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Inteligéncia Artificial na Gestao de Pessoas: Implicacoes, Desafios e Transformacoes na

Tomada de Decisao em GRH

Resumo

A presente dissertacdo tem como objetivo analisar os fatores que determinam a Intencéo de utilizacéo
da IA na tomada de decisdo em GRH. Para tal, foi desenvolvido um modelo conceptual integrando
cinco variaveis independentes: Utilidade Percebida, Condicdes Facilitadoras, Confianca na Tecnologia,
Apoio Organizacional e Preocupacées Eticas e de Privacidade, avaliando a sua influéncia na variavel
dependente, a Intencdo de utilizacdo da IA na tomada de decisdio em GRH. Foi aplicado um
questionario online a profissionais na area da gestdo de recursos humanos. Foram obtidas 210
respostas no total, 199 validas, das quais 131 foram consideradas nas analises inferenciais. Os
resultados evidenciaram que a Utilidade Percebida revelou ser o principal determinante, seguida da
Confianca na Tecnologia e do Apoio Organizacional, todos com efeitos positivos e estatisticamente
significativos. Em contraste, as Condicdes Facilitadoras ndo apresentaram um efeito significativo. Do
ponto de vista pratico, os resultados sugerem que a promocao da adocao da |A nas organizaces nao
depende exclusivamente do investimento em infraestruturas tecnolégicas, sendo fundamental adotar

uma abordagem integrada que considere fatores humanos e organizacionais.

Palavras-chave: Inteligéncia Artificial; Tomada de Decisao; Gestao de Recursos Humanos, Aceitacao

Tecnologica.



Artificial Intelligence in People Management: Implications, Challenges, and

Transformations in Decision-Making in HRM

Abstract

This dissertation aims to analyse the factors that determine the intention to use Artificial Intelligence in
decision-making within Human Resource Management. To this end, a conceptual model was developed
integrating five independent variables: Perceived Usefulness, Facilitating Conditions, Trust in
Technology, Organisational Support, and Ethical and Privacy Concerns, assessing their influence on the
dependent variable, the intention to use Al in HR decision-making. An online questionnaire was
administered to professionals in the field of Human Resource Management. A total of 210 responses
were obtained, of which 199 were valid and 131 were retained for inferential analysis. The results
indicate that Perceived Usefulness is the main determinant, followed by Trust in Technology and
Organisational Support, all showing positive and statistically significant effects. In contrast, Facilitating
Conditions did not present a significant effect. From a practical perspective, the findings suggest that
promoting the adoption of Al in organisations does not depend exclusively on investment in
technological infrastructure, but rather requires an integrated approach that considers human and

organisational factors.

Keywords: Artificial Intelligence; Decision-Making; Human Resource Management; Technology
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1 Introducao

A crescente incorporacdo da Inteligéncia Artificial (IA) nas organizacées tem vindo a transformar
significativamente os modelos de Gestdo e os processos de tomada de decisdo, assumindo particular
relevancia na area da Gestdo de Recursos Humanos (GRH). No contexto atual, a IA tem sido
amplamente utilizada para automatizar tarefas, analisar grandes volumes de dados e apoiar decisdes
organizacionais mais rapidas, precisas e baseadas em evidéncia, contribuindo para o aumento da

eficiéncia e da competitividade das organizacdes (Adadi & Berrada, 2018; Dwivedi et al., 2021).

Esta evolucdo tecnologica nao representa apenas uma inovacao operacional, mas uma mudanca

estrutural na forma como as organizacdes se responsabilizam pelos Recursos Humanos (RH).

No contexto da GRH, esta transformacao traduz-se na digitalizacdo de processos como o recrutamento
e selecdo, a gestao de desempenho, a formacao e desenvolvimento, a analise e retencao de clima e o
payroll e administrativo, promovendo uma abordagem mais analitica e estratégica. No entanto, a
adocdo da IA e a sua implementacao envolvem varios desafios, incluindo questdes relacionadas com a
Utilidade Percebida, Condicdes Facilitadoras para a sua utilizacdo, preocupacoes relacionadas com a
gtica e a privacidade, com o Apoio Organizacional e de que forma é que a sua utilizacdo pode impactar

a tomada de decisdo em GRH.

Assim, torna-se essencial compreender ndo apenas as potencialidades da |A na GRH, mas também os

fatores que influenciam a sua adocao e utilizacdo em contexto organizacional na tomada de decisao.

1.1 Problema de investigacao e objetivos do estudo

Neste contexto, esta dissertacdo tem como objetivo identificar as determinantes que influenciam a
intencdo de utilizacdo de IA na tomada de decisdo na funcdo de GRH, para tal, foi definida a seguinte

questao de investigacao:

“Quais sao os fatores que determinam a Intencédo de utilizacdo da IA na tomada de decisdo em GRH?”



De forma a responder a questdo de investigacdo, o estudo procura identificar as variaveis que
determinam a intencéo de utilizacdo da IA na funcdo de GRH e analisar em que medida essas variaveis

influenciam a intencao de utilizacdo de IA na tomada de decisdo em GRH.

1.2 Contributos académicos e praticos

A pertinéncia deste estudo assenta na necessidade crescente de compreender a forma como a |A esta
a ser integrada nos processos de tomada de decisdo em GRH, onde as decisdes assumem um impacto

direto tanto a nivel organizacional como humano.

Neste contexto, o presente estudo apresenta-se como particularmente relevante ao analisar diferentes
determinantes da intencao de utilizacdo de IA na tomada de decisdo em GRH, nomeadamente a
Utilidade Percebida, as Condicdes Facilitadoras e o Apoio Organizacional, a Confianca na tecnologia e
as Preocupacdes Eticas e de Privacidade. Esta abordagem permite uma compreensao mais abrangente

e atualizada dos fatores que influenciam a adocao da IA em contexto de GRH.

Adicionalmente, o estudo contribui para a literatura existente ao aplicar e articular modelos teéricos de
aceitacdo tecnologica num contexto especifico de tomada de decisdo em GRH, uma area ainda em

desenvolvimento no que diz respeito a investigacdo empirica sobre Inteligéncia Artificial.

Do ponto de vista pratico, os resultados deste estudo poderdo apoiar organizacdes e profissionais de
RH na identificacdo dos principais fatores que facilitam ou dificultam a adocdo da Inteligéncia Artificial,
contribuindo para a definicdo de estratégias mais eficazes de implementacdo, bem como para a

promocao de uma utilizacdo mais responsavel, eficiente e eticamente adequada destas tecnologias.

1.3 Estrutura do relatorio

O presente trabalho encontra-se organizado em seis capitulos. O primeiro capitulo corresponde a
introducao, onde sao apresentados o tema, o problema de investigacao, os objetivos os contributos
académicos e praticos do estudo, e a estrutura da dissertacdo. O segundo capitulo apresenta a revisao
da literatura, na qual sdo abordados os principais conceitos teoricos relacionados com a adocao de 1A e

a sua aplicacdo na GRH.



O terceiro capitulo descreve a metodologia de investigacdo, incluindo o problema de investigacédo e os
objetivos do estudo, a formulacdo das hipoteses e a apresentacdo do modelo conceptual. Sao ainda
apresentados 0 método de investigacao adotado, a descricao do questionario utilizado, a explicacao das
escalas aplicadas, bem como a caracterizacao da amostra, os procedimentos de recolha e analise de

dados e as questdes éticas associadas a investigacao.

O quarto capitulo ¢é referente a analise dos dados obtidos. O quinto capitulo discute os principais
resultados a luz da literatura. Por fim, o sexto capitulo apresenta as conclusdes do estudo, bem como

as suas limitacdes e sugestdes para investigacdo futura.



2 Revisao de literatura

2.1 A Inteligéncia Artificial e a sua evolucao

A presenca de sistemas inteligentes tornou-se parte integrante da vida contemporénea das
organizacdes, verificando-se uma crescente adocdo de técnicas de Inteligéncia Artificial, que tém

transformado a forma como interagimos com o mundo digital (Adadi & Berrada, 2018).

Contudo, apesar da crescente incorporacao da IA no quotidiano, as suas origens remontam a quase
um século de investigacdo, marcada por avancos cientificos que adaptaram o campo tal como o

conhecemos atualmente.

Os seus fundamentos remontam a Alan Turing, que, em Computing Machinery and Intelligence (1950),
propds o Teste de Turing como critério para avaliar a inteligéncia das maquinas. Posteriormente, John
McCarthy (1955) definiu a IA como a criacdo de maquinas com comportamento inteligente, sendo esta
perspetiva desenvolvida por Minsky (1968), que enfatiza a dimensao funcional e pratica da inteligéncia
artificial, definindo-a como a ciéncia de criar maquinas capazes de realizar tarefas que, executadas por

humanos, exigiriam inteligéncia.

Atualmente, existem diversas definicdes de inteligéncia artificial, resultantes dos recentes avancos
tecnoldgicos. Fugener et al., (2021) afirmam que atualmente as maquinas realizam rotineiramente
muitas tarefas que nao eram consideradas passiveis de automacao ha uma década, concordando com
Ransbotham et al., (2018) na medida em que é salientada a exponencial evolucdo da IA nos ultimos

anos.

De forma a compreender o conceito de IA, torna-se pertinente definir as palavras que o integram:

“inteligéncia” e “artificial” separadamente.

A inteligéncia pode ser entendida como a capacidade de evolucdo do conhecimento, na medida em
que este, quando interpretado e aplicado, transforma-se em inteligéncia (Lichtenthaler, 2019). No
contexto das maquinas, define-se a inteligéncia como a capacidade de um sistema de processamento

de informacao adaptar-se ao seu ambiente, mesmo operando com conhecimento e recursos limitados



(Wang, 2019). Apesar deste paralelismo, uma caracteristica distintiva da inteligéncia humana, em
contraste com algoritmos especificos, € a sua habilidade de gerar sequéncias inéditas de acoes,

eventos e pensamentos (Sutton & Barto, 2015).

A nocao de artificial, embora intuitivamente reconhecida como anténimo de natural, carece de uma
definicdo clara. O artificial pode ser entendido como o conjunto de processos produzidos pelo ser
humano, inspirados ou derivados do natural, capazes de agir de maneira independente e interagir com

0 ambiente (Bianchini, 2023).

Propostas mais atuais, definem a |A como uma técnica que permite aos computadores imitar o
comportamento humano, reproduzindo-o ou até supera-lo, na resolucdo de tarefas complexas de forma

independente ou com intervencdo humana quase nula (Sun, Roy, & Tobin, 2024).

2.2 A 1A na Gestao de Recursos Humanos

2.2.1 Digitalizacao e transformacao dos processos organizacionais

A transformacdo digital contribuiu para a formacdo de uma sociedade acelerada, caraterizada por
ritmos de vida intensos, na qual multiplas tarefas sdo realizadas simultaneamente, com intervalos

reduzidos, procurando maxima eficiéncia temporal (Sullivan & Gershuny, 2018).

No ambiente laboral, a tecnologia conduziu a varias oportunidades, mas também a desafios. Com a
introducdo das novas tecnologias, muitas das tarefas realizadas pelo Homem passaram a ser feitas
pela maquina, levando a que existisse menos necessidade de mao de obra e, consequentemente,

muitos trabalhadores perderam o seu emprego (Campa, 2019).

Os avancos tecnoldgicos, em particular no dominio da inteligéncia artificial, tém possibilitado a
automatizacdo de tarefas e a otimizacao de processos organizacionais, contribuindo para o aumento da
sua eficiéncia e acessibilidade. A luz deste contexto, a Utilidade Percebida refere-se ao grau em que um
individuo considera que a utilizacao de determinada tecnologia melhora o seu desempenho, sendo este
um fator frequentemente associado a forma como as tecnologias sao avaliadas e integradas na pratica

(Davis, 1989; Dwivedi et al., 2021; Aldino & Sujoko, 2025).



Deste modo, a percecao de utilidade assume particular relevancia no processo de avaliacao
tecnoldgica, uma vez que influencia a forma como individuos e organizacdes ponderam os beneficios
associados a sua utilizacdo. Consequentemente, as organizacdes enfrentam o desafio de tomar
decisdes informadas e conscientes relativamente a adocdo destas tecnologias, considerando nao
apenas a sua adequacado operacional, mas também o seu impacto global no desempenho e na

estratégia do negocio (Sulich et al., 2023).

A adocéo eficaz destas tecnologias depende igualmente da existéncia de condicdes organizacionais e
técnicas que suportem a sua utilizacdo, nomeadamente infraestrutura adequada, suporte técnico e
competéncias digitais, enquanto elementos fundamentais para a sua integracdo nos processos de

trabalho (Venkatesh et al., 2003; Gupta, 2025).

A integracao da |A implica ndo s6 mudancas tecnolégicas, mas também transformacdes na cultura
organizacional e nas competéncias exigidas aos colaboradores, assumindo um papel relevante na

tomada de decisao e na automatizacdo de processos (Raisch & Krakowski, 2021; Dwivedi et al., 2021).

Com a crescente adocdo da IA, destaca-se também a IA generativa, que permite a criacdo de novos
conteudos, como textos, imagens, musica ou video, a partir de dados existentes, ampliando as suas

possibilidades de aplicacao (Aydin & Karaarslan, 2023).

2.2.2 A transformacao digital no setor de Recursos Humanos

A transformacéo digital representa uma mudanca estrutural na forma como as organizacdes operam e
tomam decisdes, sendo o seu impacto particularmente relevante na Gestdo de Recursos Humanos
(Bhatti et al., 2025). Neste contexto, isto significa utilizar a tecnologia para automatizar processos,
melhorar o processo de tomada de decisdo baseada em dados e facilitar interacbes com

colaboradores, tornando-as mais personalizadas e eficazes (Manoharan, 2024).

