criard oportunidades de emprego, ligado as &reas de
tecnologia, com a certeza de que esta serd usada apenas como uma ferramenta de suporte.
(Kong et al., 2023Db; Zirar et al., 2023; Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024; Wahlstrom et
al., 2024). Além disso, é necessario assegurar a conformidade das regulamentacdes, de
forma a mediar as novas tecnologias para a protecdo dos direitos sociais e pessoais,
promovendo equidade, seguranca e privacidade. Contudo o rdpido crescimento da IA
pode reforgar a origem de preconceitos e, assim, prejudicar o ambiente de trabalho e
ameacar os direitos humanos, para tal é necessario a criacdo estratégias politicas que
minimizem os riscos. Caso essas medidas nao existissem a IA pode vir a criar mais
divisdo, ameagar a liberdade e acentuar a desigualdade. Atualmente, a UNESCO esté a
criar diretrizes fortes para reduzir os riscos que possam surgir com o desenvolvimento da
IA, promovendo a incluséo e sustentabilidade (UNESCO, 2020; Atabekov et al., 2023,;
Diaz-Rodriguez et al., 2023).

As diferencas culturais, sociais e econémicas desempenham um papel crucial na
forma como cada governo integra e adota a IA, 0 que impacta diretamente as
oportunidades de carreira, bem como as competéncias necessarias para o futuro. Por
exemplo, o Japdo tem-se concentrado em aplicar a 1A na assisténcia a saude, bem como
em veiculos autdnomos para transporte publico. Enquanto os Estados Unidos da América
(EUA) e a China tem dado prioridade a integracdo da IA na defesa nacional. A China, em
particular, apresenta maior investimento de IA, especialmente em industrias intensivas
em trabalhadores, particularmente entre os jovens mais qualificados. Os EUA também
apresentam resultados massivos no investimento em IA, enquanto a Europa destaca-se
pelo maior nimero de investigacOes. Estes exemplos mostram que o uso da IA varia
conforme as necessidades de cada sociedade, influenciando as percec6es sociais sobre as
novas tecnologias e sobre as mudangas no mercado de trabalho. A integragao global da
IA pode levar tempo, com previsdo total até 2075. (Dwivedi et al., 2021; Alshahrani et
al., 2022; Polakova et al., 2024; Shen & Zhang, 2024).

3. METODOLOGIA

A Revisdo Sistematica de Literatura (RSL) é uma abordagem sistematica e

abrangente que possibilita a avaliacéo, identificacdo e sintese de evidéncias relacionadas
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a uma questao de investigacdo (Moher et al., 2009). Esta metodologia é essencial para
“mapping out areas of uncertainly and identifying where little or no relevant research
has been done, but where new studies are needed ” (Petticrew & Roberts, 2008, Citado
por Demirel & Ciftci, 2020: 211). A RSL revela-se eficaz, proporcionando uma
perspetiva organizada sobre o estado atual do conhecimento (Snyder, 2019), contribuindo
para uma compreensdo mais profunda do tema. Este projeto de investigagdo tem como
objetivo encontrar evidéncias, sintetizar, identificar e comparar os dados existentes na
literatura (Sauer & Seuring, 2023).

Neste estudo, elaborou-se uma RSL com a combinacéo de dois topicos principais,
IA e as carreiras. Seguindo as etapas delineadas por Snyder (2019), incorporaram-se
estratégias de metodologia com base nas orienta¢fes de Sauer e Seuring (2023), Curado
e Mota (2021) com o objetivo de atingir o propoésito delineado e documentar a
investigacdo de forma transparente. A elaboracdo do processo da RSL foi conduzida com
base no método de investigacdo de trés etapas, proposto por Tranfield e colegas (2003),
compostas da seguinte forma:

Primeiramente, elaborou-se o plano da revisdo, concentrando-se na procura por
evidéncias relacionadas a combinacdo de dois topicos centrais e a revisdo da literatura
sobre os mesmos (D1), na tomada de decisdo sobre a abordagem tedrica a selecionar (D2),
na elaboragé@o de uma proposta de investigacéo (identificacdo da questao de investigacédo)
(D3) e no desenvolvimento do protocolo da RSL, composto pela selecdo dos termos de
pesquisa (D4), das bases de dados (D5) e dos critérios de inclusdo e exclusdo (D6). Em
segundo lugar, ap6s a decisdo do propdsito, das questdes de investigacdo e o tipo de
abordagem, é conduzido a revisdo do estudo. Nesta fase, conduziu-se a revisdo com base
nas diretrizes do PRISMA, ou seja, Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and
Meta-Analyses (Moher et al., 2009), que consiste na identificagéo de artigos com base
nas ferramentas de extracdo que cubram o horizonte temporal e os termos pré delineados
(D6), na selecdo dos artigos identificados para garantir que sdo estudos de natureza
empirica e que passaram pelos critérios definidos (D7), ainda, garantir a elegibilidade dos
artigos selecionados para os critérios e 0 tema em causa cumprem os limites do estudo

estabelecidos (D8). Incluiram-se os artigos que passaram pelas fases anteriores, excluindo
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aqueles que ndo cumprem os limites do estudo (D9). De seguida, é necessario tomar uma

decisdo face a analise estatistica, podendo explorar associa¢cdes em diferentes variaveis e
validar os resultados da revisdo, sendo essencial para uma compreensdo mais robusta e
abrangente do tema em anélise (D10), de modo a garantir a validade e a reprodutibilidade
da analise (D11). A conducdo da revisdo corresponde a um teste de qualidade e
elegibilidade para perceber se os critérios delineados nas amostras, garantem a
documentacdo da investigacdo de forma transparente e com qualidade (Sauer & Seuring,
2023; Snyder, 2019). Por fim, a terceira etapa corresponde ao relato e a disseminacdo dos
resultados obtidos. Nesta fase, sdo tomadas trés decisfes: desenvolver a estrutura do
relatério (D12) composto por cinco etapas (reporte dos dados analisados, a introducdo, a
revisdo de literatura, a selecdo do método, as descobertas do estudo e a discussdo e
conclusdo), permitindo explicar as diferencas entre outros documentos. De seguida,
apresentacdo de um quadro tedrico revisto, bem como as contribuicdes do estudo de modo

a dar a entender quais os temas relevantes e significativos em desenvolvimento (D13).
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FIGURA 2 - As 3 etapas e 13 decisfes do processo RSL.

(T N
| Planeamento de revisdo |
I I
N — J
( Conducéo da reviséo |
I\ (Fase de Exploragéo) }
_____ - - _-_ ———=
Relato e disseminacdo dos |
resultados obtidos |

)

D1. Definir o problema de investigacéo.

D2. Definir a abordagem de pesquisa.

D3. Elaborar uma proposta de investigacao
(questdo de investigacéo).

D4. Selecionar os termos de pesquisa.

D5. Selecionar as bases de dados.

D6. Definir os critérios de inclusdo e exclusdo
dos artigos.

D7. Identificar os artigos com base nas
ferramentas de extragéo.

D8. Selecionar os dos artigos identificados
para garantir que sdo de natureza empirica.

D9. Garantir a elegibilidade dos artigos
cumprem os limites do estudo estabelecidos.

D10. Incluir e excluir os artigos que passaram
pelas fases anteriores ndo cumprem o0s
limites.

(€20z ‘BulINes 7 J8nes) sagsioaq €1

D11. Garantir a reprodutibilidade da andlise.

D12. Desenvolver a estrutura do relatorio.

D13. Apresentacdo de um quadro teorico
revisto, bem como as contribuic6es do estudo.

Fonte: Adaptacdo de Curado e Mota (2021), Sauer e Seuring (2023) e Snyder (2019).
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3.1. Recolha de dados

A conducéo da revisdo sistematica tem em conta a recolha de dados através da
extracdo de artigos (D7), com enfoque nas keywords selecionadas: "Al" or "Artificial
Intelligence" and "career*”, (Tabela I). esta metodologia possibilitou a selegéo criteriosa
de artigos que melhor se enquadram para o estudo pela sua qualidade e relevancia
cientifica (Sauer & Seuring, 2023; Ashokkumar & Manisha, 2017). Assim, 0s critérios
de inclusdo definidos sdo artigos cientificos, revistos por pares e de natureza empirica,
com dominio inglés, de acesso gratuito, decorrente das areas Ciéncias Sociais, Gestdo e
Negociacdo, entre os anos de 2000 a 2023, extraidos das bases de dados Scopus e Web of
Science (D5 e D6). De acordo com Philipp e Stefan (2023), o uso das bases de dados
selecionadas para a extragdo dos dados séo reconhecidas pela alta qualidade e relevancia
cientifica (Dangelico, 2016; Sauer & Seuring, 2023) Os contetdos extraidos, durante a
triagem, foram considerados elegiveis apenas 0s que integram os topicos principais 1A e
carreira, bem como possiveis variacdes presentes nos titulos, palavras-chave dos autores
e resumos. Por conseguinte, apos a triagem dos dados extraidos, seguindo as diretrizes do
PRISMA (Moher et al., 2009), foram extraidos, no total 319 artigos que surgem na
procura das keywords anteriormente indicadas. Contudo, foram excluidos 2 artigos
repetidos e, ainda 229 artigos, uma vez que ndo cumprem de forma integral os critérios e
limites estabelecidos, por serem artigos tedricos ou RSL e sem keywords relacionadas
com os topicos em andlise. Assim sendo, foram considerados elegiveis para anélise da
leitura integral 88 artigos (D10), de forma a (D11) garantir a reprodutibilidade da analise
(Figura 2).

Tabela I - Strings

Strings

"Al" or "Artificial Intelligence" and "career*"

"Al" or "Artificial Intelligence” and "employment impact” or "job loss"
"Al" or "Artificial Intelligence™ and "work replace*" or "job displace*"
"Al'" or "Artificial Intelligence "AND "career *" or "employment *"

Fonte: Elaboracéao propria

16



-y Lisbon School
- of Economics

l ' & Management

No seguimento da RSL, procedeu-se a leitura integral dos artigos selecionados,

com o objetivo de analisar aqueles que abordam os dois tdpicos principais em estudo.
Com base na analise completa de cada texto foram excluidos 46 artigos. Dos quais 17
artigos nao sdo empiricos e, sim teoricos, conceptuais e RSL, enquanto os restantes foram
excluidos por ndo corresponderem as dimensfes em estudo. Ao terminar a fase de
inclusdo e exclusdo dos artigos na leitura integral é possivel identificar 42 artigos (Anexo
IX e 1) incluidos na RSL (Figura 3).

Os resultados foram analisados com base na criagdo de um modelo de analise de
dados qualitativos, relevante para explicar a relacdo entre a IA e a carreira de forma clara
e organizada. Para tal utilizou-se o0 modelo de Giola e colegas, 2012, fundamental para
sintetizar os resultados da RSL. O processo envolveu uma analise rigorosa composta por
trés fases. A primeira consiste em extrair as informacdes relevantes dos artigos
cientificos, mantendo-se fiel aos termos utilizados, dando origem a subcategorias de 12
ordem (1). Em seguida, identificaram-se as diferencas e semelhangas entre essas
categorias, com base na interpretagédo do investigador, agregando-as em novas categorias,
refletindo a possibilidade da existéncia de constructos tedricos que auxiliam e explicam
os fendmenos patentes nos dados, dando origem aos temas de 2%ordem (2). Por fim,
redefinir os temas de segunda ordem em (3) dimenses agregadas (Curado et al., 2019).
Estes elementos foram utilizados para interpretar a percecdo dos inquiridos das
organizag0es estudadas sobre as mudancas tecnologicas criadas pela IA. Assim, 0 uso do
modelo ajudou a interpretar os resultados recolhidos através de um modelo teérico, onde

se destacam quatro elementos centrais abordados ao longo do capitulo.
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FIGURA 3 - PRISMA - Procedimento para a elaboracdo da Revisao Sistematica.

12Fase — Identificacdo

Total de artigos extraidos (n=319).