As transformacdes significativas no mercado de trabalho, impulsionadas pela globalizacao e pela
integracao crescente de tecnologias digitais, tém colocado a GRH perante novas exigéncias. Neste
contexto, a GRH encontra-se num processo de mudanca, no qual a digitalizacdo dos procedimentos, a

automatizacao de tarefas administrativas e a incorporacado de sistemas baseados em dados assumem



um papel determinante na redefinicdo das praticas e na capacidade de as organizacdes responderem a

ambientes competitivos cada vez mais dinamicos (Stone & Deadrick, 2015).

A incorporacdo de processos digitais na area de GRH ndo s6 aumentou a eficiéncia operacional, mas
também melhorou a capacidade de atrair e desenvolver talentos num mercado cada vez mais
competitivo (Sullivan & Gerhuny,2018). Esta mudanca é caraterizada por transformar processos
tradicionais, frequentemente manuais, em abordagens orientadas para a tecnologia, alinhando-se com
estratégias empresariais mais amplas e que procuram responder as exigéncias de um ambiente de

trabalho cada vez mais complexo e dinamico (Manoharan, 2024).

Assim, na GRH, uma estratégia de transformacao digital bem estruturada deve estar plenamente
alinhada com a estratégia digital global da organizacao, garantindo desta forma uma aceleracao eficaz
dos processos de digitalizacdo (Poulose et al., 2024). Paralelamente, as geracdes atualmente no
mercado de trabalho esperam ambientes laborais tecnologicamente avancados que proporcionem
experiéncias fluidas e envolventes, sendo que as plataformas digitais contribuem para esse objetivo ao
reforcarem o envolvimento dos colaboradores e facilitarem decisdes mais informadas através da

analise de dados (Manoharan, 2024).

Neste processo, o Apoio Organizacional, materializado na disponibilizacdo de recursos, formacdo e
incentivo por parte da gestdo, assume um papel determinante na adocdo e utilizacdo eficaz das

tecnologias digitais (Leite et al., 2021; Manoharan, 2024).

2.3 Inteligéncia Artificial em Gestao de Recursos Humanos: modelos, ferramentas e

aplicacoes

O uso da IA na Gestdo de Recursos Humanos (GRH) iniciou uma nova era marcada pela eficacia e
inovacao, o que representa uma mudanca paradigmatica nesta funcédo. A incorporacdo da IA nas
praticas de GRH assinalou uma rutura das técnicas de avaliacao subjetiva que dominavam a funcéo

anteriormente, substituindo-as por abordagens baseadas em dados (Krishnan et al., 2024).



As praticas de GRH facilitadas por ferramentas digitais permitem, por exemplo, implementar processos
de recrutamento e selecdo mais rapidos, ajustar as capacidades dos colaboradores as funcdes para

atender as exigéncias atuais e gerir equipas de forma mais eficiente (Manoharan, 2024).

2.3.1 Modelos de aceitacao tecnolégica

A adocao de tecnologias em contexto organizacional tem sido amplamente estudada através de
modelos tedricos de aceitacdo tecnologica, dos quais destacam-se o 7echnology Acceptance Model

(TAM) e a Unified Theory of Acceptance and Use of Technology (UTAUT).

O TAM, proposto por Fred Davis (1989), sugere que a intencdo de utilizacdo de uma tecnologia é
influenciada principalmente pela percecao da sua utilidade e a facilidade de uso percebida. Neste
contexto, a Utilidade Percebida refere-se ao grau em que um individuo acredita que a utilizacdo de um

sistema ira melhorar o seu desempenho (Davis, 1989).

Posteriormente, a UTAUT, desenvolvida por Venkatesh et al. (2003), integrou diversos modelos
anteriores, identificando fatores como as Condicdes Facilitadoras e a influéncia organizacional como
determinantes da intencéo de utilizacao e do uso efetivo de tecnologias. As Condicdes Facilitadoras
referem-se ao grau em que o individuo acredita que existem recursos técnicos, suporte organizacional e

conhecimentos disponiveis para apoiar a utilizacdo da tecnologia.

No contexto da Inteligéncia Artificial aplicada a GRH, estes modelos fornecem uma base teodrica
relevante para compreender os fatores que influenciam a adocdo destas tecnologias. Variaveis como a
Utilidade Percebida, as Condicdes Facilitadoras, o Apoio Organizacional e a Confianca na Tecnologia
tém sido associadas a intencdo de utilizacdo (Dwivedi et al., 2021; Aldino & Sujoko, 2025; Gupta,

2025).

Para além destes fatores, a literatura recente tem vindo a destacar a importancia de variaveis
adicionais, nomeadamente a Confianca na Tecnologia e as Preocupacdes Eticas e de Privacidade,
especialmente no contexto da Inteligéncia Artificial, dada a complexidade dos sistemas e o uso

intensivo de dados pessoais (Dwivedi et al., 2021; Gupta, 2025; Aldino & Sujoko, 2025).



2.3.2 ChatBots e assistentes virtuais

Os chatbots consistem em agentes conversacionais inteligentes que interagem com 0s usuarios
utilizando linguagem natural (Luo et al., 2022). O ChatBot ¢ um software concebido para oferecer
apoio automatico, disponivel 24 horas por dia, sete dias por semana, interagindo com os utilizadores

através de conversas e respondendo a diferentes tipos de questdes (Nawaz & Gomes, 2019).

Estes sistemas passaram a ser predominantemente usados como assistentes virtuais, cuja finalidade

central se centra na execucao de tarefas ou servicos solicitados pelos utilizadores (Sankar, 2018).

Em GRH, os ChatBots tm vindo a assumir um papel cada vez mais relevante no processo de
recrutamento e selecdo, sendo considerados uma ferramenta promissora para modernizar este
processo (Zlotskaya, 2021; Triastuti, 2025). Com as recentes evolucbes tecnoldgicas, os chatbots
tornaram-se capazes de interpretar curriculos e interagir com candidatos utilizando diversas
plataformas através de mensagens de texto, encaminhando depois esses dados para um recrutador

humano para que os possa analisar e validar (Nawaz & Gomes, 2019).

Chatbots basicos permitem recolher dados elementares dos candidatos, como o contacto, nivel de
escolaridade e experiéncia profissional. J& os chatbots avancados, suportados por inteligéncia artificial,
conseguem conduzir entrevistas completas. Segundo Koivunen et al. (2022), um chatbot de entrevista
com capacidade de compreensdo de linguagem natural conseguiu avaliar 316 candidatos e filtrar a

informacdo para obter apenas doze candidatos finalistas.

2.3.3 Sistemas de rastreamento de candidatos

No contexto recente, os avancos tecnologicos tém impulsionado mudancas significativas nos processos
de recrutamento e selecdo. O uso de plataformas digitais, sistemas de gestdo de candidaturas e
ferramentas de IA tém transformado a forma como as organizacdes identificam, avaliam e se
relacionam com os candidatos. Estas tecnologias permitem segmentar melhor os candidatos, reduzir
vieses e aumentar a compatibilidade entre os perfis e as vagas disponiveis, promovendo um
recrutamento mais estratégico e eficiente (Stone et al., 2015). Dessa forma, o recrutamento deixa de
ser apenas uma funcdo operacional e passa, neste contexto, a configurar-se como estratégica para as

organizacoes.



Atualmente, o uso de IA no processo de recrutamento e selecao esta em crescente desenvolvimento,
tornando-se uma pratica cada vez mais seguida (Aydin & Turan, 2023). A IA ¢ utilizada para analisar
dados de candidatos, prever a adequacdo dos mesmos a posicdes especificas e fornecer

recomendacoes automaticas aos recrutadores (Sullivan & Gerhuny,2018).

O recrutamento corresponde ao processo de identificar e atrair candidatos qualificados, com o objetivo
de selecionar aqueles que melhor respondem as exigéncias de uma funcao especifica (Triastuti, 2025).
Trata-se de uma das atividades mais criticas na GRH, uma vez que a capacidade da organizacao para
manter operacoes eficientes depende de colaboradores adequados nas funcoes certas. A selecao eficaz
de candidatos permite, deste modo, assegurar continuidade, produtividade e elevada eficiéncia nas

atividades empresariais (Aydin & Turan, 2023).

O uso de Sistemas de Applicant tracking systems (ATS) tornou-se comum entre muitas empresas para
acelerar e facilitar o processo de recrutamento, assim como plataformas de recrutamento online, como

0 LinkedIn, o Glassdoor e o Indeed (Triastuti, 2025).

Sistemas de ATS simplificam o processo de recrutamento na medida em que através da gestdo de
publicacbes de vagas, rececdo de candidaturas e acompanhamento do processo dos candidatos,
ajudam a melhorar a eficiéncia e a comunicacdo durante o processo de contratacdo (Adigun, 2023).
De tal modo, tornaram-se ferramentas essenciais para ampliar o alcance de candidatos, acelerar o

processo de recrutamento e melhorar a experiéncia dos candidatos (Triastuti, 2025).

Embora muitas empresas ainda utilizem métodos tradicionais, que tendem a ser lentos, caros e
sujeitos a vieses, as tendéncias atuais indicam uma adocao crescente de tecnologias digitais no
recrutamento. Essas ferramentas permitem triagem mais eficiente de candidatos, reducdo de custos,
maior precisdo na selecdo e, simultaneamente, reforcam a importancia de aspetos relacionados com a

diversidade, inclusao e responsabilidade social no processo de recrutamento (Triastuti, 2025).

2.3.4 Plataformas de formacao e desenvolvimento baseadas em IA

Estudos recentes evidenciam que o potencial futuro de plataformas de formacdo e desenvolvimento,

apoiado por tecnologias avancadas, nomeadamente pela IA, oferece uma ampla gama de beneficios
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tanto para empregadores como para colaboradores, contribuindo para a melhoria continua das

competéncias e para 0 aumento do desempenho organizacional (Ali et al., 2023).

Tradicionalmente, o desenvolvimento e a capacitacdo dos colaboradores tém sido apoiados por
Learning Management Systems (LMS), os quais disponibilizam funcionalidades orientadas para a
formacao online, a gestdo de conteudos formativos e a realizacao de avaliacbes. Paralelamente, as
plataformas de engagement organizacional tém desempenhado um papel relevante na promocao da

colaboracao, do reconhecimento e do feedback entre colaboradores (Gupta, 2025).

As plataformas de aprendizagem personalizadas, apoiadas por sistemas de Inteligéncia Artificial,
possibilitam a recomendacdo de percursos formativos ajustados as competéncias, preferéncias

individuais e ao desempenho de cada colaborador (Basnet, S, 2024).

Neste contexto, as plataformas de formacao e desenvolvimento baseadas em IA assumem um papel
estratégico, ao promoverem melhorias simultaneamente para os colaboradores e para as organizacoes
(Gupta, 2025). Estas solucdes possibilitam maior flexibilidade e mobilidade, acesso permanente a
informacédo e a comunicacdo, bem como o avanco de modelos formativos que integram multiplos
métodos de avaliacdo, apoio a motivacao e alinhamento com estratégias de desenvolvimento de

carreira, potenciando uma aprendizagem mais eficaz e personalizada (Ali et al., 2023).

Um algoritmo utilizado nestas plataformas &, por exemplo, o Nafural Language Processing (NLP) que
permite a analise de avaliacdes de desempenho, possibilitando a identificacdo de competéncias-chave,

fragilidades e areas suscetiveis de desenvolvimento dos colaboradores (Hong & Kim, 2020).

2.3.5 Sistemas de apoio a decisao em GRH

A medida que as organizacdes recorrem cada vez mais a dados para tomar decisdes estratégicas em
GRH, a IA permite processar grandes volumes de informacao, produzir /nsights acionaveis e otimizar a

eficiéncia das funcdes de GRH (Aldino & Sujoko, 2025).

A aplicacao da |A em Decision Support Systems (DSS) representa um avanco significativo na GRH, ao
integrar big data para apoiar decisdes estratégicas, como recrutamento, formacao e desenvolvimento

de carreira (Aydin & Turan, 2023), oferecendo também beneficios em larga escala, como a melhoria da
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eficiéncia nos processos de recrutamento e a identificacdo de necessidades de formacdo com maior

precisao (Aldino & Sujoko, 2025).

Um Sistema de Apoio a Decisado (SAD) pode ser definido como qualquer sistema de informacdo que
apoia as atividades de tomada de decisao em empresas ou organizacdes (Onwujekwe & Weistroffer,

2025).

Recentemente, o desenvolvimento na area da IA e da analise preditiva deu origem a ferramentas de
Business Intelligence (Bl) mais avancadas e inovadoras. A Bl refere-se a um conjunto de tecnologias e
aplicacoes que visam melhorar a qualidade da tomada de decisédo nas organizacbes, através da
recolha, andlise e interpretacdo de dados. O sistema de Bl consiste essencialmente em DSS que
fornecem visdes atuais e preditivas das operacdes empresariais, recorrendo a bases de dados (Zohuri

& Moghaddam, 2020).

O uso da BI permite as empresas aumentar a qualidade e a fiabilidade dos dados recolhidos, bem
como assegurar maior consisténcia dos mesmos. Apesar da Bl ser um alicerce na tomada de decisao,
com o crescimento exponencial do volume de dados, a IA permite as empresas automatizar processos
e identificar padroes e prever comportamentos futuros, transformando a compreensao e recolha de

dados em processos inteligentes (Zohuri & Moghaddam, 2020).

Desta forma, a integracao entre Bl e IA tem revolucionado a gestdo empresarial, permitindo uma

tomada de decisao mais dindmica, proativa e fundamentada em dados (Bharadiya, 2023).

Em suma, ao incorporar a IA em Sistemas de Apoio a Decisao, as organizacdes podem automatizar e
otimizar processos-chave de GRH, como o recrutamento, a formacao, a avaliacdo de desempenho e a
gestdo de talento (Aldino & Sujoko, 2025). A IA oferece solucdes mais rapidas e precisas, que apoiam
a tomada de decisao baseada em dados, aumentando a produtividade organizacional e promovendo
um ambiente de trabalho mais inclusivo, adaptado as necessidades individuais dos colaboradores

(Aldino & Sujoko, 2025).

Considerando este contexto, a Confianca na Tecnologia, entendida como a percecdo de fiabilidade,
consisténcia e precisao dos sistemas, assume um papel central na aceitacdo das recomendacdes

geradas pela IA (Zohuri & Moghaddam, 2020; Dwivedi et al., 2021).
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2.4 A automatizacao de tarefas em GRH

A aplicacado da IA e da automatizacdo nas funcdes de GRH permite identificar padrdes, tendéncias e
praticas que orientam o desenvolvimento e a implementacao continua destas tecnologias, contribuindo
para a otimizacao dos processos de gestdo de pessoas e para a tomada de decisdes mais informadas

nas organizacdes (Ekuma, 2023).

Além disso, a incorporacdo da IA na GRH exerce um potencial significativo na reducéo de custos totais
desta area (Rismayadi, 2024). Nesse contexto, a IA e a transformacao digital, tém impactado
diretamente o processo de GRH, especialmente no recrutamento e selecdo, na gestao de talentos e na
gestao de desempenho. A triagem automatizada de curriculos e a analise de candidatos mediante
algoritmos, transformaram significativamente os processos de recrutamento, selecdo e avaliacdo de

desempenho (Félix et al., 2025).

A adocado de solucdes baseadas em IA tem vindo a influenciar praticas essenciais de GRH, sobretudo
através da automatizacdo de tarefas de natureza administrativa, como a triagem inicial de
candidaturas, o agendamento de entrevistas ou o processamento salarial. A incorporacao destas
tecnologias permite aos profissionais de RH o foco em funcdes de maior relevancia estratégica, ao
mesmo tempo que possibilita uma tomada de decisdo mais fundamentada, dado o potencial da IA para

analisar grandes volumes de dados e gerar previsdes robustas (Garcés, 2024).

Estudos recentes evidenciam que os chatbots de |A contribuem significativamente para a simplificacao
dos processos de GRH e para a melhoria da experiéncia dos colaboradores. Estes sistemas
disponibilizam respostas imediatas e permanentes, acompanhando as exigéncias de trabalho remoto e
equipas geograficamente dispersas, enquanto assumem tarefas rotineiras e permitem que os

profissionais se concentrem em fungdes mais estratégicas (Sakib et al., 2024).

No ambito da gestdo e avaliacdo de desempenho, a IA permite que as empresas identifiguem de forma
mais eficaz as contribuicdes e o potencial dos colaboradores, possibilitando uma alocacdo mais
eficiente de recursos, evitando desperdicios em formacdes desajustadas ou em programas de
desenvolvimento mal direcionados. A IA torna o processo mais objetivo e preciso, reduzindo o risco de

decisdes incorretas que possam gerar custos adicionais ou ineficiéncias na GRH (Rismayadi, 2024).
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Além de otimizar processos e reduzir custos, a IA contribui também para otimizar a qualidade das
decisdes em GRH, permitindo uma analise detalhada de dados, garantindo insights mais precisos e
abrangentes, auxiliando os gestores de RH a tomarem decisdes mais informadas e baseadas em

evidéncias (Rismayadi, 2024).

2.5 Redefinicao do papel do gestor de RH

A GRH foi, durante muito tempo, entendida como uma funcdo essencialmente burocratica, centrada
em tarefas administrativas como o recrutamento e admissao de colaboradores, processamento salarial,
gestdo de assiduidade, controlo de faltas, demissdes e cumprimento das obrigacdes legais da
organizacao. Contudo, esta visdo tradicional tem evoluido significativamente. Atualmente, a gestao de
pessoas € reconhecida como uma das areas mais estratégicas nas empresas, desempenhando um

papel determinante no desenvolvimento organizacional e na criacdo de valor (Leite et al., 2021).

Ao longo do tempo, a tecnologia aplicada a GRH passou de processos manuais e folhas de calculo para
softwares sofisticados e plataformas integradas. Inicialmente, o foco estava em operacdes basicas,
como processamento salarial, integracdo de colaboradores e gestdo de beneficios. Com os avancos
tecnoldgicos, a tecnologia em GRH expandiu-se, abrangendo funcdes estratégicas e de suporte a
tomada de decisdo. Funcionalidades como analise de dados, avaliacées de desempenho, formacao e
desenvolvimento, envolvimento dos colaboradores, bem como recrutamento e monitorizacdo de

candidatos, passaram a integrar os sistemas de GRH (Gupta, 2025).

A implementacédo da IA na GRH tem promovido transformacdes significativas na cultura e nas praticas
organizacionais, incentivando a adocdo de uma abordagem mais responsiva e adaptativa face as
mudancas do mercado e do contexto empresarial. Paralelamente, a automatizacdo das tarefas em
GRH estimula as organizacdes a desenvolverem uma cultura de trabalho mais inovadora, na qual a

aprendizagem continua e a capacidade de adaptacao assumem um papel central (Rismayadi, 2024).

Na era digital, os ambientes de trabalho tornaram-se mais diversos e complexos, integrando uma
pluralidade de meios e ferramentas para a execucédo de tarefas (Hill, 2019). A medida que a A e a
automatizacdo continuam a remodelar as praticas de GRH, é essencial considerar o papel em

transformacao dos profissionais de GRH nesse contexto (Ekuma, K., 2024).
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A 1A e a automatizacdo da forca de trabalho estdo a redefinir a orientacao estratégica da GRH em
diversos setores (Khan et al., 2025). Este contexto exige dos profissionais de RH um processo continuo
de transformacao e requalificacdo, implicando um envolvimento mais estratégico em colaboracao com

as liderancas empresariais (Hill, 2019).

Consequentemente, a utilizacdo da IA contribui para uma estrutura organizacional mais flexivel e
descentralizada, com o0 acesso a ferramentas avancadas de analise de dados, a gestdo consegue
identificar padrdes de trabalho eficazes e formar equipas de alto desempenho impulsionando a adocao
de modelos de gestdo mais dinamicos, permitindo que as organizacdes se adaptem rapidamente as

mudancas do mercado e respondam as dinamicas internas com maior agilidade (Rismayadi, 2024).

No geral, o uso da IA na GRH nao apenas atualiza funcdes tradicionais, mas também promove uma
transformacao holistica na forma como as organizacdes gerem e utilizam os seus RH. Esta
transformacéo cria uma base mais solida para a adaptacdo organizacional numa era de

desenvolvimento rapido e constante mudanca (Rismayadi, 2024).

A implementacdo de ferramentas tecnologicas teve um efeito revolucionario na funcdo de GRH. Os
profissionais da area dispdem agora de menos tarefas administrativas, uma vez que atividades
repetitivas  foram automatizadas, permitindo-lhes concentrar-se em projetos centrados nos

colaboradores e de maior relevancia estratégica (Gupta, 2025).

Os profissionais de RH poderao, por isso, assumir uma postura cada vez mais agil e orientada para o
contributo estratégico, mantendo um envolvimento consciente ao longo do ciclo de vida do colaborador
e aprofundando conhecimentos em analise de dados e tecnologias. Perante este cenario, torna-se
essencial que as organizacdes desenvolvam planos estruturados para o redesenho de funcdes e a

requalificacdo continua da forca de trabalho (Hill, 2019).

2.6 Desafios e limitacoes no uso da IA em GRH

Apesar das inumeras vantagens associadas a adocdo da IA na funcao de GRH, a sua implementacao
levanta também desafios éticos e limitacbes que nao podem ser ignorados (Sachan et al., 2024),

nomeadamente no que respeita a privacidade e protecao dos dados dos colaboradores (Garcés, 2024).
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Entre os principais constrangimentos identificados por Gupta (2025) destacam-se as dificuldades de
integracdo e compatibilidade entre diferentes aplicacdes de GRH, bem como a necessidade de
assegurar o seu funcionamento harmonioso com as infraestruturas tecnologicas existentes. Acresce
ainda preocupacdes relacionadas com a seguranca e a confidencialidade da informacao, sendo
fundamental garantir que os sistemas de GRH cumpram as normas de protecdo de dados e

salvaguardem informacdes sensiveis dos colaboradores.

Adicionalmente, o autor destaca que a resisténcia a mudanca por parte dos colaboradores e dos
profissionais de RH pode limitar a adocdo eficaz destas tecnologias, tornando indispensavel o
investimento em formacao adequada para assegurar a correta utilizacao das ferramentas disponiveis.
Os custos associados a implementacdo e manutencdo das solucdes tecnologicas representam

igualmente um desafio, sobretudo para organizacdes de menor dimensao (Gupta, 2025).

Os sistemas de IA requerem hardware e software de ultima geracao, cujo desempenho depende de
atualizacdes periddicas, reparacdes e atualizacoes, implicando custos consideraveis. Adicionalmente, a
operacdo e manutencao eficazes destes sistemas exigem a formacdo especializada do pessoal
responsavel, assegurando a adequada gestdo das tecnologias implementadas. Nesse contexto, a
gestdo estratégica dos orcamentos de manutencdo, aliada a selecdo criteriosa de fornecedores ou
prestadores de servicos capazes de fornecer suporte eficiente, torna-se essencial para otimizar os

custos e garantir a sustentabilidade das solugdes de IA na GRH (Rismayadi, 2024).

De modo inequivoco, embora a tecnologia tenha contribuido para a organizacdo e padronizacdo da
informacao, a sua implementacado tem desempenhado um papel decisivo na diminuicdo do esforco e
da sobrecarga de trabalho humano. Contudo, a excessiva objetividade introduzida pelos sistemas de
recrutamento baseados em I[A pode conduzir a eliminacdo do elemento humano do processo,
conferindo-lhe um carater excessivamente mecanico, o que pode comprometer a qualidade das

decisdes (Ali et al., 2023).

Por conseguinte, esta tecnologia tende a substituir trabalhos rotineiros e repetitivos, normalmente
desempenhados por trabalhadores com competéncias mais basicas. A automatizacao

de tarefas manuais pode reduzir a procura por estes trabalhadores, gerando incerteza e exigindo a
aquisicao de novas competéncias uma vez que os trabalhadores com menos qualificacdes podem ter

dificuldade em adaptar-se as mudancas tecnologicas (Rismayadi, 2024).
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A desigualdade no acesso e na utilizacdo de programas de formacao relacionados com a IA tende a
ampliar a lacuna de competéncias, colocando determinados trabalhadores em desvantagem face as
transformacdes do ambiente laboral impulsionadas pela IA. Este desafio sublinha a necessidade de
adotar uma abordagem inclusiva e orientada para a formacdo em todos os niveis hierarquicos, de

modo a mitigar as disparidades de competéncias emergentes (Rismayadi, 2024).

A implementacdo da IA tem o potencial de reconfigurar a dinamica do mercado de trabalho,
diminuindo a procura por determinadas funcdes e ocasionando, por conseguinte, a perda de postos de
trabalho ou alteracdes significativas nas responsabilidades associadas a esses cargos (Rismayadi,

2024).

Face aos desafios técnicos, economicos, éticos e laborais associados a implementacdo da IA na GRH,
as empresas devem procurar um equilibrio estratégico entre tecnologia e fator humano, de modo a
promover produtividade, inovacdo e uma gestdo responsavel das competéncias dos colaboradores

(Feélix et al., 2025).
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3 Metodologia

A metodologia de investigacao corresponde a um processo sistematico e rigoroso, composto por etapas
interligadas que orientam o investigador desde a formulacdo do problema até a analise e interpretacao
dos dados (Fortin, 1996). Neste capitulo serdo, entdo, definidos o problema de investigacdo e os
objetivos do estudo, apresentado o enquadramento tedrico e as hipdteses formuladas, detalhados os
métodos de recolha e analise de dados, descrita a amostra e os instrumentos utilizados, bem como
abordadas as questdes éticas e procedimentos adotados para garantir a validade, fiabilidade e rigor da

investigacao.

3.1 Problema e objetivos de investigacao

O tema do presente estudo centra-se na exploracdo dos fatores que influenciam a intencdo de
utilizacdo da |A na tomada de decisdo na GRH. Neste contexto, procura-se compreender as
determinantes da integracéo da IA nos processos de gestao de pessoas e em que medida pode
contribuir para a transformacéo das praticas tradicionais de GRH, particularmente no que diz respeito

aos processos de tomada de decisao.

Neste sentido, a investigacdo parte do seguinte problema de investigacdo: “Quais sdo os fatores que

determinam a Intencéo de utilizacdo da IA na tomada de decisdo em GRH?"

A partir desta questdo, o estudo procura identificar as varidveis que determinam a intencdo de
utilizacdo da IA na funcdo de GRH e analisar em que medida essas varidveis influenciam a intencdo de

utilizacao de 1A na tomada de decisdo em GRH.

3.2 Desenvolvimento das Hipdteses

O presente estudo procura compreender o impacto das variaveis independentes (Utilidade Percebida,
Condicdes Facilitadoras, Confianca na Tecnologia, Preocupacdes Eticas e Privacidade e Apoio
Organizacional) na variavel dependente (Intencao de utilizacdo de IA na Tomada de Decisédo em GRH).

Para tal, foram definidas as seguintes hipoteses:
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3.2.1 Utilidade Percebida

A percecdo da utilidade constitui um dos principais determinantes da aceitacdo e utilizacdo de novas
tecnologias em contexto organizacional. De acordo com Dwivedi et al. (2021), a |A é percecionada
como Uutil quando contribui para melhorar o desempenho das tarefas, apoiar decisdes complexas e
aumentar a eficiéncia dos processos organizacionais. No contexto da GRH, a Utilidade Percebida da IA
estd associada a sua capacidade de analisar grandes volumes de dados, fornecer insights relevantes e
apoiar decisdes baseadas em evidéncias, reduzindo a subjetividade inerente as praticas tradicionais
(Aldino & Sujoko, 2025). Rismayadi (2024) reforca que a utilizacdo da |A acarreta beneficios tais como
maior precisao e rapidez na tomada de decisdo em GRH, estimulando o aumento da intencdo de uso
por parte das organizacdes. Assim, com base nestas orientacdes da literatura definiu-se a primeira

hipotese do estudo:

e HI1. A Utilidade Percebida da IA influencia positivamente a Intencado de utilizacdo da IA na

tomada de decisdo em GRH.