2%Fase — Triagem

Base de dados:
. Scopus (n=21)
. Web of Science (n=298)

NUmero total de registos depois de remover o0s
duplicados (n=317)

3%Fase — Elegiveis

Numero de registos excluidos (n=229).

Motivos:
e  Artigos fora do campo empirico (n= 128);
e  Artigos fora do topico de pesquisa (n= 99);

e  Artigos fora dos critérios de inclusdo e excluséo (n=2).

NUmero de artigos avaliados como elegiveis para o
estudo (n=88)

NUmero de artigos excluidos (n= 46)

42Fase — Inclusdo

NUmero de artigos incluidos na RSL (n=42)

NuUmero de artigos excluidos com base na analise completa do texto:
Motivos:
= Artigo N°23, 33, 65, 66, 71, 73, 76, 283, 157, 162, 179, 239,
261, 269, 272, 305, 316 — Artigos ndo que ndo empiricos ou

sdo uma RSL.
= Artigo N°32 45, 54,57, 77,116, 166, 170, 175, 189, 193,
211, 221, 228, 296— Ndo relaciona a Inteligéncia Artificial

com a Carreira.
= Artigo N° 2753, 74, 86, 123, 139, 220, 245, 277, 299, 304 —
Artigos que relacionam a IA + Consumidor/Candidato.

=  Artigo N°8 e 177- O artigo foca no Ensino/Educacéo.
= Artigo 214 — O artigo aborda a distribuicéo de prémios e
identificacdo da elite cientifica.

Fonte: Moher e colegas, 2009 e Garcés e Alfaro-Tanco, 2020.

18




Lisbon School
of Economics
& Management

a

4. RESULTADOS
4.1. Anélise Bibliométrica

Ao realizar a leitura integral dos 42 artigos cientificos relacionados com a carreira
ealAincluidos na RSL, verificou-se que as divulgacdes decorreram ao longo dos ultimos
5 anos, entre 2019 e 2023. Os dados demonstram uma tendéncia crescente no numero de
publicacGes. Em suma, a distribuicdo das publicacdes ao longo dos anos é a seguinte: em
2019, foi publicado 1 artigo, ja em 2020 registaram-se 3 artigos, em 2021 conta com 6
publicagdes, no ano de 2022 subiu para 10 artigos, por fim, em 2023 com aumento
significativo, totaliza 22 artigos cientificos (Figura 4). Quanto ao tipo de revistas por cada
publicacdo, é necessario destacar a diversidade de jornais académicos analisados. De
modo geral, a revista com maior nimero de publicacGes foi a Systems com 3 artigos, de
seguida com 2 artigos as revistas Electronic Markets Industrial Marketing Management,
International journal of knowledge management, Journal of business and psychology,
New Technology, Work and Employment, Technological Forecasting and Social Change.

As restantes revistas contabilizam apenas 1 artigo (Anexo ).

FIGURA 4 - Distribuicdo do numero de publicagdes por ano.
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Segundo os dados apresentados na Figura 5, a base de dados Web of Science representa a
amostra total dos artigos selecionados para a RSL. Em suma, 81% das publica¢Ges foram
extraidas da Web of Science, enquanto 19% dos artigos foram extraidos da Scopus.

FIGURA 5 - Distribuicao de artigos por base de dados.
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Fonte: Elaboracéo Prépria

Relativamente, ao nimero de autores por publicacdo, podemos verificar que a
maioria das publicacdes sdo redigidas por 2 a 5 autores, de diferentes areas de estudo. Em
destaque, a maioria das publicacGes conta com 3 autores, com um total de 12 publicacGes,
de seguida 8 publicages redigidas por 2 e 4 autores, por outro lado 4 publicacdes foram
analisadas por 1 e 6 autores. Por fim, 5 das publicagdes redigidas por 5 autores e 1 artigo
escrito por 8 autores (Figura 6). O numero de publica¢fes apresentadas na Figura 7
corresponde a representatividade de literatura conduzidas em mais do que um continente
ou pais. Entre os artigos selecionados o continente com maior representatividade na
producdo cientifica sobre o tdpico em analise € a Europa, com 28 publicacbes, em
destaque para os paises da Alemanha, com 17% (7 referéncias) e o Reino Unido, com
17% (7 referéncias) e, por fim, a Finlandia com 12% (5 referéncias). De seguida, 0s

continentes que apresentam resultados simbolicos sdo a Asia, com 12 publicacdes e 0s
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EUA com 7. Por fim, os restantes continentes, a representatividade é minima em Africa

com 2 publicagfes e a Oceénia também conta com 2 artigos cientificos (Anexo II).
FIGURA 6 - Distribuicdo do numero de autores por publicacéo.
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Fonte: Elaboracdo Prépria

FIGURA 7 - Distribuicdo de publicacdes pela localizacdo geogréafica (Continente).
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4.2. Andlise de Conteldo

Na analise dos métodos de investigacao utilizados nos artigos, constatou-se
que a abordagem quantitativa foi a mais predominante, sendo aplicado em 48% dos
casos. A abordagem qualitativa também se destaca com uma amostra significativa,
representando 36% dos artigos. Os restantes artigos, que compdem 17% dos casos,
utilizam uma abordagem mista, conforme ilustrado na Figura 8. Relativamente as
técnicas de recolha de dados, apresentadas na Tabela I, o questionario foi o0 método
mais usado em 19 artigos, bem como a entrevista com 18 registos. Contudo, séo
utilizadas diferentes técnicas, destacando-se a técnica de observacdo direta ou
participante (N=10), informacdo documental (N=10), estudos de caso (N=7), uma
vez que existem diversas técnicas de recolha de dados numa sé publicacdo o nimero
total de resultados é superior ao numero de artigos. Segundo os dados sobre a
distribuicdo do tamanho da amostra por cada publicacdo selecionada para RSL, €
possivel identificar que a amostra entre 11 e 50 é a mais utilizada, com 11 casos, de
101 a 250, com 8 casos (Anexo Il1).

FIGURA 8 - Distribuicao das publicacdes pelo tipo de metodologia.
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Fonte: Elaboracao Préoria

Relativamente ao numero de artigos publicados por cada area de atividade,
segundo o relatério da Classificacdo Portuguesa das Atividades Econdmicas (CAE),
as areas de atividade mais predominantes sdo os RH, com um total de 7 artigos, o
Setor de Atendimento ao Publico (servigo publico) e o Setor da Educagdo, com 5
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artigos cada, e o Setor de Sistemas de Informacéo, com 4 artigos. Em seguida, o setor
Financeiro e o de Hotelaria, com 2 e 3 artigos cada. Para 0s restantes setores, foi
identificado apenas 1 artigo. Contudo, entre os artigos analisados, 8 publicagdes ndo
especificam uma area de atividade ou industria pelo que abordam, de forma geral, a
IA no ambiente de trabalho e na carreira dos participantes, sem detalhar o setor de
atividade (Tabela II).

TABELA I

Distribuicdo de técnicas de recolha de dados por publicacgéo.

Técnicas de Recolha de Dados N %
Questionarios 19 27%
Entrevistas 18 26%
Informag&o Documental 10 14%
Observacao 10 14%
Estudo de Caso 7 10%
Experimento comportamental 3 4%
Focus Group 3 4%

Total 70 100%

Fonte: Elaboracéo propria

Quanto as profissbes dos inquiridos (Anexo 1V) os resultados mostram que existe
uma tendéncia entre os Gestores e Lideres empresariais/equipa, com 17% (N=15), os
Profissionais de empresas de servicos, com destaque em 11% (N=10), os
Desenvolvedores e Profissionais de IT, com 10% (N=9), bem como os Profissionais de
RH, com 9% (N= 8), que tém efeitos significativos na integracdo da IA nas empresas. As
restantes profissbes apresentam resultados inferiores, mas é relevante considerar a

percentagem de Estudantes que contribuem para anélise do estudo, com 9% (N=8).

No que diz respeito as variaveis constatou-se a complexidades dos estudos (Anexo
V), uma vez que sO retratam temas complexos de analise, 0 que resulta de mdaltiplas
variaveis independentes (V1) e dependentes (VD). No caso das VI, 32 artigos estdo
associados a uma unica variavel, enquanto os restantes 10 artigos apresentam ter multiplas
variaveis (Anexo V), destacando-se a variavel intervencéo tecnoldgica, presente em 22

artigos, bem como a variavel Percecéo e Clareza (7 artigos) e a relagdo 1A vs Ser Humano,

23



Lisbon School
of Economics
& Management

a

em 5 artigos. Este resultado mostra as principais influencias estudadas (Anexo VI). De
seguida, a VD apresenta um maior numero de multiplas varidveis, com 29 artigos
identificados, enquanto 13 tém uma Unica varidvel, que representa as principais variaveis
que explicam a IA no contexto de carreira (Anexo Il). A variavel mudancas na carreira
profissional/organizacional domina amostra com 18 artigos relacionados, a seguir com 9
artigos é apresentado a variavel desempenho e eficiéncia organizacional. Por outro lado,
nem todos os artigos incluem variaveis moderadoras, mediadoras e varidveis de controlo.
Em suma, 22 artigos tém pelo menos uma variavel independente associada a integracao
da IA. Por outro lado, 19 artigos apresentam ter pelo menos uma variavel dependente

associada aos efeitos na carreira profissional.

TABELA I
Distribuicdo das areas de atividade das indUstrias estudadas [CAE].

Setor de Atividade [CAE] Artigos N %

48, 92, 184, 210, 219,

Setor de Recursos Humanos [CAE 78] 284. 291 7 17%
Industria ndo especificada 117, 145, 146, 165, 6
174,176 14%
Servigos Atendimento ao Publico [CAE 84] 13, 107, 217,226,236 5 12%
Setor da Educacdo [CAE 85] 63, 67,134,188,283 5 12%
Setor de Tecnologia da Informagéo [CAE 62 E 4
63] 102, 208, 237, 313 10%
Setor Financeiro [CAE 64] 120, 263,285 3 7%
Setor de Hotelaria [CAE 55] 84,185 2 5%
Setor de Publicidade e Marketing [CAE 73] 2,87 2 5%
Comércio a retalho de jogos [CAE 47410] 141 1 2%
Farmacéutico [CAE 46460] 276 1 2%
Setor da Construgéo Civil [CAE 42] 61 1 2%
Setor da Saude [CAE 86] 25 1 2%
Setor de Design [CAE 14] 270 1 2%
Setor de Servicos [CAE 82] 273 1 2%
Setor E-commerce [CAE 47] 303 1 2%
Setor Maritimo [CAE 50] 69 1 2%
Total 42 100%

Fonte: Elaboracdo prépria

Relativamente as teorias de carreira abordadas por cada artigo é de destacar que

foram mencionadas 8 teorias, no entanto a TDC é iminente na analise, mencionado em
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30 artigos, de seguida a TCC, com 10 artigos, bem como a TPV com 7 publicacdes

(Tabela I11).

TABELA IV
Distribuicéo das teorias de carreira estudadas.

Teorias de Carreira Artigos N %
25, 2,61, 67, 84, 87, 92, 107, 120, 141,
Teoria do Desenvolvimento de 145, 146, 184, 185, 188, 208, 210, 217, 30 5304
Carreira 219, 226, 236, 237, 263, 270, 276, 284,
285, 291, 303,
. . . 25, 48, 69, 117, 120, 146, 165, 176,
Teoria da Construcdo de Carreira 210 276, 313 10 18%
Teorla_dos_lnteresses e das Escolhas 134, 188, 208, 237, 237, 273, 283 , 129
Vocacionais
Teoria do Caos de Carreira 2,67,276 3 5%
Teoria de Orientacdo de Carreira 63, 134, 283 3 5%
Teoria de Mobilidade de carreira 210, 285 2 4%
Teoria Social-Cognitiva de Carreira 13 1 2%
Teoria da Conservacdo de Recursos 165 1 2%
Total 57 100%

Fonte: Elaboracdo Propria

5. DISCUSSAO

Os resultados deste estudo estéo alinhados com a literatura sobre a 1A no contexto
de carreira, identificando evidéncias sobre o motivo que leva a adocdo da IA e as
limitacBes que dificultam a integracdo. Contudo, esta investigacdo revela oportunidades
e consideragdes futuras da IA para melhorar a experiéncia humana, sendo esta uma
limitacdo, uma vez que as informacdes provém das percecdes dos inquiridos, e ndo da

realidade concreta do uso da IA no ambiente de trabalho.

O aumento significativo da literatura nos Gltimos anos reflete o interesse constante
e a relevancia deste tema na comunidade académica, contudo a maioria das empresas
ainda ndo adotaram a IA, mas presumem a sua integragdo no futuro (Anexo Il1). Apesar
da relevancia, poucas séo as empresas que identificam a integragéo da IA, visto que ainda
estd numa fase inicial de consolidacdo (Lu et al., 2020). Por isso, poucos profissionais e
organizagOes conseguem fornecer dados concretos sobre o uso real dessa tecnologia, por

este motivo a maioria dos estudos concentra-se na percec¢do dos individuos. Assim, 0s
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impactos da IA refletem-se em diversos dominios (Collins et al., 2021; Bankins et al.,
2022; Suseno et al., 2023), como a nivel individual, organizacional, social, formativos,
governamental e técnico. Os estudos analisados sdo provenientes de paises europeus.
Embora os EUA apresentem taxas de utilizacdo de IA superiores. As areas que se
destacam pelo crescimento da IA sdo RH, Educacéo e TI, devido ao carater repetitivo das

atividades laborais.

Numa primeira instancia, pode-se realcar que € unanime os motivos que levam
as empresas e profissionais adotar a 1A (Figura 9). A nivel individual, os motivos
devem-se ao facto de os profissionais desenvolverem competéncias digitais e
transversais, o que lhes permite acompanhar as mudangas no mercado de trabalho. O
desenvolvimento destas competéncias depende especialmente da aprendizagem continua
distinguidos como elementos fundamentais para a progressao e reputacdo da carreira
(Nouri & Mousav, 2020; Fu et al., 2024). Outra evidéncia abordada nos estudos
analisados é a confianca, que garante uma colaboracdo eficaz entre a 1A e 0 ser humano
(Jarrahi et al., 2021), pois os profissionais que tendem a confiar nas suas capacidades sao
mais capazes de enfrentar os sistemas de IA para melhorar o desenvolvimento
pessoal/profissional (Susanto et al., 2023; Roberson et al., 2024). Além disso, a
motivacdo do profissional é também fundamental para que a integracdo da IA seja eficaz.
Estas revelacdes reforcam a abordagem sobre a TCC (Suarez-Bilbao et al., 2022; Chang
et al., 2023; Polakova et al., 2023).

Segundo Babic (2020), Collins e colegas (2021), a IA proporciona um aumento
da produtividade pessoal/profissional atraves da simplificagdo de processos, com base
na automatizacao de tarefas repetitivas permitindo o equilibrio profissional e pessoal. Nos
resultados do estudo, identificou-se que os individuos tendem a ter mais tempo para se
concentrar em questdes de maior importancia e tomar decisdes mais conscientes,
melhorando a qualidade do trabalho (Kong et al., 2023?; Shen & Zhang, 2024). Em suma,
0 impacto desta tecnologia tem reproduzido vantagens que motivam as empresas e 0S
profissionais aderir a esta tecnologia, especialmente a nivel individual, uma vez que as

tarefas realizadas pela IA envolvem o ser humano (Dwivedi et al., 2021).
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A segunda razdo que motiva adocdo da IA € a sua contribuicdo para com as
organizacOes na obtencdo de vantagens competitivas, uma vez que oferece maior
qualidade e eficiéncia, aumentando a produtividade, melhorando a experiéncia e a relagéo
com o cliente, além de reduzir os custos operacionais (Haefner et al., 2021; Alshahrani et
al., 2022). Os estudos identificam a importancia da capacidade criativa e inovadora da
organizacdo, através dos trabalhadores, sendo impossivel a sua substituicdo pela
automacdo. O recrutamento também é um elemento importante na eficiéncia da
organizagdo, tendo em conta que a IA torna-o mais preciso (Dwivedi et al., 2021,
Dennehy et al., 2023; Polakova et al., 2023). Por outro lado, o apoio governamental
também é a chave para o0 sucesso na utilizacdo de ferramentas com base no apoio e na
criacdo de estruturas regulatdrias (Taeihagh et al., 2021), o que permite melhorar a
seguranca no local de trabalho (Gangadhari et al., 2022). Contudo, as empresas que ndo
procuram usar a IA tendem a manter uma relacdo de confianca e equilibrio, o que
demonstra também beneficios sem a intervencdo da IA nas empresas (Braganza et al.,
2021).

Numa segunda instancia, outras questdes levantadas sdo os possiveis desafios e
limitacGes na implementacdo da IA (Figura 9). Estes desafios sao identificados a nivel
individual, destacando-se o receio e a desconfianca dos profissionais, devido a falta de
qualificacdo e clareza na comunicagéo por parte da gestdo de topo e falta de conhecimento
sobre a IA. Essa reacdo pode reduzir o comprometimento organizacional e a
produtividade do profissional (Polékova et al., 2023; Pereira et al., 2023; Shen & Zhang.,
2024). Por outro lado, através da analise dos artigos, identificou-se que os desafios
tambeém surgem quando os profissionais dettm um otimismo exagerado nas novas
tecnologias devido a elevada confianga no sistema, o que leva a perder a autonomia e
manter a dependéncia (Taeihagh et al., 2021). Além disso, as diferencas geracionais sdo
evidenciadas como limitagfes da 1A, pois os jovens tendem a ter mais qualificacdes e
conhecimento em IA, enquanto as pessoas de idades superiores apresentam qualificagdes
baixas e tendem a trabalhar em atividades repetitivas (Pereira et al., 2023; Polakova et
al., 2023; Shen & Zhang, 2024). O burnout é um tépico referido nos estudos, visto como
um ponto negativo nas atividades dos profissionais, pois consta-se que a mudanca para

equipas hibridas colaborativas e a divisdo de tarefas permitem uma acumulacdo de
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trabalho, onde este ndo s6 foca no seu trabalho, mas também na supervisao dos resultados

gerados pela IA (Ghamrawi et al., 2024).

Outra razdo apontada para ndo se investir é os desafios a nivel organizacional. A
integracdo da IA exige mudangas estruturais, o investimento de tempo e financeiro, como
por exemplo a formacéo, a adaptagdo bem como na manutencao e atualiza¢6es ao longo
da vida util dos sistemas de IA. A criacdo de estratégias € referida na literatura como
solucéo para mitigar estes desafios (Jarrahi et al., 2022; Dwivedi et al., 2021). A falta de
recursos humanos especializados na area também é um obstaculo, pois sdo necessarios
profissionais que compreendem estes sistemas tecnoldgicos (Del Giudice et al., 2023).
Estas apuracBes implicam o desequilibrio entre a 1A, os profissionais e a empresa
(Alshahrani et al., 2022). Logo, 0 tempo necessario para a integracdo pode ser
dispendioso, impactando a produtividade numa fase de mudancas organizacionais e, por
este motivo, sdo necessarias estratégias eficazes (Nair et al., 2021; Kraus et al., 2023). A
adaptacdo também é um ponto critico da organizacdo, pois € exigida a criacdo e
reformulacdo das funcdes laborais e a necessidade da colaboragdo entre diferentes areas
(Roberson et al., 2024; Shen & Zhang, 2024). Por fim, é fundamental ter uma
comunicacdo aberta e transparente, uma vez que o envolvimento entre os colaboradores
e 0 seu comprometimento sdo de extrema importancia para a empresa criar valor e

minimizar tensdes internas (Suarez-Bilbao et al., 2022).

Do ponto de vista técnico, os resultados apresentam a A como um risco no que
toca a privacidade, discriminagdo e enviesamento de resultados, especialmente referidos
em processos de recrutamento (Taeihagh et al., 2021) A falta de transparéncia ou 0 uso
excessivo, dificulta o investimento em IA afetando as decisdes tomadas e a confianca
sobre os dados, pelo que ser& necessario a atualizagdo constante. Além disso a 1A falha
na analise de contextos que exigem inteligéncia emocional, o que resulta em

comportamentos inesperados (Chowdhury et al., 2023; Zirar et al., 2023).

Por outro lado, a IA também afeta a nivel social, pois exige recursos humanos
especializados, ampliando as desigualdades sociais, salariais e de emprego, ja que a
automatizacdo substitui facilmente trabalhos de baixa qualificacdo, reduzindo a procura

por esse tipo de emprego. O topico analisado permite reforcar a ideia sobre a necessidade
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de requalificacdo educacional para mitigar esses efeitos (Cortes et al., 2020; Taeihagh, et
al., 2021; Hitka et al., 2021; Francesconi, 2022; Gross, 2023). Além disso, as normas
culturais precisam de ser ajustadas por cada sociedade, profissional e empresa, para se
adaptarem ao uso da tecnologia (Dwivedi et al., 2021; Atabekov, 2023). A desigualdade
de género também é abordada como um desafio social, uma vez que, apesar dos avangos,
a IA tende a ter maior efeito no género feminino, uma vez que estdo mais propensas
aceitar trabalhar com as novas tecnologias, obtendo mais beneficios (Akkermans et al.,
2018; Shen, & Zhang., 2024). Estas ocorréncias podem reproduzir preconceitos e
discriminacdo. O apoio governamental é essencial para possibilitar a adaptacdo as
transformacdes, com destaque na desigualdade entre paises mais desenvolvidos e
subdesenvolvidos (Suseno, et al., 2023).

Numa terceira instancia, foram mencionadas as estratégias e consideracdes ao
adotar a IA. Na Figura 9, podemos observar que os resultados das respostas dizem
respeito as organizagdes, referindo a necessidade de reformulacdo das funcdes laborais,
uma vez que sera preciso criar e estabelecer novas ofertas de emprego, mantendo ao
mesmo tempo a confianca e o compromisso dos colaboradores com a empresa, ja que
podem sentir-se desconfortaveis com a utilizacdo da IA (Pereira et al., 2023; Polakova et
al., 2023). Além disso, destaca-se a necessidade de criar estratégias de implementacao
adaptadas ao negdcio e ao contexto interno como externo, como, por exemplo, no
recrutamento e nos processos internos, que devem ser ajustados para as novas fungdes e
natureza do trabalho, envolvendo técnicas focadas na resiliéncia e na humanizacgéo (Del
Giudice et al., 2023; Kraus et al., 2023; Nair et al., 2021). Outros aspetos abordados séo
0s servicos inovadores e personalizados, o que permite um maior envolvimento com o
cliente (Zirar et al., 2023), a adaptagédo e a manutencdo de estruturas antigas que sé&o
fundamentais para ndo correr riscos no suporte da IA (Fox et al., 2023). A mudanca da
cultura organizacional e a criacdo de um ambiente colaborativo nas equipas séo fatores
que contribuem para o0 sucesso da organizacdo e dos individuos (De Vos et al., 2020;
Daouk et al., 2023). Outros topicos a ter em conta sdo analise do custo-beneficio e a
dimenséo da empresa para estar apta para integrar a 1A na cultura organizacional, o que

pode afetar os lucros (Dwivedi et al., 2021; Dennis & Aizenberg, 2022).
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Outra consideracéo é relativamente aos profissionais (a nivel individual), pois
este devem ter em consideragéo os efeitos que pode causar na carreira. Como referido na
literatura, a incorporagdo da IA provoca a transformacdo de postos de trabalho que
envolvem atividades repetitivas e de baixa qualificacdo e, como resultado, gera a percecédo
de perda e ameaca aos empregos, afetando a moral e aceitacdo dos trabalhadores. A
confianga é um dos pontos mais identificados nos artigos, pois é crucial para mitigar esses
receios, no entanto a organizacdo é quem desempenha um papel central no
desenvolvimento desse sentimento de seguranca (Nishant et al., 2020; Braganza et al.,
2021; Zirar et al., 2023). A reputacdo do profissional depende do seu desempenho no
trabalho, pelo que € necessario investir na educacéo e desenvolvimento de competéncias
importantes para o futuro do mercado de trabalho e para alcancar os objetivos individuais
(Hitka et al., 2021; Nasrin et al., 2022).