3.2.2 Condicdes Facilitadoras

A literatura indica que as Condicdes Facilitadoras constituem um fator determinante para a adocéo e
utilizacao de tecnologias, incluindo sistemas de IA na GRH. Este conceito refere-se ao grau em que 0s
utilizadores percebem a existéncia de recursos adequados, suporte técnico, infragstrutura apropriada e
facilidade de uso, que lhes permite utilizar um sistema de forma eficaz e sem dificuldades (Dwivedi et

al., 2021; Aldino & Sujoko, 2025).

No contexto da GRH, as Condicdes Facilitadoras assumem especial relevancia, uma vez que 0s
sistemas de IA sdo aplicados em atividades criticas como recrutamento, selecdo, avaliacao de
desempenho e planeamento de GRH (Manoharan, 2024; Gupta, 2025). Quando os profissionais de RH
dispdem de interfaces intuitivas, processos claros, suporte técnico adequado e formacéo apropriada,
tornam-se mais propensos a integrar estas tecnologias no seu dia a dia, melhorando a eficiéncia
operacional, a qualidade das decisdes e a produtividade organizacional (Aldino & Sujoko, 2025;

Rismayadi, 2024).
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Portanto, a presenca de Condicdes Facilitadoras é considerada essencial para reduzir barreiras e
resisténcias, promovendo uma utilizacdo mais ampla e eficaz da IA na tomada de decisdo em GRH,
favorecendo a integracdo harmoniosa da tecnologia nos processos organizacionais (Dwivedi et al.,

2021; Gupta, 2025). Desta forma, definiu-se a segunda hipotese:

e H2. As Condicoes Facilitadoras da IA influenciam positivamente a Intencdo de utilizacdo da IA

na tomada de decisdo em GRH.

3.2.3 Confianca na Tecnologia

A confianca nos sistemas tecnoldgicos é um fator critico para a sua aceitacdo e utilizacdo eficaz,
especialmente quando estes sistemas desempenham um papel ativo no apoio a tomada de decisdo
(Zohuri & Moghaddam, 2020). No ambito da Inteligéncia Artificial, a confianca esta relacionada com a
percecdo de fiabilidade, transparéncia e consisténcia dos resultados produzidos pelos sistemas
(Dwivedi et al., 2021). No contexto da GRH, a confianca nos sistemas de IA influencia a decisao final,
na medida em que decisdes apoiadas por sistemas percecionados como confidveis tendem a ser
avaliadas como mais objetivas, rigorosas e justas (Aldino & Sujoko, 2025).Segundo Rismayadi (2024),
a confianca na IA reforca a percecdo de qualidade da decisdo ao reduzir incertezas e aumentar a

credibilidade das analises fornecidas. Neste seguimento, definiu-se a terceira hipétese:

e H3. A Confianca na Tecnologia influencia positivamente a Intencéo de utilizacao de IA na

Tomada de Decisdo em GRH.

3.2.4 Apoio Organizacional

O Apoio Organizacional desempenha um papel determinante na adocdo de novas tecnologias, ao criar
condicoes favoraveis a sua implementacao e utilizacdo continua. De acordo com Leite et al. (2021), o
compromisso da organizacdo com a inovacao tecnologica, evidenciado por iniciativas de formacéao,
recursos adequados e apoio de lideranca, influencia diretamente o comportamento dos colaboradores
face a adocdo de novas ferramentas. No contexto da IA em GRH, o Apoio Organizacional facilita a
integracao destas tecnologias nos processos de trabalho e reduz resisténcias associadas a mudanca

(Manoharan, 2024). Rismayadi (2024) destaca que organizacdes que promovem ativamente o uso da
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IA tendem a registar niveis mais elevados de adocdo e maior frequéncia de utilizacao, reforcando o seu

impacto nos processos de gestao de pessoas. Assim definiu-se a quarta hipdtese do estudo:

e HA4. O Apoio Organizacional influencia positivamente a Intencao de utilizacdo da IA na tomada

de decisdo em GRH.

3.2.5 Preocupacées Eticas e de Privacidade

As questdes éticas e de privacidade associadas a utilizacdo da IA tém sido amplamente discutidas na
literatura, particularmente em areas sensiveis como a GRH (Dwivedi et al., 2021). A utilizacdo de dados
pessoais e algoritmos de decisdo automatizada levanta preocupacdes relacionadas com a
transparéncia, o viés algoritmico e a protecdo da privacidade dos colaboradores (Ekuma, 2023). Estas
preocupacdes podem comprometer a confianca nos sistemas de IA e reduzir a intencao de utilizacdo
por parte dos profissionais de GRH (Gupta, 2025). As Preocupacdes Eticas e de Privacidade tém vindo
a assumir uma importancia crescente no contexto da adocao de sistemas de IA, embora sejam
frequentemente associadas a barreiras a adocdo tecnoldgica, estudos recentes sugerem que, quando
devidamente tratadas pelas organizacdes, podem contribuir de foram positiva para o aumento da
adocao de utilizacao de IA. De acordo com a literatura recente, as organizacdes demonstram uma
preocupacao cada vez maior com a implementacao de praticas éticas, transparéncia algoritmica e
protecdo de dados, de forma a garantir a utilizacdo responsavel destas tecnologias (Dwivedi et al.,
2021; Gupta, 2025). Esta crescente atencao as dimensdes éticas contribui para o reforco da confianca
nos sistemas de IA, promovendo uma maior aceitacao e predisposicao para a sua utilizacao por parte

dos profissionais de GRH. Neste contexto, definiu-se a quinta e Ultima hipétese de estudo:

e H5. As Preocupacdes Eticas e de Privacidade influenciam positivamente a Intencdo de

utilizacao da IA na tomada de decisdo em GRH.
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3.3 Modelo Conceptual

Figura 1. Modelo Conceptual

Utilidade Percebida

Hi

Condigoes Facilitadoras \
Intencio de utilizagdo de [A

H3
Confianca na Tecnologia

na tomada de decisio
S e
Apoio Organizacional

H3

Preocupagdes Eticas e de Privacidade

As hipoteses deduzidas da literatura encontram-se organizadas na Tabela 1, de forma a facilitar a sua

leitura e compreensao e fundamentam o modelo conceptual apresentado (Figura 1).

O presente estudo procura compreender o impacto das variaveis independentes (Utilidade Percebida,
Condicdes Facilitadoras, Confianca na Tecnologia, Apoio Organizacional e Preocupacées Eticas e de

Privacidade) na variavel dependente (Intencao de utilizacdo de |A na Tomada de Decisao).

Tabela 1. Resumo das Hipoteses Formuladas

Hipoteses Formuladas

H1. A Utilidade percebida da IA influencia positivamente a Intencao de utilizacao da

IA na tomada de decisdo em GRH.

H2. As Condicoes Facilitadoras da IA influenciam positivamente a Intencdo de

utilizacao da IA na tomada de decisdo em GRH.

H3. A Confianca na Tecnologia influencia positivamente a Intencéo de utilizacao de A

na Tomada de Decisdo em GRH.

H4. O Apoio Organizacional percebido influencia positivamente a Intencdo de

utilizacdo de IA na Tomada de Decisdo em GRH.

H5. As Preocupacdes Eticas e de Privacidade influenciam positivamente a Intencéo

de utilizacao de IA na Tomada de Decisdo em GRH.
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3.4 Método de investigacao

O método de investigacao é definido em funcao da problematica, dos objetivos do estudo e do tipo de
dados necessarios para responder as questdes de investigacao. Neste contexto, destacam-se as
abordagens qualitativa e quantitativa, que correspondem a diferentes estratégias de investigacéo e
podem ser adotadas de forma isolada ou combinada, consoante a natureza do estudo e os objetivos

propostos (Creswell, 2018).

0 estudo enquadra-se no paradigma positivista, seguindo uma abordagem de natureza dedutiva. Nesse
sentido, adota-se uma metodologia de natureza quantitativa, recorrendo a recolha de dados através de
um questionario estruturado e a subsequente aplicacdo de técnicas estatisticas para a analise dos

dados (Creswell, 2014; Saunders et al., 2023).

De acordo com os autores, o positivismo assenta na premissa de que a realidade é objetiva e
independente do investigador, podendo ser observada e mensurada por meio de dados quantificaveis.
Neste enquadramento, a investigacao inicia-se a partir de teorias existentes, através das quais sao
formuladas hipoteses que sdo posteriormente testadas empiricamente, com o objetivo de analisar
relacdes causais e produzir generalizacbes. A adocao de métodos quantitativos permite assegurar
maior objetividade, controlo e replicabilidade dos resultados, caracteristicas centrais da investigacao

positivista (Creswell, 2014; Saunders et al., 2023).

3.4.1 Questionario

O questionario online constitui uma técnica de recolha de dados aplicada através da internet, na qual
0s participantes sao convidados a responder a um conjunto padronizado de questdes, organizadas
previamente segundo uma ordem definida, ndo sendo necessaria a intervencdo direta de um

entrevistador (Saunders et al., 2015).

Os questionarios online apresentam diversas vantagens, nomeadamente o acesso a populacoes
especificas, a reducédo de custos e a rapidez na recolha de dados. No entanto, apresentam também
limitacOes, particularmente ao nivel da amostragem e da fiabilidade das respostas, continuando estas

questdes a ser amplamente discutidas na literatura (Wright, 2005).
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O questionario, aplicado na plataforma digital Google Forms, foi estruturado em dez seccdes,
organizadas de forma légica e progressiva, com o objetivo de facilitar a compreensao das questoes e
promover uma maior taxa de resposta. A primeira seccdo do questionario diz respeito a uma pequena
nota introdutdria, na qual foram apresentados o enquadramento da investigacdo, identificada a

investigadora, o grau académico e a instituicao de ensino e indicados o titulo e o objetivo do estudo.

Os participantes foram ainda informados de que a sua participacao era voluntaria e anénima, sendo
garantido que os dados recolhidos seriam utilizados exclusivamente para fins académicos. Por fim, foi
indicado o tempo estimado de resposta ao questionario, bem como disponibilizado o contacto da
investigadora para eventuais esclarecimentos. Esta abordagem permitiu assegurar o cumprimento dos

principios éticos da investigacéo cientifica.

A segunda seccdo do questionario visava recolher informacdo sociodemografica dos participantes,
incluindo o género, idade, nivel de escolaridade, area de formacao/estudo, estado civil, tempo e funcao
desempenhada na organizacao atual, setor de atividade e dimensao da organizacdo. Estas variaveis

permitiram caracterizar a amostra e analisar possiveis diferencas entre os grupos.

A terceira seccao do questionario teve como objetivo avaliar a experiéncia e utilizacao da IA no contexto
da GRH. Especificamente, foram incluidas questdes que permitiram avaliar o nivel de conhecimento
dos participantes relativamente as ferramentas de IA aplicadas a funcdo de GRH, bem como a
frequéncia de utilizacdo dessas ferramentas. Estas varidveis foram medidas através de escalas de
resposta de cinco pontos, variando entre 1 — Nenhum e 5 - Avancado, no caso do nivel de

conhecimento, e entre 1 — Nunca e 5 - Diariamente, no caso da frequéncia de utilizacao.

Adicionalmente, esta seccdo incluiu uma questdo que procurou identificar os principais processos de
GRH nos quais a IA ¢ utilizada nas organizacdes. A quarta, quinta, sexta, sétima, oitava e nona seccoes
do questionario destinaram-se a medicdo das variaveis independentes do modelo conceptual,
concretamente a Utilidade Percebida, as Condicdes Facilitadoras, a Confianca na Tecnologia, as
Preocupacdes Eticas e de Privacidade, o Apoio Organizacional e a Intencdo de utilizacdo de IA na
tomada de decisao. Para testar o modelo conceptual e as respetivas hipdteses, foram adotadas escalas
adaptadas de instrumentos previamente validados na literatura, assegurando a qualidade psicométrica
das medicoes e a fiabilidade dos resultados (Saunders et al., 2015). No ambito do presente contexto,

apresentam-se as variaveis do estudo e a forma como foram operacionalizadas.
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3.4.1.1 Escala da Utilidade Percebida

A escala utilizada para medir a Utilidade Percebida baseia-se no 7echnology Acceptance Model (TAM)
de Davis (1989), tendo sido posteriormente validada para o contexto portugués por Martins et al.
(2014). Esta abordagem recorre ao modelo UTAUT (Unified Theory of Acceptance and Use of
Technology) de Venkatesh et al. (2003), uma evolucao do TAM, integrando construtos adicionais para

compreender a aceitacdo e o uso da |A de forma mais abrangente.

A utilidade percebida refere-se ao grau em que o individuo acredita que a utilizacdo da tecnologia
melhora o seu desempenho no trabalho. No contexto do presente estudo, os itens foram adaptados a

utilizacao de ferramentas de Inteligéncia Artificial.

Tabela 2. Escala de Utilidade Percebida

Escala original Escala adaptada

| would find the system useful in my job. Considero que a utilizacdo de ferramentas de

IA é util para o meu trabalho.

Using the system enables me to accomplish Usar |A permite-me realizar tarefas mais

tasks more quickly. rapidamente.

Using the system increases my productivity. 0 uso de IA aumenta a minha produtividade.

3.4.1.2 Escala das Condicdes Facilitadoras

A escala utilizada para medir as condicoes facilitadoras baseia-se no modelo Unified Theory of
Acceptance and Use of Technology (UTAUT), proposto por Venkatesh et al. (2003), tendo sido

posteriormente validada para o contexto portugués por Martins et al. (2014).

O construto condicdes facilitadoras refere-se ao grau em que o individuo acredita que existem recursos
técnicos, conhecimentos e suporte organizacional disponiveis para apoiar a utilizacao da tecnologia. A

escala foi adaptada para a utilizacdo de ferramentas de IA.
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Tabela 3. Escala de Condicdes Facilitadoras

Escala original Escala adaptada

| have the knowledge necessary to use the Tenho os conhecimentos necessarios para
system. utilizar ferramentas de IA nas minhas

funcoes.

| have the resources necessary to use the Tenho o0s recursos necessarios para utilizar

system. ferramentas de |A de forma eficaz.