Outro topico identificado é a nivel formativo e académico, pois aborda a
necessidade de reconhecer as exigéncias da 1A no desenvolvimento de competéncias
essenciais na construcdo da carreira (Polakova et al., 2023; Suarez-Bilbao, et al., 2023).
Os topicos em causa, requerem mais investigacao para garantir a confianca e o foco nas
reacOes dos profissionais (Fahndrich et al., 2023) e na forma como as organizaces devem

desenvolver estratégias que incorporem a IA para geral valor (Collins et al., 2021).

Além disso, levantam-se questes relacionadas com a governanca e aspetos
morais, como a necessidade de criar politicas de emprego que promovam a incluséo e a
diversidade, garantido seguranca e transparéncia no uso da IA. Por vezes, a rapida
integracdo e desenvolvimento da IA pode representar um risco para a capacidade
regulatéria existente (Taeihagh et al., 2021; Alshahrani et al., 2022). Por ultimo,
identifica-se 0s aspetos éticos, pois as capacidades da IA podem falhar, pelo que é
fundamental garantir a seguranca e partilha dos dados, procurando manter a transparéncia
da 1A e corrigir erros nos resultados, para ndo afetar a autonomia e a moral dos
profissionais (Nair et al.,2021; Nishant et al.,2020).

Em Gltima instancia, € identificado as prespetivas sobre a transformacéo e o
impacto da IA no futuro. Segundo os dados analisados da RSL, a nivel individual,

prevé-se um equilibrio entre o profissional e a IA, o que permite criar uma relacédo de
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confianga entre ambos, (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). Estas evidéncias refletem-se
nas carreiras contemporaneas, fortemente ligadas a adaptagdo das pessoas com a
introducédo da IA, e na importancia da trajetoria e experiéncia na carreira (Atabekov et
al., 2023) A evolucdo dos papeis e cargos profissionais, bem como o aumento do
desempenho é previsto num futuro proximo, devido as atualizacGes dos sistemas de 1A e
a relacdo com a sociedade (Nair et al., 2021). No contexto organizacional, destacam-se
ideias sobre a transformacdo do mercado trabalho, como a criagcdo e adaptacdo das
profissdes e flexibilidade laboral para lidar com as mudancas decorrentes, especialmente
em contextos VUCA (De Vos et al., 2020; Haenggli & Hirschi, 2020). A 1A também é

necessaria para manter a vantagem competitiva global (Pereira et al., 2023).

Os aspetos formativos e académicos, estdo relacionados com a idealizacdo de
um futuro em que a educacao é requalificada, adaptando os conhecimentos as exigéncias
do mercado e promovendo investigac@es sobre as implicacdes a longo prazo. A educacéo
é a base para o sucesso da carreira, pelo que é necessario adaptar 0os conhecimentos para
ser possivel desenvolver competéncias para 0 mercado de trabalho (Hitka et al., 2021;
Ghamrawi et al., 2023; Horta & Tang, 2023; Gross, 2023). Além destes, sdo destacadas
perspetivas futuras a nivel técnico, pois € referido a evolugdo dos sistemas de 1A, quanto
esta tecnologia igualar as capacidades humanas, além disso é referido a necessidade do
investimento em estratégias industriais e diretrizes éticas que garantam a inclusdo,
sustentabilidade e auditoria continua (Babic, 2020; UNESCO, 2020).
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FIGURA 9 - Modelo de analise qualitativa.
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tecnologias.

Fonte: Adaptacéo de Gioia e colegas (2012), Curado e colegas (2019).
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6. CONCLUSAO

O presente estudo tem como objetivo responder a seguinte questdo de
investigacdo: Quais as evidéncias da literatura publicadas entre 2000 e 2023 sobre o
impacto da IA no contexto de carreira? Em resposta a esta questédo, foi possivel identificar
0 crescente interesse sobre 0s topicos analisados, particularmente nos Gltimos cinco anos.
Este estudo evidencia a for¢a da IA na transformacao das dindmicas de carreira a nivel
individual, como organizacional. No entanto, a A ainda ndo atingiu o desenvolvimento
por completo, 0 que mostra a necessidade de intervencdo humana para garantir 0 sucesso

da integracéo.

Este estudo contribui para a academia, especialmente no desenvolvimento de
competéncias digitais e transversais. Estas competéncias sdo fundamentais para
acompanhar as mudancas e manter as capacidades de trabalho, lado a lado com a
tecnologia, o que permite aumentar a produtividade individual e organizacional. Além
disso, o custo elevado de implementacdo e manutencdo também € uma limitacdo,
especialmente para o setor publico (Alshahrani et al., 2022; Polakova et al., 2023). Para
tal sublinha-se a necessidade de desenvolver estratégias de adaptacdo, tais como a
necessidade de formacdo continua dos colaboradores para acompanhar as mudancas no
trabalho futuro e a promocé&o da confianca e da transparéncia (Shen & Zhang., 2024). No
futuro, prevé-se a necessidade da evolugdo nas profissdes e o desenvolvimento de

competéncias, especialmente transversais para trabalhar com a IA.

Do ponto de vista tedrico, este estudo contribui para reforgar as teorias de carreira
contemporanea, como a carreira proteana e sem fronteiras, ao demonstrar que a IA suporta
a autonomia e a adaptabilidade dos profissionais (Hall, 2004; Lo Presti et al., 2023). Além
disso, a 1A proporciona novas oportunidades, promovendo o desenvolvimento de
competéncias para adaptar e utilizar nas tarefas profissionais, de forma acompanhar os
desafios impostos pela nova tecnologia, o que amplia as possibilidades de mobilidade de
carreira (Arthur et al., 1996).

Este estudo contribui para a gestdo, especialmente de RH, das carreiras dos

colaboradores. A necessidade de requalificacdo e adaptacdo dos profissionais durante o
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processo de avaliacdo de desempenho séo algumas das evidéncias, bem como a promocao
de uma comunicacdo clara sobre o impacto da IA nas funcdes, criando confianga e
reduzindo o desconforto sobre a relagdo com as novas tecnologias. Para tal é necessario
criar estratégias para maximizar os beneficios (Dennis & Aizenberg, 2022; Afzal et al.,
2023; Li et al., 2023). Por outro lado, o impacto da IA € evidente na teoria da construgéo
de carreira, ao reforcar a necessidade de flexibilidade e resiliéncia por parte dos

profissionais para se adaptarem as constantes mudancas tecnolégicas.

Ao longo do estudo é referido que a A esta a transformar as carreiras, ao exigir
que estes se adaptem as novas condi¢fes que advém do uso dos novos sistemas de IA.
Neste sentido, € necessario a requalificacdo e aquisicdo de competéncias chaves para
trabalhar em equipa com a nova tecnologia, ou seja, sera essencial a gestdo da relacdo
com a IA no trabalho, onde a confianca e a autonomia séo elementos que permitem uma
relacdo equilibrada e sustentavel. Os profissionais devem investir na sua formacao para
aproveitar as novas oportunidades criadas pela tecnologia. Contudo, a IA gera alguma
resisténcia nos trabalhadores em relacéo a substituicdo dos postos de trabalho, que resulta
da falta de qualificacdo e confianca, bem como a desinformacdo sobre a 1A (Akkermans
et al., 2018; Chang et al., 2023).

Este estudo contribui para a sociedade, pois a IA cria desigualdade, especialmente
na substituicdo dos postos de trabalho de baixa qualificacdo (Pereira et al. 2023; Polakova
et al., 2023). Por este motivo, a requalificacdo é necessaria, mas pode ser dificil de
garantir com o rapido desenvolvimento da tecnologia. A IA levanta questdes éticas e
morais, Como a seguranca e privacidade de dados, e a discriminacdo, sendo questdes que
devem ser resolvidas através de politicas publicas e regulamentacfes (Nishant et al.,
2020; Dwivedi et al., 2021)

Contudo, este estudo ndo é livre de limitagcBes. Os resultados da RSL desta
investigacdo podem estar comprometidos, devido as bases de dados escolhidas, 0s
critérios de selecdo adotados e as palavras-chaves utilizadas, que podem gerar resultados
diferentes dos obtidos. A interpretacdo dos dados é subjetiva e pode fragilizar a amostra
de dados selecionada. A constante evolugédo da tecnologia pode tornar irrelevante o que

hoje é considerado relevante. Para futuras pesquisas, recomenda-se a realizacdo de
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estudos longitudinais em empresas onde a IA se encontra mais desenvolvida, para ser
possivel acompanhar os efeitos da IA no ambiente de trabalho e nas operagdes, o que
permitird perceber tendéncias e efeitos futuros. Por fim, com o répido desenvolvimento
da IA, espera-se um aumento de normas que regulem a relacao entre a 1A e o profissional.
Para tal € fundamental compreender as consequéncias da incorporacgéo da IA na satisfacao
profissional e na relagdo a longo prazo com a IA, pois é ainda um campo pouco estudado,

mas com um enorme potencial.
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ANEXOS

ANEXO |
Distribuicéo de Revistas por ano.

Ano

Revistas 2019 2020 2021 2022 2023

Systems 1 2
Electronic markets 1 1
Industrial Marketing Management

International journal of knowledge management 1
Journal of business and psychology

New Technology, Work and Employment 1

Technological Forecasting and Social Change 1 1
Administrative sciences

BMC Medical Education

Education and Information Technologies
Engineering management journal

European journal of information systems
European journal of management and business
economics

European Journal of Work and Organizational
Psychology

Group decision and negotiation 1
Human relations 1
IAFOR Journal of Education 1

IEEE transactions on engineering management 1
Internacional Journal of Contemporary Hospitality
Management

International Journal of Artificial Intelligence in
Education

Internet research 1
Journal of business economics and management 1

Journal of Business Ethics 1
Journal of Business Research

Journal of Learning Analytics

Journal of Logistics, Informatics and Service Science

Journal of Product Innovation Management

Journal of Retailing and Consumer Services 1
Journal of strategic information systems 1

Journal of the academy of marketing science 1
MIS quarterly 1

Research Policy 1

Social Science Computer Review 1
Technology innovation management review 1
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Fonte: Elaboracéao propria 51
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ANEXO IV

Distribuicdo das publicagdes pela localizagdo geogréfica (pais).

Europa N %
Alemanha 7 17%
Reino Unido 7 17%
Finlandia 5 12%
Noruega 4 10%
Austria 3 7%
Suécia 2 5%
Italia 2 5%
Franca 1 2%
Suica 1 2%
Inglaterra 1 2%
Paises Baixos 1 2%
Crodcia 1 2%
Eslovénia 1 2%
Bélgica 1 2%
Irlanda 1 2%
Dinamarca 1 2%
Rassia 1 2%
Espanha 1 2%
Total 41 100%
América
EUA 6 60%
Canada 1 10%
México 1 10%
Brasil 1 10%
Colémbia 1 10%
Total 10 100%
Africa
Africa do Sul 2 100%
Total 2 100%
Asia/Paises
China 8 50%
india 2 13%
Singapura 1 6%
Tailandia 1 6%
Coreia do Sul 1 6%
Hong Kong 1 6%
Arabia saudita 1 6%
Indonésia 1 6%
Total 16 100%
Oceania
Australia 1 50%
Nova Zelandia 1 50%
Total 2 100%0

Fonte: Elaboracdo prépria
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ANEXO V

Distribuicdo de publicacbes por tamanho da amostra.