A specific person (or group is available for Existe uma pessoa ou equipa disponivel para
assistance with system difficulties. me apoiar em caso de dificuldades na

utilizacao de ferramentas de IA.

3.4.1.3 Escala da Confianca na Tecnologia

Para medir a Confianca na Tecnologia, foi utilizada a escala 7rust in Auftomated Systems (TIS),
desenvolvida por Jian et al. (2000), que avalia o grau de confianca dos individuos em sistemas
automatizados. A escala tem sido amplamente aplicada na literatura para analisar a confianca em
tecnologias emergentes, incluindo sistemas de Inteligéncia Artificial, e também utilizada em contextos
recentes de IA por McGrath et al. (2025), sendo considerada adequada para o presente estudo. Para o
contexto organizacional deste estudo, os itens da escala foram adaptados para o portugués, mantendo
0 sentido original e considerando aspetos como supervisao humana, seguranca de dados e auditoria

dos sistemas de IA.

Tabela 4. Escala de Confianca na Tecnologia

Escala original Escala adaptada

| trust the decision-making process of Al Confio no processo de tomada de decisao

systems in my workplace. dos sistemas de |A no meu local de trabalho.

| feel confident that my personal data is safe Sinto-me confiante de que os meus dados
with the Al systems in my organization. pessoais estao seguros com os sistemas de

IA da minha organizacao.
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Human oversight is consistently applied to Al

decision-making in my organization.

A supervisdo humana é aplicada de forma
consistente nas decisdes de IA na minha

organizacao.

| believe the Al systems in place avoid any

form of bias in decision-making.

Confio que os sistemas de IA fornecem
informacdes precisas e fiaveis para suportar

decisoes.

Al systems are regularly audited to ensure
that human intervention can override Al

decisions if necessary.

Os sistemas de IA sdo regularmente
auditados para garantir que a intervencao
humana possa sobrepor decisdes da IA se

necessario.

3.4.1.4 Escala do Apoio Organizacional

Para medir o Apoio Organizacional, foi utilizada a escala Perceived Organizational Support (POS),
originalmente desenvolvida por Eisenberger et al. (1986) e posteriormente adaptada e validada para o
contexto portugués por Santos e Gongalves (2010). Esta escala avalia o grau em que os colaboradores

percecionam que a organizacao valoriza as suas contribuicdes e se preocupa com o0 seu bem-estar.

No presente estudo, os itens da escala POS foram adaptados ao contexto especifico da utilizacdo da IA
na area de GRH mantendo o sentido original e considerando situacdes de interacdo com sistemas de

IA.

Tabela 5. Escala de Apoio Organizacional

Escala original Escala Adaptada

A organizacao/instituicao preocupa-se A organizacao preocupa-se realmente com o

realmente com o meu bem-estar. meu bem-estar quando utilizo ferramentas de

IA no meu trabalho.

A organizacao/instituicao preocupa-se com a A organizacdo preocupa-se com a minha

minha satisfacéo profissional. satisfacdo e conforto ao usar IA nas minhas

funcdes.
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A organizacdo/instituicdo preza a minha A organizacdo preza a minha realizacdo e

realizacao profissional. sucesso ao trabalhar com sistemas de IA.

3.4.1.5 Escala das Preocupacées Eticas e de Privacidade

Para avaliar as Preocupacdes Eticas e de Privacidade associadas ao uso de inteligéncia artificial, foi
utilizada a escala A/ and Ethics Perception Scale (AEPS), desenvolvida por Yildirim Saatci (2025). A
escala inclui dimensdes relacionadas com o papel das organizacdes na implementacdo ética
responsavel e de privacidade da utilizacdo de |A. Foram selecionados e adaptados itens da AEPS para

refletir preocupacdes éticas relevantes no contexto de IA aplicada a GRH.

Tabela 6. Escala de Preocupacdes Eticas e de Privacidade

Escala original Escala adaptada

Human supervisors are held accountable for A supervisdio humana é aplicada de forma
decisions made by Al systems. consistente nas decisdes automatizadas em

GRH.

Al systems used in my organization prioritize Os sistemas de IA utilizados na minha
the protection of sensitive data. organizacao garantem a protecdo dos dados

sensiveis dos colaboradores.

| believe the Al systems in place avoid any Acredito que os sistemas de I|A evitam
form of bias in decision-making. qualquer forma de viés na tomada de

decisdes de GRH.

3.4.1.6 Escala da Intencao de utilizacido de IA na Tomada de Decisao

A semelhanca das varidveis Utilidade Percebida e Condicdes Facilitadoras, a variavel Intencdo de
utilizacdo de IA na Tomada de Decisdo foi medida com base no TAM. De acordo com Song et al.
(2025), a percecao de que a IA pode melhorar a eficiéncia e a qualidade das decisdes influencia a

intencao de adocao da tecnologia no contexto organizacional.

28



Com base nesses constructos tedricos, foram desenvolvidos e adaptados os itens abaixo para refletir o

impacto percebido da |IA na tomada de decisao.

Tabela 7. Escala adaptada do impacto da IA na tomada de decisdo

Escala adaptada

O uso de IA melhora a eficiéncia geral das decisées na minha organizacao.

A 1A ajuda a acelerar o processo de tomada de decisao no meu trabalho.

Com IA, sou capaz de considerar mais cenarios e variaveis antes de tomar uma decisao.

O suporte da IA diminui a ambiguidade na interpretacdo de grandes volumes de dados.

Sinto-me mais confiante nas decisdes quando sdo baseadas em analises de IA.

Explicadas as escalas utilizadas, o questionario integrou no total 34 perguntas, distribuidas pelas

diferentes seccoes anteriormente descritas.

Os participantes foram convidados a indicar o seu grau de concordancia com cada afirmacao através
da escala de Likert de cinco pontos, possibilitando a quantificacdo das percecoes individuais

relativamente a cada variavel em analise.

A décima e ultima seccdo do questionario consistiu num agradecimento aos participantes pela sua
colaboracao. Foi novamente reiterado que todas as respostas sao anoénimas e que serao tratadas de
forma confidencial. Esta seccdo teve como objetivo reforcar a transparéncia e a confianca dos

participantes no processo de recolha de dados.

3.5 Populacao e Amostra

A presente investigacdo tem como objetivo analisar os fatores que determinaram a utilizacdo da IA na
tomada de decisdo em GRH. Neste sentido, a populacdo-alvo do estudo ¢é constituida por profissionais
com envolvimento direto ou indireto na gestao de pessoas em contexto organizacional. De forma mais
especifica, o questionario foi direcionado a diferentes perfis profissionais relacionados com a area da
gestdo de pessoas, nomeadamente profissionais de RH, gestores e diretores com responsabilidade na
tomada de decisdo em GRH, bem como técnicos ou outros profissionais especializados que utilizem ou

tenham contacto com tecnologias de |A em contexto organizacional.
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Como critérios de inclusdo no estudo, considerou-se que os participantes deveriam possuir experiéncia
profissional concretamente na area de gestdo de pessoas. Foram excluidos participantes que ndo
apresentassem qualquer ligacdo ao contexto organizacional ou a funcdo de gestdo de recursos

humanos, de forma a garantir a adequacao do perfil dos respondentes aos objetivos da investigacao.

Adicionalmente, durante o processo de tratamento dos dados, foram excluidos questionarios
incompletos ou que apresentavam padrdes de resposta inconsistentes ou monoténicos, com o objetivo

de assegurar a qualidade e fiabilidade dos dados utilizados na analise.

Importa ainda referir que a amostra inclui participantes com diferentes niveis de experiéncia
relativamente a utilizacdo de tecnologias de IA em contexto organizacional, incluindo tanto profissionais
que ja utilizam estas ferramentas nas suas atividades como profissionais que ainda nao recorrem a
este tipo de tecnologia. Esta abordagem permite analisar diferentes perspetivas relativamente a

utilizacao e a intencdo de adocédo da IA na GRH.

No que concerne ao processo de amostragem, recorreu-se a uma técnica de amostragem nao
probabilistica, especificamente amostragem por conveniéncia e julgamento. Esta abordagem foi
deliberadamente selecionada tendo em consideracdo as restricoes de tempo e recursos inerentes a
conducao da investigacdo, bem como a necessidade de alcancar participantes que apresentassem
caracteristicas especificas relevantes para os objetivos do estudo. Nado obstante as limitacdes
potenciais associadas a representatividade da populacdo (Malhotra, 2017), esta estratégia revelou-se
adequada face as contingéncias do estudo e ao seu carater exploratorio, em conformidade com
Creswell (2018), que recomenda a utilizacdo de amostragens ndo probabilisticas em investigacdes
exploratorias, permitindo a obtencao de dados pertinentes e suficientemente robustos para a analise

subsequente.

Antes da aplicacao do questionario a amostra principal, procedeu-se a realizacdo de um pré-teste com
0 intuito de assegurar a clareza, pertinéncia e coeréncia das questdes apresentadas, bem como de
estimar com maior precisao o tempo de preenchimento. O pré-teste envolveu 34 respostas,
provenientes de um pequeno grupo de participantes com perfil semelhante ao da amostra-alvo,
permitindo identificar eventuais ambiguidades ou dificuldades de interpretacdo no instrumento. Os
ajustes realizados com base nos resultados do pré-teste asseguraram a adequacao do questionario a

recolha de dados subsequente, promovendo a validade e a fiabilidade das respostas obtidas,
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consubstanciando-se na importancia do pré-teste para a validacdo de questionarios online, conforme

Dillman et al. (2014).

Como referido anteriormente, a recolha de dados foi operacionalizada através de um questionario
estruturado online, desenvolvido na plataforma digital Google Forms. O instrumento permaneceu
disponivel para resposta entre 9 de fevereiro e 9 de marco de 2026, correspondendo a um periodo

aproximado de quatro semanas, sendo o tempo médio de preenchimento estimado em cinco minutos.

A divulgacao do questionario foi realizada mediante multiplos canais digitais e contactos diretos, com o
objetivo de alcancar o publico-alvo pretendido. O instrumento foi difundido em redes sociais e
plataformas profissionais, nomeadamente LinkedIn, Facebook e WhatsApp. Para além da divulgacao
em perfis pessoais da investigadora, procedeu-se a divulgacdo em grupos online pertinentes com o
intuito de maximizar o alcance. Adicionalmente, foram enviados emails a diversas empresas e
efetuados contactos via telefonica para a divulgacao direta do questionario. Profissionais da area de
GRH também colaboraram na disseminacdo do questionario através dos seus perfis de LinkedIn,
partilhando-o com colegas da mesma area e no contexto do respetivo local de trabalho, contribuindo

assim para ampliar o alcance do instrumento e incentivar a participacao na investigacao.

Antes do inicio do preenchimento do questionario, os participantes foram devidamente informados
sobre os objetivos da investigacdo e sobre o enquadramento académico do estudo. Garantiu-se o
anonimato e a confidencialidade das respostas, sendo explicitado que a participacdo era estritamente
voluntaria e que os dados recolhidos seriam utilizados exclusivamente para fins académicos, no ambito
da presente dissertacao de mestrado. Esta abordagem assegurou a observancia dos principios éticos

fundamentais da investigacao cientifica.

No total, foram registadas 210 respostas ao questionario. Apds a aplicacdo de critérios rigorosos de
verificacdo e tratamento de dados, foram consideradas 199 respostas validas (94,8%), tendo sido
excluidas 11 respostas por apresentarem preenchimento incompleto ou padrdes de resposta

inconsistentes ou monotonicos.

Importa salientar que, para efeitos das analises relacionadas com o uso de Inteligéncia Artificial,

apenas foram consideradas as respostas dos participantes que indicaram utilizar este tipo de

tecnologia. Assim, a amostra efetiva utilizada nas analises estatisticas foi composta por 131
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participantes, correspondendo aos respondentes que reportaram o uso de IA, garantindo deste modo a

adequacao dos dados ao objeto de estudo.

Apds a recolha dos dados, procedeu-se a codificacdo das respostas utilizando o soffware Excel,
atribuindo valores numéricos a cada item das escalas para possibilitar a analise quantitativa
subsequente. Esta etapa assegura a consisténcia na organizacdo dos dados e facilita a aplicacao dos

procedimentos estatisticos necessarios para testar as hipoteses formuladas (Fortin, 1996).

Por ultimo, os dados obtidos foram tratados e analisados com recurso ao software Statistical Package
for the Social Sciences (SPSS), permitindo a execucao das analises estatisticas necessarias a validacéo
do modelo conceptual e a verificacdo das hipdteses de investigacdo, assegurando a consisténcia e

robustez dos resultados obtidos (Hair et al., 2019).

3.6 Questdes éticas

A presente investigacdo cumpriu rigorosamente os principios éticos da pesquisa cientifica, garantindo
que todos os participantes forneceram consentimento informado antes da recolha de dados, de forma
voluntaria e esclarecida (Creswell, 2018). Foram assegurados o anonimato e a confidencialidade das
respostas, sendo os dados utilizados exclusivamente para fins académicos. As medidas implementadas
procuraram minimizar riscos e proteger os direitos dos participantes, em conformidade com os
padrdes éticos internacionais aplicaveis a investigacao em ciéncias sociais e comportamentais. Estas
praticas éticas foram observadas em todas as fases do estudo, desde o pré-teste até a analise final dos

dados.

No ambito da elaboracdo do presente trabalho, foi utilizada a ferramenta de Inteligéncia Artificial
generativa ChatGPT como apoio a redacao de algumas frases e a sintese preliminar de contetdos. Nao
obstante, todas as ideias, interpretacoes e o conteldo final apresentado sao da inteira responsabilidade
da autora. Todo o material gerado com o apoio desta ferramenta foi objeto de revisao critica, validacéo
e reformulacdo antes da sua integracdo no trabalho, garantindo o rigor académico e a integridade

cientifica da investigacao.
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4 Anadlise de Dados

No presente capitulo sao apresentados os resultados da investigacao, iniciando-se com a analise
descritiva das variaveis que caracterizam a amostra e prosseguindo-se com a analise inferencial para
testar as hipoteses formuladas. A analise de dados foi conduzida segundo procedimentos estatisticos

recomendados na literatura (Hair et al., 2019).