11
9
5
4 4
2
1
1-10 11-50 51-100 101-250 251-500  501-1000  1001-2000

participantes participantes participantes participantes participantes participantes participantes participantes especificado

Fonte: Elaboracdo prépria
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ANEXO VI

Distribuicdo do nimero de publica¢Bes por ocupacéo.

Profissdo/Ocupacao Artigos N %
61, 2, 84, 86, 87, 120, 145,
Gestores e Lideres empresariais/equipa 146, 165, 208, 210, 217,226, 15 17%
270, 303
Lo . . 2,13, 25, 84, 102, 107, 120, 0
Profissionais do Servico (Funcionarios) 185, 226, 303 10 11%
Desenvolvedores e Profissionais de IT 22’792’ 145, 165, 208, 226, 9 10%
25,117,134, 174, 188, 273, 0
Estudantes 283 313 8 9%
Profissionais de RH 39‘118 92,146, 184, 276, 284, 8 9%
Analistas de dados %769’ 145, 146, 165, 217, 7 8%
Engenheiros 61, 67, 145, 146, 237, 270 6 7%
Diretor 67, 69, 120, 146, 2 5 6%
Clientes 84, 219, 263 3 3%
Né&o especifica 63, 176, 284 3 3%
Especialistas em 1A 146, 303 2 2%
Professores 67, 283 2 2%
Profissionais da area de Psicologia 174, 283 2 2%
Profissionais de outras areas 117, 236 2 2%
Coordenadores de Departamentos 67 1 1%
Designers 210 1 1%
Especialistas em seguranca no trabalho 61 1 1%
Investigadores 270 1 1%
Profissionais do setor de Tecnologia 313 1 1%
Profissionais da area de Marketing 174 1 1%
Profissionais da area de Negociagdo 285 1 1%
Total 89 100%

Fonte: Elaboracdo prépria
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ANEXO VII

Distribuicao de publicac6es por cada variavel.

Variaveis Artigos Total
13, 61, 63, 69, 84, 87, 107, 117, 120, 134,
Artigos com uma variavel independente 145,146, 174, 176, 184, 185, 188, 208, 210, 32 artigos
g P 217, 219,226, 236, 237, 263, 270, 276, 284,
285, 291, 303, 313
Artigos com multiplas variaveis 2. 25,48, 67, 92, 102, 141, 165, 283 9 artigos
independentes
Artigos em gue pelo menos uma variavel 2,48, 61, 63, 69, 84, 87, 102, 107, i
indeg endent?e é a? integracdo da IA 117120, 145, 185, 226, 236, 263, 23 artigos
P grac 270, 276, 283, 284, 285, 303, 313
Artigos com varidveis independentes que 13, 25, 67, 84, 92, 134, 141, 146, 165, i
néog resentam a integra élg da lA | 174,176, 184, 185 188, 210, 208, 18 artigos
P grac 217, 219, 284, 2901,
. ., 13, 48, 63, 67 69, 92, 102, 134, 146, 15 artigos
Artigos com uma variavel dependente 174, 184, 237, 263, 284, 313
2,25, 48, 61, 84, 87, 107, 117, 120,
Artigos com mdltiplas variaveis 141, 145, 165, 176, 185, 188, 208, 27 artigos
dependentes 210 217, 219, 226, 236, 270, 273,
276, 283, 285, 291, 303
Artigos em que pelo menos uma variavel _
. . . 2, 13, 63, 69, 134, 145, 146, 174, 185, 14 art|gos
depgnd_ente ¢ o efeito na carreira 208, 226, 236, 273, 276, 291
profissional
13, 25, 48, 61, 67, 84, 87, 92, 102,
Artigos que ndo apresentam a VD como 107, 117, 120, 141, 165, 176, 184, 28 artigos
o efeito na carreira profissional 188, 210, 217, 219, 237, 263, 270,
283, 284, 285, 303 e 313
. 2,13, 48, 61, 87, 107, 146, 174, 219, 14 artigos
Variaveis de Controlo 283 284 291, 303, 313
Variaveis Moderadoras 48, 87, 102, 117, 120,174, 226, 284, 10 artigos
303, 313
Variaveis Mediadoras 48, 61, 263, 273 4 artigos

Fonte: Elaboracao propria.
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ANEXO VIII

Numero de publicagGes por varidvel independente.

Variaveis independentes Artigos N
2,48, 61, 63, 69, 84, 102, 107, 117,
Intervencédo Tecnoldgica (1A) 120, 145, 226, 236, 270, 276, 283,285, 18

Percecéo

Interacdo Humano vs. 1A

Nivel de Experiéncia (1A)
Antropomorfismo (na 1A)
Colaboracéo Interdisciplinar
Competencies (Soft Skills, Hard Skills)
Condicdes facilitadoras
Desempenho (da IA e Académico)
Suporte e Politicas Governamentais
Barreira Psicoldgica
Caracteristicas pessoais
Confianga

Consciéncia sobre a IA explicavel
Custo-Beneficio

Diversidade de Género

Fatores sociais

LimitacOes

Motivacao

Mudanca no papel profissional
Orientagdo Empreendedora
Participacdo em Programas de 1A

313

13, 25, 87, 92, 146, 184, 185, 291
141, 174, 219, 303
165, 176, 283
2,141

210, 263
67,165

25, 141

102, 134
217, 237

25

141

25

48

25

208

25

284

25

67

92

188

P PR RPRPRPRRPRPRPRPRERPENNMNNMNODNDNDWDO®

-
o
—t+
=5

Fonte: Elaboracio propria.
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ANEXO IX

Numero de publicacdes por variavel dependente.

Variaveis dependentes Artigos N

. 61, 107, 117, 120, 270, 63, 84,
Desempenho Organizacional 165, 217, 145 10
Aceitacdo e Percecdo dos funcionarios %8’384’ 219, 226, 263, 2, 92, 291, 9
Confianca 102, 141, 217, 219, 283, 284, 285 7
Mudanca no ambiente e Praticas de Trabalho 2,69, 146, 176, 226, 236 6

Satisfacdo dos funcionarios/clientes com 1A
Trajetoria da carreira profissional
Comportamento Organizacional

Tomada de decisdo

Aquisicdo de Competéncias profissionais
Cooperacao/Colaboracao

Intensdo de usar 1A

Atitudes e Estados Emocionais

Inovacdo com a IA

Projetos/Iniciativas de 1A

Ameagas da IA

Autoavaliacéo de capacidades

Burnout

Comportamento da inteligéncia artificial (1A)
Conhecimento técnico

Criatividade

Duracgéo do emprego
Experiéncias com IA
Gestdo de risco e seguranga
Imparcialidade da IA
Precisdo da IA

Recomendacbes/Orientacdes da IA

Reputacdo dos profissionais
Resisténcia dos funcionarios/clientes
Sucesso da IA

Tipo de cargo

84, 86, 107, 117, 145, 303
134, 145, 188, 273, 276
120, 285, 120, 270

48, 87,176, 313
185, 236, 237
141, 176, 270
25, 86, 184
2,188

67,165

165, 236
291

208

185

25

188

174

208
285
61

210
210

283

276
87

217
208

PR RPRRPR P RPRRPRRPRERPR P RPREPRPEN N NMNOOWD M o o

Fonte: Elaboracio propria.
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ANEXO X

Visdo Geral da Integracdo da IA no local de trabalho por cada artigo.

57%

36%
7%
Sim Nio especifica

Fonte: Elaboracéo propria
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ANEXO XI

Listagem de artigos extraidos.

184
185
188

208
210
217

219

226
236

237
263
270

273
276
283

284

285
291

303
313

Titulo do artigo

A colleague named Max: A critical inquiry into affects when an anthropomorphised Al (ro)bot enters the
\workplace

A study of employee acceptance of artificial intelligence technology

Al in medical education: medical student perception, curriculum r and design

Applying XAl to an Al-based system for candidate management to mitigate bias and discrimination in hiring
Artificial Intelligence and the UK Construction Industry - Empirical Study

Artificial intelligence for career guidance - current requirements and prospects for the future

Artificial Intelligence-Enabled Business Model Innovation: Competencies and Roles of Top Management
Augmenting the algorithm: Emerging human-in-the-loop work configurations

Challenges in re-designing operations and jobs to embody Al and robotics in services. Findings from a case in the
hospitality industry

C ion with inB2B Overcoming aversion to AI-CRM with explainability

Correlation between Entrepreneurial Orientation and implementation of Al in Human Resource Management
(HRM)

Designing trust: The formation of employees? trust in conversational Al in the digital workplace

Developing human/Al interactions for chat-based customer services: lessons learned from the Norwegian
government

Elaborating Team Roles for Artificial Intellit based Tt
Employee Perceptions of the Effective Adoption of Al Principles
Explainable Al and machine learning: performance evaluation and explainability of classifiers on educational
data mining inspired career counseling

Exploring Trust in Human-Al Collaboration in the Context of Multiplayer Online Games

For whom the bell tolls: The firm-level effects of automation on wage and gender inequality

Forecasting extreme labor displacement: A survey of Al practitioners

How Al revolutionizes innovation management - Perceptions and implementation preferences of Al-based
innovators

Humans as Creativity Gatekeepers: Are We Biased Against Al Creativity?

in Human-Al Ci

I'm Afraid | Can't Do That, Dave; Getting to Know Your Buddies in a Human-Agent Team

In the Al of the Beholder-A Quali Study of HR Prc
Decision Support in Candidate Pre-Selection

of artificial i i (A1) on career competency and job burnout
Integrating Ethics and Career Futures with Technical Learning to Promote Al Literacy for Middle School
Students: An Exploratory Study
Mind the gender gap: Inequalities in the emergent professions of artificial intelligence (Al) and data science
Mitigating Cognitive Biases in Developing Al isted Ry Systems: A Ki Sharing Approach
Overcoming the Challenges of Collaboratively Adopting Artificial Intelligence in the Public Sector
People’'s reactions to decisions by human vs. algorithmic decision-makers: the role of explanations and type of
selection tests
Practice co-evolution: Collaboratively embedding artificial intelligence in retail practices
Rethinking country effects: robotics, Al and work futures in Norway and the UK
Riding a bicycle while building its wheels: the process of machine learning-based capability development and IT-
business alignment practices
The Al-augmented crowd: How human crowdvoters adopt Al (or not)
The Exploration of Integrating the Midjourney Avrtificial Intelligence Generated Content Tool into Design
Systems to Direct Designers towards Future-Oriented Innovation
The Impact of Social Capital on Career Adaptability in the Era of Avrtificial Intelligence: The Mediating Role of
Career Choice
The role of artificial intelligence recruitment and quality to explain the phenomenon of employer reputation
Transparency and Trustworthiness in User Intentions to Follow Career Recommendations from a Learning
Analytics Tool
Trust in Artificial Intelligence: Comparing Trust Processes Between Human and Automated Trustees in Light of
Unfair Bias
Uncovering the dark side of Al-based decision-making: A case study in a B2B context
Unrealistic Optimism Regarding Atrtificial Intelligence Opportunities in Human Resource Management
\When do Al chatbots lead to higher customer satisfaction than human frontline employees in online shopping
assistance? Considering product attribute type
Will humans-in-the-loop become borgs? Merits and pitfalls of working with IA

Beliefs about Al-Based Chatbots and

Ano da
publicagéo

2023
2021
2023

2023

2023
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2022
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Autor(es)
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ANEXO XII

Analise de conteido (Subcategorias | 12 ordem).

Artigo Beneficios ‘ Desafios ‘ Consideragao da adogéo da IA Perspetivas Futuras
. Aresisténcia dos colaboradores e as tensdes internas devem-se a
complexidade e &s imperfeicdes na codificacao dos algoritmos do Max. o . N
R - N N N - . . N . O robd Max foi integrado pela organizagéo como um colega, mesmo
0 aumento da eficiéncia e da produtividade, pois o rob max executa tarefas com maior precisdoe O erros nas tarefas diarias afetam negativamente a confianca e a R = . . - -
N e . i S com as suas limitagGes, 0 que gerou tensBes entre os gestores, que . A perspetiva é que o Max podera tornar-se mais inteligente, permitindo uma
qualidade. Aumentando a satisfago do cliente; aceitaco dos funcionarios; N N 3 P " N s N N
2 " e o . projetam simpatia e esperanca, e os funcionérios, que expressam transformagéo mais ampla na empresa. Esta visio a longo prazo, porém, foi menos
. Automacdo de tarefas repetitivas e especificas, o que permite os colaboradores se concentrarem em N PO N . . N N .
L A " . U sentimentos de frustracéo e ineficacia. A integrago da IA deve ser feita relevante para os funcionérios, que se concentravam nos desafios atuais.
outras ativividades. Enquanto o robd realiza tarefas como a reserva de espacos. . A'mudanga foi vista como complexa e dificil de ser executada pela . N L
N N N P de forma organizada, responsavel e comunicativa.
falta de compreenséo da tecnologia, ou seja, pela falta de transparéncia
sobre o seu funcionamento e o seu propésito.
. Aadocéo da 1A depende da capacidade dos colaboradores para
Funcionarios e gestores gerem os seus proprios dados, o que permite a organizagao economizar . Aumento da preocupagao com a privacidade, uma vez que a falta de desempenhar as tarefas relacionadas. A IA pode ampliar essa
recursos e possibilita que a area de Recursos Humanos se concentre em fungdes mais estratégicas, clareza sobre o papel da IA e o uso dos dados recolhidos pode dificultar ~ capacidade, mas é necessario desenvolver a formagéo e as
aumentando a eficiéncia e a produtividade a adocéo. E essencial garantir a protegéo dos dados; competéncias técnicas dos funcionarios; .
P 5 . . . A expansao da IA pois ¢ uma tecnologia amplamente discutida, gerando
13 A |A consegue detetar e bloquear contetidos indesejados de forma auténoma e precisa, demonstrando ~
N o P R N N . P . N preocupagdes sobre o futuro do trabalho.
0 seu potencial para melhorar as decisdes organizacionais; . A motivacao para adotar novas tecnologias pode ser baixa se as . A clareza do papel dos utilizadores e da propria IA é essencial para
A IA possibilita a criagao de novas oportunidades de negocio e melhora a ividades de i ndo estiverem alinhadas com as fungBes  evitar mal-entendidos. A transparéncia sobre o papel da 1A em cada
promovendo a inovagéo. dos colaboradores, 0 que gera resisténcia 8 mudanca. interagdo ajuda a construir confianca, reforando a importancia de uma
comunicacéo aberta.
Melhoria da qualidade das préticas profissionais de satide, seja no atendimento, diagnéstico e
tratamento de pacientes; . Tentar eliminar vieses ou possiveis erros do trabalho realizado pelo ser . - . N . . . A adogéo da IA € vista como inevitavel, devido aos beneficios potenciais para a
. . . N - . I P . E necessério ter em consideragao que o setor da salide precisa de P
25 Melhora o acesso aos servicos de sadde e a satisfacao do cliente; humano, aliviar o receio da substituicdo dos empregos e garantir ética no randes investimentos para chegar a todos 0s servicos e hospitais salde;
Grande probabilidade de haver avangos continuos na precisdo do diagnéstico, tratamento e eficacia  uso da IA na medicina. g P G 5 pitals. . Necessidade de reorganizar a educagéo, caso a IA seja incluida.
operacional.
o . Exige uma entre humanos e para o processo de . Maior i 40 de A explicavel em p de recrutamento para aumentar
O estudo indica que a IA pode reduzir a discriminagéo contra candidatos mais velhos e mulheres, ou y P ~ s . P y . N N " L
N L . " ~ . Falta de confianca e aceitagéo nas recomendagdes de IAo que levaa  tomada de decisdo, o que requer ajustes nos processos organizacionais ~ a confianga nas recomendagdes da IA. Assim permite facilmente a aceitagdo dos
seja, maior diversidade e inclusdo nas contratacdes; s . . |
48 . M I N . L preferirem manter o seu poder de decisdo e mostrando avers&o as para integrar a 1A; processos de IA no recrutamento;
Permite a reducéo de preconceitos inconscientes na selecdo com maior objetividade, ao focar-se em . o N . ari - B -
- . . previsdes e decisbes dos sistemas em |A. . Ajustar as praticas de 1A ao contexto e cultura e individual, para . Recomendam pesquisas futuras para explorar as desvantagens da IA explicavel
critérios de qualificacdo e requisitos de trabalho. - y N P .
adaptarem -se os sistemas de IA de forma eficaz. de acordo com as diferentes indUstrias e contextos culturais.
Permite aumentar as tarefas que, tradicionalmente, exigiram esforgos manuais. A IA ajuda a reduzir s s : ~ . "
N N 2 . Resisténcia a mudanca devido a questdes sociais, como a adaptagdo N " N . N N " " .
0s erros criados pelos humanos e torna a entrega dos produtos finais mais répida e precisa. Assim, 0s e ool tecnologias e os receios de que sejam . Ter em considerag&o o investimento inicial tanto em infraestruturas . O aumento da integragao da IA na construg&o, especialmente na area de
funcionarios concentram-se em tarefas de valor agregado, enquanto os processos repetitivos sdo despedidos devido as novas formas de trabalho como na formagéo dos funcionarios. E necessério que a organizagéo seguranca e gestéo de riscos
61 i a eficiéncia nos processos; 8 = s tenha recursos e uma cultura que apoie a inovagao e a aprendizagem . Foco continuo na melhoria da eficacia e qualidade dos projetos de construcéo, o
" - . L A . Preocupagdes com a substituicdo de postos de trabalho pela " . N S U N
Melhor gestdo de riscos. A A permite prever potenciais problemas antes da ocorréncia; X N - . continua que pode melhorar a comunicagao entre projetos, reduzir riscos, identificar perigos
N automacdo, pois a |A pode levar a redugdo de empregos, especialmente X " N
Maior seguranca no local de trabalho. A IA permite captar riscos & seguranca com base em fotos e R . Necessidade de desenvolver novas competéncias. e aumentar a eficiéncia e qualidade.
em tarefas que podem ser automatizadas.
dados.
A IA tem a capacidade de fornecer a orientagéo personalizada conforme as preferéncias dos alunos; - N - . A analise de dados pode identificar tendéncias do mercado de . A evolugéo continua da tecnologia de 1A e a integracao de novas ferramentas e
- N N x . . - | . E fundamental garantir a seguranca e privacidade dos dados dos alunos; " L . N N N N N B
A personalizagao dos servigos de orientacéo através da IA é acessivel 24 horas; N . trabalho, o que permite auxiliar os orientadores e estudantes a tomar algoritmos para fornecer servicos de orientagéo de carreira mais avangados e
A - 5 y . . Assegurar que todos os alunos tenham acesso a esses Servigos, pois a 8 e X - .
63 . Automatizagao de tarefas repetitivas no processo de triagem e filtragem de informacdes, o que . N L decisdes mais informadas; eficazes;

N 3 N . - " digitalizacéo néo deve excluir alunos que enfrentam dificuldades de . . S - N o | o - L
economiza tempo aos orientadores para dedicar a outras tarefas mais complexas e de maior interacdo acesso 4 tecnologia, . Para tal é necessario que os profissionais desenvolvam . de politicas e diretrizes para que o uso da IA seja ético
com os alunos. gla. para trabalhar de forma eficaz coma IA. e confiavel.

N 5 o . N . Maior integragdo da IA em processos de negdcios ajudando as organizagées
. Ter em consideragéo a estratégia de negocios, os riscos e as X
- - . - 5 ~ o A adaptarem-se s novas tecnologias;
Aumento da eficacia operacional; . Receio sobre a privacidade e seguranca, especialmente no contexto de  regulamentacdes ao decidir adotar a I1A; - - < . .
N o . . " N " . Aevolugéo e criagéo de novas fungdes laborais que requerem capacidades
67 Melhoria na tomada de decises, personalizagdo de produtos e oferta de servigos de qualidade; dados pessoais e ciberseguranca;

. D I de e melhora na reputagéo dos funcionarios como inovadores.

. Falta de compreenséo das capacidades e limitagdes da 1A.

. Necessidade de investimento em infraestrutura e formaca, visto que é
essencial o desenvolvimento de novas capacidades para o sucesso da
integracdo da IA.

especificas em IA, indicando uma mudanca no mercado de trabalho, o que exige
adaptagdo do mesmo;
. Desenvolvimento de regulamentagdes e padrGes éticos para o uso de IA.
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. A implementagéo de algoritmsos ajuda a empresa a analisar grandes quantidades de dados de forma

. Lidar com problemas de transparéncia e privacidade

. Considerar regulamentos e questdes éticas, legais e organizacionais
para integrar a IA, além disso a qualidade de dados e competéncias