4.1 Perfil da amostra

A amostra obtida inicialmente era composta por 199 participantes, no entanto, depois da validacéo (ver
tabela 8,9 e 10) apenas foram selecionadas 131 respostas para analise, ou seja, correspondentes aos

participantes que indicaram utilizar Inteligéncia Artificial.

As caracteristicas sociodemograficas desta amostra (n=131) apresentam-se na Tabela 8.

Verificou-se uma predominancia de respostas do sexo feminino (n = 93; 71%), em comparacao com o
sexo masculino (n = 38; 29%). A idade dos participantes variou entre os 21 e 0s 62 anos, apresentando
uma meédia de 37,6 anos (DP = 9,51), o que indica uma amostra relativamente heterogénea em

termos etarios.

Relativamente ao nivel de escolaridade, a maioria dos participantes possuia formacao superior,
destacando-se o Mestrado (n = 61; 46,6%) e a Licenciatura (n = 59; 45%), enquanto uma menor

proporcao possuia Ensino Secundario (n = 8; 6,1%) ou Pés-graduacao (n = 3; 2,3%).

No que concerne a area de formacao, observou-se uma predominancia das areas de Psicologia / RH (n
= 75; 57,3%), seguida de Gestao / Administracao (n = 23; 17,6%), Ciéncias Sociais / Humanas (n =
22: 16,8%), Engenharia / Tecnologias (n = 5; 3,8%) e outras areas (n = 6; 4,6%).

Quanto ao estado civil, a amostra distribuiu-se maioritariamente entre solteiros(as) (n = 65; 48,6%) e
casados(as) (n = 56; 42,7%), registando-se ainda uma menor proporcdo de participantes

divorciados(as) (n = 9; 6,9%) e vitvos(as) (n = 1; 0,8%).

Relativamente ao tempo de permanéncia na organizacado atual, verificou-se que a maior parte dos

participantes trabalhava na organizacdo ha menos de 5 anos e mais de 1 (n = 55; 42%), seguida
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daqueles com menos de um ano de experiéncia (n = 32; 24,4%), entre 5 e 10 anos (n = 26; 19,8%) e,

por fim, com mais de 10 anos de permanéncia (n = 18; 13,7%).

No que respeita a funcdo desempenhada na organizacao, a amostra revelou diversidade de perfis
profissionais, tendo sido agrupada em cinco categorias. A categoria de Gestao / Coordenacao de RH foi
a mais representada (n = 36; 27,5%), seguida pelos Especialistas de RH (n = 35; 26,7%), Outros /
funcdes nao diretamente relacionadas com RH (n = 22; 16,8%), Direcao / Lideranca (n = 21; 16%) e

Técnicos / Administrativos de RH (n = 17; 13%).

Quanto ao setor de atividade, verificou-se uma clara predominancia do setor publico (n = 125; 95,4%),

com reduzida representacao do setor privado (n = 5; 3,8%) e do terceiro setor (n = 1; 0,8%).

Por fim, no que diz respeito a dimensao das organizacdes, a maioria dos participantes encontrava-se a
trabalhar em grandes empresas (=250 trabalhadores) (n = 69; 52,7%), seguida de médias empresas
(50-249 trabalhadores) (n = 40; 30,5%), pequenas empresas (10-49 trabalhadores) (n = 13; 9,9%) e

microempresas (<10 trabalhadores) (n = 9; 6,9%).

Tabela 8. Caracterizacao Sociodemografica

Variavel Categoria N %
Sexo Feminino 93 71%
Masculino 38 29%
Total 131 100%
Variavel Minimo Maximo Meédia Desvio padrao
Idade 21 62 37,6 9,51
Variavel Categoria N %
Nivel de Ensino Secundario 8 6,1%
escolaridade Licenciatura 59 45%
Mestrado 61 46,6%
Pés-graduacéo 3 2,3%
Area de Gestdo / Administracao 23 17,6%
formacao/estudo  Psicologia / RH 75 57,3%
Ciéncias Sociais / Humanas 22 16,8%
Engenharia / Tecnologias 5 3,8%
Outra 6 4.6%
Estado civil Solteiro(a) 65 48,6%
Casado(a) 56 42,7%
Divorciado(a) 9 6,9%
Vitvo(a) 1 0,8%
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Tempo de Menos de 1 ano 32 24,4%

trabalho na Entre 1-5 anos 55 42%
organizacao atual  Entre 5-10 anos 26 19,8%
Mais de 10 anos 18 13,7%
Funcao que Direcéo / Lideranca 21 16%
desempenha na Gestdo / Coordenacado de RH 36 27,5%
organizacao Especialistas de RH 35 26,7%
Técnicos / Administrativos de RH 17 13%
Outros / Funcdes ndo RH 22 16,8%
Setor Publico 125 95,4%
Privado 5 3,8%
Terceiro setor 1 0,8%
Dimenséao da Microempresa (<10 trabalhadores) 9 6,9%
organizacao Pequena empresa (10-49 trabalhadores) 13 9,9%
Média empresa (50-249 trabalhadores) 40 30,5%
Grande empresa (=250 trabalhadores) 69 52,7%

Relativamente a caracterizacdo de todos os participantes cujas respostas ao estudo foram
consideradas validas, a Tabela 9 apresenta a distribuicdo dos mesmos quanto a utilizacdo de IA nas

suas organizacoes.

Tabela 9. Utilizacdo de IA nas organizacoes

Caracterizacao do uso de IA nas empresas N % de utilizacao
Utiliza 1A 131 65,8%
Nao Utiliza IA 68 34,2%
Total 199 100%
Nota: N=199

Verificou-se que 65,8% dos participantes (n = 131) indicaram utilizar IA, enquanto 34,2% (n = 68)
reportaram ndo utilizar este tipo de tecnologia. Este resultado evidencia uma adocao significativa de
ferramentas de [A no contexto organizacional, justificando a analise subsequente focada

exclusivamente nos participantes utilizadores.

A seguinte tabela apresenta o grau de conhecimento dos participantes em relacéo a IA no contexto de

GRH e a frequéncia da sua utilizacao.
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Tabela 10. Conhecimento e frequéncia de utilizacao de IA em GRH

Variavel N Minimo Maximo Média Desvio Padrao
Conhecimento de IA no 131 1 5 3,31 0,795
contexto de GRH

Frequéncia de utilizacdo de 131 2 5 3,92 1,020

IA no contexto de GRH

Nota: Escala de Likert de 1 a 5 (1. Discordo totalmente; 2. Discordo parcialmente; 3. Nem concordo,

nem discordo; 4. Concordo parcialmente e 5. Concordo totalmente).

No que diz respeito ao conhecimento e a utilizacao de IA no contexto de GRH a analise revelou que ao
nivel do conhecimento de IA no contexto de GRH apresentou uma média de 3,31 (DP = 0,795),
indicando que os participantes possuem um nivel moderado de conhecimento sobre a tecnologia. O
desvio padrao relativamente baixo sugere uma certa homogeneidade nas percecdes, com a maioria

dos profissionais posicionando-se em torno da média.

Por outro lado, a variavel “Frequéncia de utilizacdo de IA no contexto de GRH” obteve uma média
superior, de 3,92 (DP = 1,020), o que indica que os profissionais utilizam IA com regularidade nas
suas atividades. O desvio padrdo mais elevado neste caso evidencia maior variabilidade nas praticas,
refletindo que alguns profissionais fazem uso frequente da tecnologia, enquanto outros a utilizam de

forma mais esporadica.

Estes resultados sugerem que, mesmo com conhecimento moderado sobre |A, os profissionais de GRH
tendem a adotar a tecnologia na pratica, o que evidencia uma tendéncia de utilizacdo

independentemente do nivel de conhecimento da ferramenta.

A Tabela 11 apresenta as principais areas de aplicacdo desta tecnologia nas organizacdes apenas

cujos participantes reportaram utilizar 1A (n = 131).

Tabelall. Areas de aplicacdo da IA nas praticas de GRH

Aplicacao de IA nas empresas N % de utilizacao
Gestao de desempenho 41 31,3%
Payroll 43 32,8%
Analise do clima 48 36,6%
Formacéo e desenvolvimento 61 46,6%
Recrutamento e Selecdo 72 55%
Nota: N=131
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Os resultados indicam que a utilizacdo de IA é mais frequente no recrutamento e selecdo (n = 72;
55%), seguida da formacao e desenvolvimento (n = 61; 46,6%). Outras areas de aplicacdo incluem a
analise de retencéo e o clima organizacional (n = 48; 36,6%), o processamento salarial (payrof) (n =

43; 32,8%) e a gestao de desempenho (n = 41; 31,3%).

Importa salientar que as percentagens apresentadas referem-se exclusivamente ao subconjunto de
participantes que utilizam efetivamente IA nas atividades de GRH, refletindo consequentemente a

distribuicao relativa das suas aplicacdes dentro deste grupo especifico.

Estes resultados sugerem que a adocao da IA nas organizacdes nao € uniforme, variando consoante as

diferentes areas funcionais de GRH, sendo mais expressiva em algumas praticas do que noutras.

4.2 Confiabilidade das Escalas

Para garantir a confiabilidade das escalas utilizadas, foi calculado o Alfa de Cronbach para cada
construto. Este procedimento permite verificar a consisténcia interna das escalas, ou seja, se 0s itens
de cada dimensdo medem de forma coerente 0 mesmo conceito (Cronbach, 1951). Segundo Hair et al.
(2019), os valores do Alfa de Cronbach acima de 0,7 indicam uma aceitavel consisténcia interna. Com
base nestes critérios, procedeu-se a analise de confiabilidade dos construtos incluidos no estudo, cujos

resultados sdo apresentados na Tabela 12.

Tabela 12. Confiabilidade das escalas utilizadas no estudo (Alfa de Cronbach)

Construtos Alfa de Cronbach
Utilidade Percebida 0,819
Condicdes Facilitadoras 0,711
Confianca na Tecnologia 0,736
Apoio Organizacional 0,947
Preocupacdes Eticas 0,725
Intencado de Utilizacao de IA 0,791

Conforme observado, todos os construtos apresentaram valores de Alfa superiores a 0,7, indicando
uma consisténcia interna adequada de todas as escalas. O construto Apoio Organizacional apresentou

um valor particularmente elevado (0,947), o que indica uma elevada consisténcia interna entre os itens
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da escala. Dessa forma, o instrumento utilizado & considerado confiavel para medir os construtos

propostos nesta pesquisa (Hair et al., 2019).

Esta analise assegura que os dados obtidos refletem de forma consistente os construtos estudados,

fortalecendo a validade dos resultados e permitindo analises posteriores com seguranca.

4.3 Analise Descritiva

No ambito desta seccao serao analisadas as respostas aos construtos do modelo conceptual que serve
de base a presente investigacao, entre os quais a Utilidade Percebida, as Condicdes Facilitadoras, a
Confianca na Tecnologia, o Apoio Organizacional, as Preocupacdes Eticas e de Privacidade e a Intencéo
de utilizacao da IA na tomada de decisdo em GRH. Como abordado anteriormente, cada item de cada
construto foi medido através de uma escala de Likert de 5 pontos: 1. Discordo totalmente; 2. Discordo
parcialmente; 3. Nem concordo, nem discordo; 4. Concordo parcialmente e 5. Concordo totalmente.

Na tabela 13, apresentam-se as estatisticas descritivas relativas aos construtos em analise, incluindo
valores minimos, maximos, média e desvio padrdo, com o objetivo de caracterizar a percecdo dos

participantes relativamente as variaveis do estudo.

Tabela 13. Estatisticas descritivas dos construtos do estudo

Variavel N Minimo Maximo Meédia Desvio Padrao
Utilidade Percebida 131 2,67 5 4,40 0,53
Condicdes Facilitadoras 131 1,33 5 3,40 0,82
Confianca na Tecnologia 131 1,40 5 3,41 0,64
Apoio Organizacional 131 1 5 3,79 0,82
Preocupacdes Eticas e de 131 1,67 5 3,69 0,66
Privacidade
Intencdo de utilizacdo da IA 131 2 5 3,71 0,56
na tomada de decisao em
GRH

Conforme se observa na Tabela 13, o construto Utilidade Percebida apresenta a média mais elevada

(M = 4,40; DP=0,53), indicando que os participantes percecionam a |IA como muito Util para o
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desempenho das suas funcdes. Esta variavel avalia até que ponto os profissionais acreditam que a IA

melhora a produtividade e a eficacia no trabalho.

Por outro lado, os construtos Condicoes Facilitadoras (M = 3,40; DP=0,82) e Confianca na Tecnologia
(M = 3,41; DP=0,64) apresentam médias moderadas. As Condicdes Facilitadoras medem a percecao
dos participantes sobre a disponibilidade de recursos, suporte técnico e conhecimentos necessarios
para utilizar a IA, de acordo com o modelo UTAUT de Venkatesh et al. (2003). A Confianca na
Tecnologia avalia o nivel de confianca nos sistemas de IA, incluindo fiabilidade, seguranca de dados,
supervisdo humana e auséncia de viés. Os resultados moderados sugerem percecdes cautelosas
relativamente a disponibilidade de recursos e a Confianca na Tecnologia, refletindo alguma

heterogeneidade de opiniao entre os participantes.

Relativamente as Preocupacdes Eticas e de Privacidade (M = 3,69; DP = 0,66), observa-se um nivel
moderado de concordancia entre os participantes, evidenciando que estas questdes sdo percecionadas
como relevantes no contexto da utilizacao da inteligéncia artificial em processos de tomada de deciséo
em GRH. Este resultado indica que os participantes valorizam aspetos relacionados com a protecéo de
dados, a transparéncia dos algoritmos e a mitigacdo de potenciais enviesamentos, 0s quais sao
amplamente reconhecidos na literatura como elementos fundamentais para a aceitacdo e utilizacao

responsavel da |A nas organizacoes.