. Espera-se que a interacdo entre humanos e algoritmos continue a evoluir,

69 mais rapida e eficiente, aumentando assim a eficiéncia na anélise de dados; . Gerir a resisténcia @ mudanca organizacional por medo de que 0s seus  necessarias; permitindo que ambos trabalhem juntos para melhorar a precisdo e a eficacia das
. Ci de d0a no ambiente organizacional . papéis sejam substituidos. . Desenvolvimento de novas é e fl analises, criando um ciclo de aprendizado constante .
para maximizar a eficiéncia.
. Aumento da eficécia operacional; . a R B " . . Avangos continuos na tecnologia de IA;
N o s . Preocupagao e resisténcia dos colaboradores & mudanca; . Tem impacto a nivel organizacional, custo-beneficio; L N . OV
84 . Melhoria na experiéncia do cliente; P . - N . . Maior integragéo da IA em diversas indUstrias,
N . Privacidade e seguranca de dados. . Investimento em formagéo, controlo e apoio na gestéo de IA. e
. Desenvolvimento de produtos inovadores. . Desenvolvimento de politicas éticas para o uso da 1A.
B o - - . Resisténcia a mudanca; . - o B
87 . A maior eficiéncia e preciséo na tomada de decisdes. L M A " = N . Necessidade de desenvolver novas competéncias . Acesso a analises de dados mais avancados;
. Garantir ética e transparéncia na utilizagéo de sistemas de 1A.
. Resisténcia @ mudanca dentro da equipa e do departamento com a
L . adogdo da IA, uma vez que a percecédo de receio em relagdo a " .
. Maior eficiéncia operacional das empresas Q. . 9 . P y < ¢ ) . N . Integragdo cada vez maior da IA no departamento de RH;
N N L de trabalhos é pelos es; . As empresas devem ter em conta os custos e beneficios, além da " i . N
92 | DecisGes mais precisas e claras; o S . - o - " . O desenvolvimento de politicas para uso ético e responsavel da tecnologia.
N s S " . Preocupagdes com privacidade e ética, bem como a transparéncia dos  cultura organizacional para facilitar a mudanga empresarial. . " N
. Melhoria na experiéncia do funcionario e reducao dos erros do trabalho humano. dados e decisdes: . Empresas que investem em IA estardo mais preparadas para um futuro.
. Necessidade de desenvolver novas capacidades.
N . Necessidade de investimentos para adoc&o; ) " . . " N
. Aumento da confianga nos chatbots de IA; = H - . Confianga dos colaboradores em diferentes contextos de grandes . Necessidade de explorar mais a fundo os efeitos da confianga nos chatbots de IA
102 i " s . Aumento da cooperagao e apoio dos altos cargos para evitar a - R
. Facilidade na colaboracdo e eficacia no local de trabalho. ) mudancas. em diferentes contextos organizacionais.
desconfianga nos chatbots.
. Aumento da eficiéncia operacional; . Resisténcia a mudanca; - . . Maior integragdo de 1A nos servicos pblicos;
~ I . Avaliagéo de custo-beneficio; o <
107 | Melhora a qualidade do servico; . Preocupagdes com a substituicao de empregos; . T . Desenvolvimento de politicas para uso ético da IA;
o ) iy N N . Impacto nas praticas organizacionais. o . -
. Melhorar experiéncia do cliente. B de desenvolver digitais. . Investigagéo continua sobre as parcerias humano-1A.
. Ter em cor &0 0s custos, icios e i éticas na
. Aumenta a eficacia e produtividade operacional; . L . adocdo de 1A nas operacdes de IA; . . B . .
p o P . . Necessidade de requalificagéo e de 5 N perag . Desenvolvimento de sistemas de |A mais sofisticados e adaptaveis, bem como o
. Melhora a tomada de decis&o baseada em dados de 1A; - B . R . Envolve a capacidade de avaliar a tecnologia para as necessidades da : . . o
117 P - o . Gerir a mudanca e a resisténcia a adogéo de IA; s desenvolvimento continuo das capacidades humanas necessérias para trabalhar
. Otimizag&o de processos e automagao de tarefas repetitivas PR N : . organizagéo;
) H " ok . Possiveis impactos negativos no emprego e desigualdade social. . y 5 . " coma IA.
. Potencial para inovacéo e criacéo de valor. . Identificar os desafios associados a implementacéo e desenvolver
estratégias.
A . Garantir o uso ético da A, prevenindo resultados que podem
-+ Manter uma comunicaao eficaz; comprometer as empresas e assegurando a conformidade com as normas
. Reduz os riscos associados a IA; . Garantir 0 apoio da gestdo em todos os niveis dos sistemas de 1A; om fesariais' P g . Necessidade de estudos futuros para explorar a adogédo de IA em outros setores e
120 | Melhora a reputagéo organizacional, aumenta a qualidade das operacdes e a confianca dos . Desenvolver e manter uma infraestrutura técnica; P . e . tamanhos de organizagao;
g . " ... .. .Manter uma comunicacao interna para que todos estejam a par das - . . 5 an
colaboradores. . AAdaptar-se as diferencas culturais na adogéo e nos principios técnicos P N N . Melhoria da regulamentacao relacionada a ética;;
deIA estratégias éticas dos sistemas de 1A e contem com 0 apoio dos cargos
. de alta gestao.
. Overfitting dos modelos (ou seja, quando o modelo de ML tem um . "
. " - 9 ( U Seja, quanco . " 5 . " . Expanséo do uso de técnicas avancadas de ML e deep learning;
. Melhora a orientacao de carreira; desempenho excelente, porém quando utilizamos os dados de teste o Deve se ter em consideracéo o potencial na orientagéo e os resultados - 5 e N —
134 N . PR h . Incluséo de mais variaveis e amostras maiores para melhorar a generalizagéo dos
. Maior taxa de sucesso na colocagao dos alunos. resultado € prejudicial). de carreira. modelos
. Limitagdes nos dados disponiveis. )
y . " N . Criar condigdes que facilitem a colaborag&o entre humanos e IA; N - - " - " Futuras pesquisas podem explorar outros contextos e investigar mais
. Aumentar a confianca e a inteng&o de cooperar com IA pode melhorar a experiéncia e desempenho N . N e s . A confianca e condicdes facilitadoras séo cruciais para a adocao « N . A
141 . Garantir que os colegas de equipe IA proporcionem satisfagéo; N detalhadamente as relagdes entre confianca, intencédo comportamental e
em Jogos. L - efetiva de IA em contextos colaborativos.
. Aumentar a autoeficacia dos usuarios. comportamento real
N N B N N . IA como impulsionador para outros setores e atividades de negdcio;
- : . . A necessidade de requalificagao; . Permite 0 aumento da qualidade do servico; bt P - 9
. Aumenta a eficécia e a inovago; . : . . 5 . Desenvolvimento de novas carreiras;
145 . Possivel perda dos empregos e o receio dos colaboradores na . O desenvolvimento de novas competéncias essencias para 0 percurso

. A 1A apresenta ter um impacto nas carreiras, ou seja, no desenvolvimento profissional.

substituicdo de responsabilidades e papéis.

profissional no futuro.

. Reajuste da educagdo para acompanhar as novas tecnologias e adaptar as
mesmas.
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. Aumento da eficacia operacional;
. Melhorar a tomada de decis&o;

. possiveis erros e falhas dos resultados e questdes éticas;
. Questdes de privacidade e seguranga de dados;
. A falta de capacidades e de conhecimentos em IA;

. Grande investimentos nos recuros de I1A;
. Avaliagao da capacidade de implementagéo;
. Necessidade de formag&o dos colaboradores em IA;

. Crescimento continuo da IA em diversos setores;
. Impacto significativo nas dindmicas do mercado de trabalho;

146 . Aumento da Inovacdo e Desenvolvimento da Qualidade e novo produtos; . A resisténcia @ mudanca das praticas dos colaboradores; N o = N = s
o P N . N . Desenvolvimento de Estratégias de Implementagéo e Governanga em . Maior regulamentagéo e superviséo.
. Diminuigdo dos Custos Operacionais. . O aumento dos custos da adogdo da IA e a manutencdo dos sistemas A
baseados em IA.
Maior eficiéncia: . Garantir a protecéo dos dados;
165 ! Inovacio acelarada: . Resistencia @ mudanca ao adotar as novas tecnologias; . As empresas devem ter em considerag&o o alinhamento estratégico, . Aumento da integracao da IA nas operagdes diérias;
: v S . . Gestéo de dados; recursos disps is e a cultura izaci . Necessidade de desenvolvimento de politicas e regulamentagdes.
. Aumenta a qualidade da tomada de decisdo. . .
. Necessidade de novas capacidades para trabalhar com a IA.
. Maior eficiéncia; . Maior integracéo da I A nos processos criativos e uma compreenséo mais
RN . s " e . As empresas devem desenvolver diretrizes claras e promover a . . S . ~
174 . Novas formas de criatividade; . Preconceitos na avaliacdo de producdes de IA e questdes éticas. L M profunda do impacto da 1A nas avaliaces de criatividade e nas interagdes
N . aceitacdo da IA, destacando o esforgo e a colaboragéo humana.
. Desenvolvimento de produtos inovadores. humano e IA.
. Aumento da eficécia; . Preocupagdes com a privacidade e a ética; . - . o . " .
. . : hp 9 N o . N . Ter em cor o nas digitais, custos e . A integracéo cada vez maior da IA no local de trabalho;
176 . Desempenho e colaboragéo da equipa; . Resisténcia a mudanca sob as novas condicdes da IA; = N « " % " P RS
N - H N 3 L preparacao dos colaboradores a adog&o da IA nas empresas. . continuacao da adaptacdo continua as mudangas bem como a renovagéo digital.
. Permite tomar melhores decisdes e inova os servigos. . Desigualdade digital entre as empresas.
. Resisténcia & mudanca;
. Aumento da eficécia do recrutamento; . Preocupacdes com IA substituicdo de postos de trabalho; - - . Aintegracdo da IA nos processos de recrutamento tenderam a aumentar, a
N i - . N . N X . O aumento da qualidade e eficiéncia da tomada de decisao sobre os . R o .
184 . Reducdo de viés nas decises de contratacao; . Falta de compreensdo das capacidades reais da 1A; medida que os profissionais de RH desenvolvem uma compreensdo mais precisa
N " ~ N N N " processos de recrutamento. 3 P )
. Melhoria da qualidade das contratagdes. . A falta de conhecimento e receio da IA afeta a integragéo da mesmas das e da
nas empresas.
. A percecéo dos colaboradores sobre a susbtituicéo dos empregos por . Fornecer formagéo desempenho para os trabalhadores para se adaptem
ferramenta e robos baseados em IA. as novas tecnologias e explorar as oportunidades para melhorar o
P : . Gerir 0 impacto no stress e exastao fisica e psicologica nos desempenho organizcional. ~ . -
. Eficécia operacional . . N de solugdes para 0s alunos que nao se veem a
185 " . " - . . - trabalhadores; . As empresas devem estar prepradas para investir na 1A, mas também
. A reducéo dos custos de produgéo e a prestagéo de servigos com maior qualidade e eficacia. : P N . ) " trabalhar coma IA.
. Necessidade de desenvolver novas competéncias; procurar apoiar e elaborar estratégias eficazes durante a adogéo da IA,
. Integracéo equilibrada entre 1A e trabalho humano; de modo a ndo impactar nas praticas profissionais.;
. Reduz o comprometimento organizacional e a rotatividade de pessoas. . Integragao equilibrada entre IA e trabalho humano;
. A'IA pode vir a ser adotada no ensino, aumentando a consciéncia . Aumento do nimero de alunos interessados em escolher carreiras relacionadas a
. Desenvolvimento de conhecimento técnico; . P sobre como a IA ¢ usada em vérias indstrias; 1A;
188 : P . . Falta de transparéncia e preocupagdes éticas; . N . - " . . . N
. capacidades de adaptagéo a carreira em |A. . Os workshops como meio eficaz para integrar o conhecimento técnico . Compreenséo sobre o impacto das oportunidades nas carreira em colaboragéo
de IA. coma lA.
- . - N . o . . N . . Iniciativas focadas em aumentar a diversidade de género com aplicacéo da IA;
5 . ~ P s . - . Superar estere6tipos de género e criar ambientes de trabalho mais . As disparidades de género e promover um ambiente inclusivo que . o B -
208 . Incluséo de mais mulheres pode levar a solugdes tecnoldgicas mais inovadoras e inclusivas. N S o . Desenvolvimento de politicas que promovam a incluséo e o avango das mulheres
acolhedores para mulheres. valorize a diversidade de pensamento e experiéncia. .
em tecnologia.
~ - . . Investimentos na formagao e nos sistemas tecnolégicos;
. Preocupacdes com a privacidade dos dados; N " .
e . N M N ) . Aumenta a qualidade e a rapida respota aos servigos do setor; . A expansao e crescimento da IA e integragdo mais profunda nos processos de
210 |- Processos de recrutamento mais eficientes e menos enviezados. . Garantir que nio ocorre enviezaemntos; y .
P =« . . Preparacéo para apoio e as equipas colaborarem entre colaboradores ~ RH.
. Necessaria formagao contiua.
deRHelA
. A melhoria na eficécia operacional, prestagao de servicos; . Resisténcia & mudanca; N . NS . . - - N
217 P P ¢ 4 < . Adaptagéo de nas rotinas ais. . Necessidade de investigagdo sobre como superar os desafios da adogéo de IA.

. Maior confianca e cooperacéo entre as Empresas.