Os construtos Apoio Organizacional (M = 3,79; DP=0,82) e Intencao de utilizacdo da IA na tomada de
decisdo em GHR (M = 3,71; DP=0,56) apresentam niveis relativamente elevados, refletindo uma
tendéncia positiva quanto ao suporte organizacional e a predisposicao para integrar a IA nos processos
de decisdo. O Apoio Organizacional avalia a percecdo de suporte e valorizacdo por parte da
organizacdo, incluindo bem-estar, satisfacdo e realizacdo profissional no contexto do uso de IA. A
Intencdo de utilizacdo da IA na tomada de decisdo em GRH mede a predisposicdo para integrar a

tecnologia nos processos decisorios, considerando eficiéncia, rapidez e confianca.

Relativamente ao desvio padrdo, os valores variam entre 0,53 e 0,82, indicando uma dispersao
globalmente moderada das respostas. Verifica-se uma menor variabilidade na Utilidade Percebida (DP
= 0,53) e na Intencao de utilizacdo da IA na tomada de decisdo em GRH (DP = 0,56), sugerindo maior
consenso entre os participantes nestes construtos. Por outro lado, Condicdes Facilitadoras (DP = 0,82)

e Apoio Organizacional (DP = 0,82) apresentam maior dispersdo, evidenciando opinides mais
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heterogéneas. Os restantes construtos, nomeadamente a Confianca na Tecnologia (DP = 0,64) e as
Preocupacdes Eticas e de Privacidade (DP = 0,66), apresentam valores intermédios, indicando uma

variabilidade moderada das percecdes, sem divergéncias acentuadas entre os participantes.

4.4 Matriz de correlacoes

Para explorar as relacdes entre os construtos do estudo, foi calculada a Matriz de Correlacdes de
Pearson, apresentada na Tabela 14. A analise de correlacdo permite avaliar a forca e a direcdo das
relacdes lineares entre as variaveis. Os coeficientes podem variar entre -1 e +1, sendo que valores
positivos indicam que, a medida que uma variavel aumenta, a outra também tende a aumentar,
enquanto valores negativos indicam uma relacao inversa. Valores préximos de zero sugerem auséncia

de associacdo linear relevante (Field, 2018).

A significancia estatistica das correlacdes é indicada pelos valores de p, representados na tabela
através de asteriscos: p < 0,05 (*), p < 0,01 (*), e p < 0,001 (***), obtidos com base em testes
bilaterais. Valores de p mais baixos indicam maior confianca de que a correlacdo observada ndo
ocorreu por acaso, mostrando que a associacdo entre as variaveis é estatisticamente significativa e

robusta (Hair et al., 2009).

Tabela 14. Matriz de Correlacdes de Pearson

Variavel 1 2 3 4 5 6
1.Utilidade Percebida 1

2.Condicoes Facilitadoras 0,059 1

3.Confianca na 0,190* 0,385*** 1

Tecnologia

4 Apoio Organizacional 0,004 0,300*** 0,058 1

5.Preocupacdes Eticase 0,168 0,332*** 0,386*** 0,328*** 1
de Privacidade

6.Intencao de utilizacao 0,489***  0,227** 0,493*** 0,261** 0,430 1
da IA na tomada de
decisdo em GRH

Nota: *p < 0.05; **p < 0.01; ***p<0,001
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A analise da Matriz de Correlacdes de Pearson evidencia associacdes estatisticamente significativas
entre a maioria dos construtos, indicando que as relacdes propostas no modelo conceptual poderao ser

confirmadas nas analises de regressao.

A Utilidade Percebida apresenta uma correlacao positiva com a Confianca na Tecnologia (r = 0,190, p
< 0,05) embora moderada e ndo se correlacionam significativamente com as Preocupacdes Eticas e de
Privacidade (r = 0,168, p > 0,05), com as Condicoes Facilitadoras (r = 0,059, p > 0,05) nem com o
Apoio Organizacional (r = 0,004, p > 0,05). A correlacao entre Utilidade Percebida e a Intencédo de
utilizacao da IA na tomada de decisao em GRH é positiva e estatisticamente significativa (r = 0,489, p <

0,001).

As Condicdes Facilitadoras apresentam correlacdo positiva significativa com todas as outras variaveis:
com a Confianca na Tecnologia (r = 0,385, p < 0,001), com o Apoio Organizacional (r = 0,300, p <
0,001), com as Preocupacdes Eticas e de Privacidade (r = 0,332, p < 0,001), e com a Intencdo de

utilizacao da IA na tomada de decisao em GRH (r = 0,227, p < 0,01).

A Confianca na Tecnologia apresenta uma correlacado positiva e estatisticamente significativa com as
Preocupacdes Eticas e de Privacidade (r = 0,386; p < 0,001) e com a Intencéo de utilizacdo da IA na
tomada de decisdo em GRH (r = 0,493; p < 0,001), ndo se verificando uma associacdo

estatisticamente significativa com o Apoio Organizacional (r = 0,058; p > 0,05).

O Apoio Organizacional apresenta correlacdes positivas significativas com as Condicdes Facilitadoras (r
= 0,300, p < 0,001) e com as Preocupacdes Eticas e de Privacidade (r = 0,328, p < 0,001), assim
como uma correlacao positiva e significativa com a Intencao de utilizacdo da IA na tomada de decisao
em GRH (r = 0,261, p < 0,01). A correlacao com a Utilidade Percebida nao é significativa (r = 0,004, p
>0,05).

As Preocupactes Eticas e de Privacidade apresentam correlacdo positiva significativa com a Intencao

de utilizacao da IA na tomada de decisao em GRH (r = 0,430, p < 0,001).

De forma geral, a analise da matriz evidencia que a maioria dos construtos apresenta correlacoes
positivas, com diferentes niveis de significancia, destacando-se a Utilidade Percebida, a Confianca na

Tecnologia, 0 Apoio Organizacional e as Preocupacdes Eticas e de Privacidade em relacdo a Intencéo
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de utilizacdo da |A na tomada de decisdo em GRH, evidenciando padrdes consistentes entre os

construtos analisados.

4.5 Comparacoes entre grupos

Para complementar a analise, foram conduzidas analises comparativas entre grupos sociodemograficos
da amostra com algumas das varidveis analisadas no estudo. O objetivo foi verificar se variaveis como
género, idade, funcdo, tempo na organizacdo conhecimento em IA influenciavam a Intencado de

utilizacao da IA, a Confianca na tecnologia e a Utilidade Percebida

A selecao das variaveis sociodemograficas teve por base a sua pertinéncia na literatura sobre adocéo
tecnoldgica, sendo frequentemente associadas a diferencas nas percecoes e utilizacdo de novas
tecnologias. Ja as variaveis selecionadas foram escolhidas tendo em conta a sua pertinéncia na

literatura sobre adocao tecnologica.

Para a anadlise, a idade foi categorizada em quatro faixas etarias, entre as quais: <30 anos, 31-40
anos, 41-50 anos e >50 anos, garantindo grupos de tamanho minimo para analise estatistica
adequada. As analises comparativas foram conduzidas através do #fest para amostras independentes,
utilizado para comparar as médias entre dois grupos, e da analise de variancia (ANOVA) para comparar

meédias entre trés ou mais grupos tabela 15 (anexos).

Nao foram observadas diferencas estatisticamente significativas entre os grupos nas varidveis
estudadas (p > 0,05). Apenas a Utilidade Percebida apresentou uma tendéncia de efeito no
Conhecimento de IA em GRH (F = 2,297; p = 0,063; n? = 0,068), sugerindo um efeito pequeno a
moderado, embora nao significativo. Este resultado indica que profissionais com maior conhecimento
em |A tendem a perceber ligeiramente mais utilidade na tecnologia, embora a diferenca nao seja

estatisticamente robusta.

De forma geral, os efeitos observados foram muito pequenos ou pequenos, indicando que as variaveis
sociodemograficas estudadas nao tém impacto relevante sobre a Intencao de utilizacdo de |IA em GRH,
na Confianca na Tecnologia e na Utilidade na amostra estudada. Estes resultados sugerem uma

consisténcia nas percecoes atendendo aos diferentes perfis dos participantes.
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4.6 Regressao Linear Miiltipla

Foi conduzida uma analise de Regressao Linear Multipla para avaliar o impacto das variaveis
independentes, Utilidade Percebida, Condicoes Facilitadoras, Confianca na Tecnologia, Preocupacdes
Eticas e de Privacidade e Apoio Organizacional na variavel dependente, Intencdo de utilizacdo da IA na

tomada de decisdo em GRH.

O modelo apresentou R = 0,696, R2 = 0,485 e R? ajustado = 0,464, com erro padrdao de 0,409,
indicando que aproximadamente 48,5% da variancia da Intencao de Utilizacdo da IA na tomada de

decisdo em GRH ¢é explicada pelas variaveis independentes incluidas no modelo.

O teste F revelou que o modelo é estatisticamente significativo, F(5,125) = 23,550; p < 0,001,

confirmando a adequacao global do modelo para explicar a variavel dependente.

Para a analise da Regressao Linear Multipla, foram utilizadas as médias dos itens de cada construto,
de forma a representar o valor global de cada variavel independente e dependente. A Tabela 15
apresenta os coeficientes ndo padronizados (B), padronizados (Beta), valores t e significancia (p) de

cada variavel independente no modelo de regressao linear multipla.

Tabela 15. Resultados da regressdo linear multipla para a Intencao de utilizacdo da IA na tomada de
decisdo em GRH

Variavel B Beta t p
Utilidade percebida 0,414 0,393 5974 <0.001***
Condicdes facilitadoras -0,036 -0,052 0,711 0,478
Confianca na tecnologia 0,311 0,358 4816 <0,001***
Etica/privacidade 0,151 0,179 2,388 0,018*
Apoio organizacional 0,133 0,196 2,783 0,006

Nota: Variavel dependente: Intencéo de utilizacdo da IA na tomada de decisdo em GRH; *p<0,05;
**p<0,01; ***p<0,001

No que concerne a Utilidade Percebida, esta apresenta um coeficiente B = 0,414 e Beta padronizado =
0,393, com valor t = 5,974 e p < 0,001. Isso indica que é a variavel com maior impacto positivo na
Intencao de utilizacdo da IA, e que este efeito é estatisticamente significativo. Em termos praticos, para
cada aumento unitario na Utilidade Percebida, espera-se um aumento de 0,414 unidades na Intencao

de utilizacéo da IA na tomada de decisdo em GRH. Trata-se da variavel com maior impacto no modelo.
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Ja as Condicdes Facilitadoras apresentam um B =-0,036 e Beta = -0,052, comt=-0,711e p=0,478.
Este resultado indica que nao existe um efeito estatisticamente significativo das Condicdes Facilitadoras
sobre a Intencéo de utilizacdo da IA na tomada de decisdo em GRH no modelo, uma vez que p > 0,05.
O sinal negativo indica uma tendéncia inversa, embora nao estatisticamente significativa, pelo que ndo
¢ possivel concluir que esta variavel influencie a Intencdo de utilizacdo da IA na tomada de decisdo em

GRH.

A Confianca na Tecnologia apresenta B = 0,311 e Beta = 0,358, comt= 4,816 e p < 0,001, indica um
efeito positivo e estatisticamente significativo. Esta é a segunda variavel com maior impacto sobre a
Intencao de Utilizacao de IA em GRH, indicando que quanto maior a Confianca na tecnologia, maior a

predisposicdo dos profissionais de RH em utiliza-la na tomada de decisao.

No que diz respeito & varidvel Etica e Privacidade, esta apresenta um coeficiente B = 0,151 e Beta =
0,179, com t = 2,388 e p < 0,05, evidenciando um efeito positivo e estatisticamente significativo sobre
a Intencao de utilizacdo da IA na tomada de decisdo em GRH. Embora a magnitude do efeito seja
inferior a observada nas varidveis Utilidade Percebida e Confianca na Tecnologia, os resultados
sugerem que a percecao de praticas éticas, transparéncia e protecao de dados contribui positivamente
para a predisposicdo dos profissionais de RH em adotar estas tecnologias. Este resultado suporta a H5,
confirmando que a dimensao ética e de privacidade influencia positivamente a Intencao de utilizacéo

da 1A no contexto da tomada de decisdo em GRH.

Por fim, o Apoio Organizacional apresenta B = 0,133 e Beta = 0,196, com t = 2,783 e p <0,01,
evidenciando efeito positivo significativo sobre a intencdo de utilizacdo da IA. Este resultado sugere que

a variavel contribui para a Intencao de utilizacdo da IA na tomada de decisdo em GRH.

4.7 Avaliacao das Hipéteses

A avaliacdo das hipdteses formuladas no modelo conceptual Tabela 16 foi realizada com base nos
resultados da analise de Regressao Linear Multipla apresentada na seccdo anterior. A seguinte tabela
apresenta um resumo das hipoteses, dos coeficientes padronizados (Beta), dos valores de significancia

estatistica (p) e a indicacdo das hipdteses que foram confirmadas ou rejeitadas.
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Tabela 16. Resultados do Teste de Hipoteses do Modelo de Investigacao

Hipotese Relacao Resultado

H1 Utilidade percebida — Intencdo de Confirmada

utilizacdo da IA na tomada de decisdo em

GRH

H2 Condicdes Facilitadoras — Intencdo de Nao
utilizacdo da IA na tomada de decisdo em  confirmada

GRH

H3 Confianca na Tecnologia — Intencdo de Confirmada

utilizacdo da IA na tomada de decisdo em

GRH

H4 Apoio  Organizacional — Intencdo de Confirmada

utilizacao da IA na tomada de decisdo em

GRH

Hb5 Preocupacdes Eticas e de Privacidade—  Confirmada
Intencao de utilizacdo da IA na tomada de

decisdo em GRH

A primeira hipotese (H1), que relaciona a Utilidade Percebida com a Intencédo de utilizacdo da IA na
tomada de decisdo em GRH, foi suportada, apresentando um coeficiente Beta de 0,393 (p < 0,001), o
que evidencia que a percecao de beneficios e eficiéncia constitui o fator com maior impacto positivo na
adocdo de IA na tomada de decisdo em GRH. Em contrapartida, a segunda hipétese (H2), relativa as
Condicdes Facilitadoras, ndo foi suportada (B = -0,052; p = 0,478), indicando que, neste contexto, a
disponibilidade de recursos, suporte técnico ou formacdo ndo se traduz diretamente em maior

predisposicdo para utilizar a IA.