. Questdes éticas e de privacidade na gestdo de dados.
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. Melhorar a compreens&o das percecdes em relacdo a tomada de deciséo de IA;

. Gestdo das percepcdes negativas sobre as decisdes de 1A;

. Ter em consideracao o tipo de tarefa ao implementar as decisdes de 1A;

. Aumento da aceitagdo de decisdes de IA com melhorias na explicagao;
. Explorar novas formas de fornecer explicagdes para decistes de IA;

3 . - . Necessidade de fornecer explicagdes claras e compreensiveis; . Potencial aumento da eficacia, com necessidade de gerir as percepgdes S L L .
219 . Insights para melhorar a implementacéo de IA nas empresas. p " plicag N P - ) g percepg . Estudos adicionais sobre a aceitacao das decisGes de IA em diferentes contextos
. Aaceitagdo de decisdes de IA dependendo do tipo de tarefa. de justica e confianca.
e a longo prazo.
. s . . Resisténcia a mudanca e precupagéo com a privacidade e seguranga . - . . . ,
26 | Melhoria da eficacia operacional; dos dados: 2 € precupa P gurang . Avaliar o custos, beneficios e o impacto potencial nas operagdes, . Evolugao da IA nas diferrentes areas do retalho;
. Melhor experiéncia do cliente e personalizacéo de servicos. ) — colaboradores e clientes. . Desenvolvimento de regulamentacéo para o uso ético da IA.
. Necessidade de novas competéncias.
. Aumento da produtividade, especialmente em paises como a Noruega, onde os custos trabalhistas sao
altos; « PR . R . Investimento para a pesquisa e desenvolvimento;
" . N . P e . Ataxa de expansdo da IA e da rébotica é lenta, devido ao mercado e a P pesq - . N - .
. Servicos oferecidos pelo governo para ajuda os cidadaos em varias situagdes dificeis o que oferece . . . : . . Implementac&o de regulamentag@es laborais mais fortes, salarios minimos
5 - N educagéo; . Necessidade de investimento de longo prazo, o que leva a um maior e s N
236  |uma forte colaboracdo para os trabalhadores que possam ser afetados pela automacéo e, também S " elevados e colaboragéo a negociagéo coletiva;
e M N PR . . Disponibilidade de méo de obra barata e flexivel dificultam o incentivo ao adotar tecnologias de IA. " PR .
podem ser barreiras significativas a adogdo de novas tecnologias se ndo existir interesses e politicas N N N . O colaboragéo da politica piblica é fundamental para promover a pesquisa,
P investimento em tecnologias. N N N
favoraveis. desenvolvimento e a adogao de tecnologias.
. Inovagdo tecnoldgica.
. Aumenta a eficiéncia operacional; . Preocupacdes com privacidade e seguranca de dados; Avaliaco de custo-beneficio: . Maior investimento em pesquisa e desenvolvimento de IA;
237 . A tomada de decisoes é mais informada; . Impacto potencial nas relacdes de trabalho; : 3 < P 2 . Aumento na regulamentacdo e na governanca para lidar com preocupacdes
. P . I~ . Consideragdes éticas e sociais. i i
. O desenvolvimneto de produtos e servigos inovadores. . Mudangas nos papéis e responsabilidades. éticas e sociais.
. Maior eficiéncia operacional, e precisdo da avaliagéo de projetos; . Dificuldade e aversdo na compreengéo dos algoritmos; . N PU . - " - I 5 N
3 o ) _ N o L N | . Ter em considerago as estratégias, incentivos econdmicos e . Explorar diferentes contextos, estratégias de mitigagao de avers3o a algoritmos,
263 . Melhoria na tomada de decisdes ao usar A, aumento da confianca na tecnologia. . Garantir a precisao e transparéncia dos sistemas de IA; N N o
. - ) desempenho percebido dos colaboradores em 1A. impacto de longo prazo da familiarizagéo com IA.
. Melhoria na colaboragéo e uso eficaz de ferramentas de IA. . Integrar a IA de forma que complemente o trabalho humano.
" . i de formagdo e ie em relagdo & nova
. Aumenta a eficécia e qualidade do design; X ._ ¢ ¢ . Melhora a qualidade nos processos de IA com o trabalho dos . N .
- . : . tecnologia; : B = ... .Aumento da integragdo de IA nos processos de design;
270 . A redugéo de custos e barreiras na entrada do novo sistema de IA; P - . " colaboradores de design, ou seja, melhora a reputagéo da organizagéo; . - N
. o . Dependéncia da qualidade das informacdes; . - L . Desenvolvimento continuo de ferramentas de design em IA.
. Aumenta a colaboragéo interdisciplinar. N . Ter em consideracao estratégias para adotar a |A.
. Resisténcia & mudanca por parte dos colaboradores.
N . . . L B L . Possiblidade de substituicdo de empregos, na rea de gestdo de eventos, . A transformagéo digital cria novos empregos e funcdes; o - N . y
. Com aplicagéo da IA foi possivel melhorar a adaptacéo e a eficécia da carreira e produtividade no N « < ) preg g o i d h preg - g X . Mais investigacdes sobre a adaptagéo de carreira em diferentes contextos e com
N devido & automagéo de tarefas; . do de novas e " X
273 |setor de servigos; 3 SN . A diferentes amostras;
- - . . Necessidade dos profissionais em desenvolverem capacidades e para acompanhara IA; P N "
. Facilita a tomada de decisdo com base nos dados forncecidos pela IA. . N o - -~ R - N . transformagao digital cria novos empregos e fungoes.
competéncias para se adaptar as mudancas do mercado. . p as pela 1A
. Investimentos significativos de sistemas de IA;
. Resisténcia @ mudanga das novas tecnologias de IA especialmente dos
colaboradores que podem sentir-se ameagados pela automagao das
tarefas;
. Tempo para adaptar a integragéo do sistema de IA nos processos de 5 . 5
. S . Os sistemas de |A tornam-se fundamentais para a reputacao das .
. A reputag&o dos colaboradores e das empresas melhora; recrutamento anteriores; o . - . Expansao da investigagao para outros processos e préticas onde a IA pode ser
276 que desejam no mercado comp: oeo

. Os processos de RH s&o adaptados e mais eficientes.

. Desafios éticos e privacidade de dados na selegéo e recolha de dados
dos candidatos;

. Os funcionarios devem adotar novos conhecimentos e treino para
adaptar o seu trabalho a novos processos de IA, pelo que é necessario
investimento, motivacao, confianga para ser possivel desenvolver
competéncias e capacidades.

funcionario, tornando-o mais desejado pelas Empresas.

aplicada.
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Os utilizadores mais velhos ap ter em termos de quantidade e
qualidade das recomendagdes. Assim, € necessario desenvolver ferramentas que se adaptem a

" . " . 4 . Investimento no formagéo e competéncias para os profissional de
utilizadores de todas as idades. (diferentes faixas etérias); M P P P

orientacao de carreira trabalharem com IA;

. Expanséo da ferramenta de IA na orientacéo de carreira e, também, o
desenvolvimento da mesma para eliminar os problemas que surgem na
fase de exploragéo;

. Educar sobre as limitages das recomendagdes feitas sobre a 1A;

. Necessidade de investigar sobre as perce¢d
confianga dos sistemas de IA.
. Aumento do desenvolvimento de ferramentas de IA que se adaptem a

las com a transparencia e

283 Utilizadores com menis qualificagdes académicas mostraram uma menor intencéo de seguir as N N N - N N . determinadas caracteristicas e contextos sociais, para a personalizacao da resposta;
N . Maior foco na tecnologia de orientagéo para garantir que a direcdo da . Necessidade de desenvolver estudos com uma base conceptual para . o N N
0 que sugere a de adaptar a ferramenta para diferentes grupos; ; o P 5 S - X . Espera-se a evolug&o a nivel profissional e educacional no acompanhamento da
. N o N : - esta alinhado com as normas legais e os principios analisar o tema mais profundo. M A
. A falta de transparéncia pode ser p jpara 0s prc pois a o . A . . . da evolugdo da IA;
- - g P s éticos da area. . As consequéncias reais da tomada de deciséo com a carreirae a s P
avaliacdo das recomendagdes como mais fidveis (Otimismo irrealista) N . A educagéo sobre as limitagdes da I1A.
educag@o podem levar tempo a revelar-se.
. Arrelagdo de confianga entre os humanos e IA, especialmente nos processos de
. Receio sobre a mudanga e expectativas dos individuos face as falhas do sistemas de IA e a perdade . Ter uma comunicagao clara sobre as limitagdes as equipas; od . de novas e i araai selecdo e recrutamento;
284  |confianca; . Necessidade de formagao para garantir a eficacia e qualidade do ;:Ia |A na area de RH P . A profundar a investigagéo sobre o impacto da IA nas tomadas de decisdes em
. Garantir a formacao do desempenho e das estratégias para corrigir os erros do sistema de 1A. sistema de IA na area de RH. ) areas mais sensiveis, como o direito e a medicina;
. Investigar sobre a prege¢do da IA no impacto da confianca em resposta aos erros.
. Resisténcia & adogao de IA por parte de alguns traders;
temem pela seguranga do seu emprego); . " .
( pela seguran; Prego) . . Empresas que investem cedo em IA terdo uma vantagem competitiva
. . N - . Custo do investimento da IA (na aquisi¢cdo de hardware e softwars, N . N R N N N N " p
. Aumento da eficiéncia operacional (ao automatizar tarefas repetitivas e reduzir os erros do trabalho); formagao e adaptagao dos colaboradores: . Avaliar a prontidao tecnoldgica da organizagao e a capacidade dos significativa,. Estas podem liderar a inovagao e seguir normas éticas para garantir
285 |. Personalizagdo de servico e produtos oferecidos aos clientes (resulta de uma maior satisfacdo por P técnica da 1A N e pode seus sistemas atuais de integrarem novas tecnologias; um uso responsavel e sustentavel da IA;
parte do consumidor). ; « . N P . Ter uma estratégia inovadora e colaborativa para adocéo da IA. . Formacao continua dos colaboradores para acompanhar as rapidas evolugdes
demandar uma reestruturagao dos processos internos para integrar novas oicas e maximizar o {cios da IA.
ferramentas); .
. Preocupacao sobre as questdes legais e éticas.
. Falta de especialistas em IA;
. Redugéo dos niimero de empregados, o que pode gerar receios e . E tido em consideragao que as tarefas dos RH sdo mais adequadas 5 . A .
N . N . A percecéo da importancia da evolugao da IA ao longo do tempo,
. Melhora a eficécia das tarefas administrativas e a reducéo de custos; desafios de mudanga por parte dos colaboradores (embora estes paraa ) por 1A, o pre - X
N | . N PN P X especificamente no recrutamento;
291 . Colaboragéo entre |A e Humanos no local de trabalho; acreditem que na sua propria empresa aumentara o niimero de administrativo (tarefas adequadas para I1A); N N N L .
5 < - . 3 5 N < . . Realizar mais pesquisas sobre outros setores de atividade, para além da RH,
. Colaboracdo nas areas de RH (recrutamento e processos burocraticos). colaboradores); . Ter em consideracéo que determinadas empresas estdo mais . N o
.. . " TR N N . também sobre as diferencas entre os paises e culturas.
. Otimismo irrealista dos profissionais de RH ( tendem a subestimar os  preparadas ou tém mais a ganhar (ou perder) com a IA.
desafios e a sobrestimar os beneficios aplicados no seu proprio contexto).
. Melhorar a capacidade dos chatbots baseados em IA permite a preciséodos resultados sobre o . Aplicagéo de chatbots de IA para diferentes tipos de consultas onde a . Com o avanco da IA, espera-se que os sistemas de atendimento sejam mais
produto. Isto aumenta a satifacdo do cliente ao responder as perguntas especificas (precisdo dos . A IA pode afetar negativamente a experiencia do cliente por néo ser IA pode realmente adicionar valor e onde a presenca do funcionario é  personalizados;
303  |resultados); autentico, especialmente em interacdes que exigem a necessidade do ser mais adqueada; .Espera-se a colaboragéo entre a IA e 0 Humano para trabalharem juntos;
. Aumento da eficiencia e redugao de custos ao adotar a IA, pois reduz a necessidade de intervengdo  humano; . Questdes Eticas: C sobre pri paréncia e . A criago de politicas e diretrizes para regulamentar o uso da IA e garantir que
humana em tarefas repetitivas. equidade na utilizagéo da IA. seus beneficios sejam amplamente distribuidos.
. Garantir que os concelhos da I A sejam confiveis e precisos (confianga . Importancia de personalizar os conselhos de 1A para izar os .D Iver novas regras para melhorar a integragdo da IA em
313 | Melhora o desempenho individual, pois a IA pode ajuda as pessoas a tomar decisdes mais precisas; nas recomendacdes de IA); beneficios e atenuar os efeitos negativos (personalizagéo dos conselhos); diferentes contextos;

. A perda de conhecimento pode prejudicar a tomada de deciséo e o
desempenho do grupo.

. A 1A oferece novas maneiras de integrar (inovagéo) em processos que é necessario tomar decisdes.

. Considerar o tamanho do grupo ao implementar as solucdes de IA, pois

0 impacto pode variar.

. Realizar mais pesquisas sobre a interagéo entre humanos e IA em diferentes tipos
de tarefas e grupos (Investigagdes Adicionais).

Fonte: Elaboracdo prépria
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