A Confianca na Tecnologia (H3), apresentou um efeito positivo significativo (B = 0,358; p < 0,001),
confirmando que sistemas fiaveis e consistentes aumentam a predisposicdo dos profissionais de RH
para adotar a IA nos processos de decisao. De forma semelhante, o Apoio Organizacional (H4)
demonstrou efeito positivo relevante (B = 0,196; p <0,01), evidenciando que incentivos institucionais,

recursos e suporte influenciam positivamente a intencao de utilizacao da tecnologia.
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Por fim, a hipotese relacionada com as Preocupacdes Eticas e de Privacidade (H5) foi suportada (B =
0,179; p < 0,05), evidenciando um efeito positivo e estatisticamente significativo sobre a Intencédo de
utilizacdo da IA na tomada de decisdo em GRH. Este resultado indica que a valorizacado de praticas
gticas, transparéncia e protecdo de dados contribui positivamente para a predisposicao dos
profissionais de RH para a adocdo da inteligéncia artificial, confirmando o enquadramento tedrico

previamente estabelecido.

Em sintese, os resultados da Regressao Linear Multipla indicam que quatro das cinco hipoteses foram
suportadas. A Utilidade Percebida, a Confianca na Tecnologia, o Apoio Organizacional e as
Preocupacdes Eticas e de Privacidade apresentaram efeitos positivos e estatisticamente significativos
na Intencéo de utilizacdo da IA na tomada de decisdo em GRH. A varidvel Condicoes Facilitadoras nao

apresentou um efeito estatisticamente significativo no modelo.
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5 Discussao de Dados

No presente capitulo procede-se a analise e interpretacdo dos dados obtidos ao longo deste estudo. A
investigacdo teve como objetivo identificar os fatores que determinam a Intencao de utilizacao da |A na
tomada de decisdo em GRH. Procurou-se analisar a influéncia das varidveis em estudo, bem como
estabelecer possiveis relacdes de causa e efeito entre estas e a intencdo de utilizacdo de IA. Neste
contexto, procede-se a andlise dos resultados com base nas hipoteses formuladas, avaliando a sua
confirmacdo ou rejeicdo e estabelecendo a devida articulacdo com o enquadramento teorico

apresentado.

5.1 Enquadramento dos resultados

De forma geral, os resultados indicaram uma elevada taxa de utilizacdo de IA nas organizacdes, o que
evidencia a crescente integracao desta tecnologia no contexto profissional. Este resultado sugere que a
IA ja ndao é apenas uma tendéncia emergente, mas uma realidade consolidada em muitas
organizacdes, corroborando a literatura que aponta a IA como uma ferramenta estratégica capaz de
aumentar a eficiéncia, apoiar decisdes e promover inovacado nas empresas (Dwivedi et al., 2021; Sulich

etal., 2023).

Adicionalmente, observou-se que, apesar dos participantes apresentarem um nivel moderado de
conhecimento sobre a IA no contexto da GRH, a sua utilizacdo é elevada. Este resultado sugere que,
mesmo sem um conhecimento aprofundado, os profissionais tendem a utilizar a tecnologia com
alguma regularidade nas suas funcdes. Tal poderd indicar que a adocdo da IA nao depende
exclusivamente do dominio técnico, mas também da sua acessibilidade e da percecao da sua utilidade
pratica no contexto de trabalho (Manoharan, 2024). Isto reforca a ideia de que, na pratica, a tecnologia
pode ser adotada com sucesso mesmo quando o conhecimento técnico é moderado (Rismayadi,

2024).

No que diz respeito as areas de aplicacao, a IA ¢ mais utilizada em processos como o recrutamento e
selecdo e a formacao e desenvolvimento, resultados que estao alinhados com a literatura, que aponta
estas areas como particularmente suscetiveis a automacao e ao apoio tecnolégico (Triastuti, 2025;

Aydin & Turan, 2023; Ali et al., 2023). Por outro lado, areas como a gestdo de desempenho e o
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processamento salarial apresentam niveis de adocao mais moderados, sugerindo uma implementacao
desigual da tecnologia nas diferentes funcdes de GRH, o que é consistente com o estudo de Gupta

(2025), que refere dificuldades na integracao tecnoldgica mais abrangente como um fator limitativo.

Relativamente & comparacdo entre grupos, os resultados indicam a auséncia de diferencas
estatisticamente significativas na maioria das varidveis em estudo, nomeadamente na Intencdo de
utilizacao da IA, na Confianca na Tecnologia e na Utilidade Percebida. Estes resultados sugerem que as
percecdes relativamente a Inteligéncia Artificial sdo consistentes entre diferentes perfis de profissionais,
independentemente de caracteristicas como idade, género, funcdo ou tempo de experiéncia na
organizacao, refletindo uma adocao transversal da IA, tal como tinha ja sido sugerido por Hill (2019) e

Ekuma (2024).

Este padrao podera indicar que a adocdo da IA na funcdo de GRH se encontra relativamente
generalizada, refletindo uma tendéncia de transversalidade na forma como a tecnologia é percecionada

e utilizada no contexto organizacional.

Ainda assim, verificou-se uma ligeira tendéncia na relacdo entre o conhecimento em IA e a Utilidade
Percebida. Este resultado sugere que niveis mais elevados de familiaridade com a tecnologia podem
estar associados a uma maior valorizacdo da sua utilidade, embora o efeito ndo tenha demonstrado
robustez estatistica. Este resultado indica que o conhecimento pode funcionar como um fator facilitador
da percecdo de valor da IA, reforcando a ideia apresentada por Rismayadi (2024), segundo a qual a
familiaridade com a tecnologia favorece a percecdo de beneficios estratégicos e operacionais, mesmo

gue nao seja um determinante decisivo.

5.2 Discussao das hipoteses

A analise dos resultados obtidos indica que quatro das cinco hipoteses formuladas foram confirmadas.
Especificamente, a Utilidade Percebida (H1), a Confianca na Tecnologia (H3), o Apoio Organizacional
(H4) e as Preocupacdes Eticas e de Privacidade (H5) revelaram um impacto positivo na intencdo de
utilizacdo da Inteligéncia Artificial em Recursos Humanos. Por outro lado, as Condicdes Facilitadoras

(H2) nao apresentaram os efeitos esperados. As evidéncias recolhidas permitem concluir sobre a forma
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como diferentes fatores influenciam a intencdo de utilizacdo da Inteligéncia Artificial em Recursos

Humanos e como as percecdes dos profissionais se alinham, ou nao, com a literatura existente.

A Utilidade Percebida destacou-se como sendo a principal determinante da Intencao de tilizacao da IA
na tomada de decisao em GRH. Este resultado esta alinhado com o modelo TAM de Davis (1989), que
identifica a percecao de utilidade como um fator central na adocao de novas tecnologias. No contexto
da GRH, os profissionais tendem a adotar a IA quando percebem que esta contribui para melhorar o

seu desempenho, aumentar a eficiéncia e apoiar decisdes mais informadas.

Esta interpretacao é sustentada por Dwivedi et al. (2021), que destacam que a percecao de beneficios
e eficiéncia influencia a aceitacao tecnologica em organizacdes. Aldino & Sujoko (2025) apontaram
também que a tecnologia é valorizada quando permite decisdes mais rapidas e precisas, reduzindo a
subjetividade. Rismayadi (2024) reforca ainda que a familiaridade com a tecnologia aumenta a
percecao de valor estratégico e operacional. Consequentemente, os profissionais que reconhecem a

utilidade direta da IA tendem a integra-la de forma consistente nos processos de decisao.

Por outro lado, as Condicdes Facilitadoras ndo apresentaram um efeito estatisticamente significativo,
contrariando o esperado com base no modelo UTAUT (Venkatesh et al., 2003). Segundo Dwivedi et al.
(2021) e Aldino & Sujoko (2025), recursos adequados, suporte técnico e interfaces intuitivas deveriam
facilitar a adocdo. No entanto, neste estudo, a disponibilidade de recursos e a formacdo nao se

traduziram em maior predisposicao para utilizar a IA.

Embora importantes, as Condicoes Facilitadoras podem nao ser determinantes isoladas para a adocao
da IA, este resultado pode ser interpretado a luz de diferentes perspetivas. Uma possivel explicacao
reside no facto de os participantes ja possuirem niveis moderados de conhecimento e utilizacao de |A,
0 que pode reduzir a relevancia das Condicoes Facilitadoras como fator diferenciador. Adicionalmente,
¢ possivel que a decisdo de utilizar IA esteja associada a outros fatores. Além disso, Gupta (2025)
sugere que, mesmo com infraestruturas e apoios, existem barreiras como resisténcia & mudanca ou

percecOes de complexidade que podem reduzir o impacto destas condicoes.

Relativamente a Confianca na Tecnologia, os resultados evidenciam um efeito positivo e significativo na
intencdo de utilizacdo da IA, sendo o segundo fator com maior impacto. Esta evidéncia, esta em
consonancia com a literatura (Dwivedi et al., 2021; Zohuri & Moghaddam, 2020), que destaca a

confianca como um elemento essencial na aceitacdo de sistemas tecnoldgicos, especialmente em
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contextos onde as decisdes tém impacto direto nas pessoas. No ambito da Gestdo de Recursos
Humanos, confiar na consisténcia e transparéncia dos sistemas de IA reduz a percecdo de risco e
aumenta a credibilidade das decisdes apoiadas pela tecnologia. Rismayadi (2024) reforca que, quanto
maior a confianca nos sistemas, mais objetivas e precisas sdo percecionadas as decisdes baseadas em
IA. Assim, a Confianca na Tecnologia emerge como um fator determinante, fortalecendo a
predisposicdo dos profissionais para integrar a IA nos processos de decisdo e consolidando a percecao

de valor da tecnologia.

O Apoio Organizacional revelou-se um determinante positivo e consistente da Intencao de Utilizacao da
IA na tomada de decisao em GRH. Este resultado alinha-se com Leite et al. (2021), que destacam o
compromisso organizacional com a inovacdo como um fator critico para a adocdo de novas
tecnologias. Manoharan (2024) reforca que o suporte institucional contribui para reduzir resisténcias a
mudanca e facilita a integracdo das tecnologias nos processos de trabalho, enquanto Rismayadi (2024)
evidencia que organizacdes que promovem ativamente o uso da IA tendem a alcancar niveis mais
elevados de utilizacdo. Os resultados do presente estudo sugerem que o apoio institucional atua de
forma complementar a outros determinantes, fortalecendo a predisposicdo dos profissionais para
incorporar a IA nos processos decisorios e demonstrando que o suporte organizacional pode ser um

fator facilitador essencial na pratica.

Relativamente as Preocupacdes Eticas e de Privacidade, os resultados demonstram um efeito positivo e
estatisticamente significativo na intencao de utilizacdao da IA, corroborando a hipdtese inicialmente
formulada. Este resultado pode ser interpretado a luz da literatura recente que sugere que, embora as
preocupacoes éticas e de privacidade sejam tradicionalmente associadas a barreiras para a utilizacao
de sistemas de |A, a sua adequada gestao por parte das organizacdes pode constituir um reforco para
a sua aceitacao e utilizacdo. Dwivedi et al. (2021) e Gupta (2025) destacam a crescente relevancia das
dimensdes éticas e de privacidade na adocéo de tecnologias de inteligéncia artificial, sublinhando que a
existéncia de praticas transparentes, mecanismos de protecdo de dados e governacdo adequada
contribui para reforcar a confianca nos sistemas. Neste sentido, a literatura indica que a incorporacéo
de principios éticos nos processos de desenvolvimento e utilizacdo da IA pode potenciar a sua
aceitacdo em contextos organizacionais. De forma consistente, Aldino & Sujoko (2025) referem que a
percecao de praticas tecnologicas responsaveis e seguras tende a favorecer a integracdo da IA nos

processos de tomada de decisdo. Assim, o efeito positivo observado sugere que a valorizacao de
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aspetos éticos e de privacidade esta associada a uma maior predisposicao para a utilizacao da

inteligéncia artificial em GRH.
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6 Conclusao

6.1 Principais conclusdes do estudo

A presente investigacdo teve como principais objetivos medir as variaveis que influenciam a Intencao
de utilizacdo da IA na funcdo de GRH e estabelecer uma relacdo de causa e efeito entre essas
variaveis e a Intencdo de utilizacdo da IA na tomada de decisdo em GRH, procurando responder a
questdo de investigacdo formulada: “Quais sao os fatores que determinam a Intencao de utilizacdo da
IA na tomada de decisdo em GRH?”. Para tal, foi desenvolvido um modelo conceptual suportado na

literatura, posteriormente testado empiricamente.

Tendo por base os resultados obtidos, é possivel concluir que a questdo de investigacdo foi
parcialmente respondida, tendo sido identificados fatores com influéncia significativa na Intencao de
utilizacao da IA na tomada de decisao em GRH. Em particular, a Utilidade Percebida, a Confianca na
Tecnologia, o Apoio Organizacional e as Preocupacdes Eticas e de Privacidade, que se revelaram

determinantes positivos e estatisticamente significativos.

A pertinéncia da Utilidade Percebida confirma que os profissionais de RH tendem a adotar a IA quando
reconhecem beneficios concretos no desempenho das suas funcdes. Este resultado esta alinhado com

a literatura e reforca a centralidade dos modelos de aceitacao tecnologica.

Por sua vez, a Confianca na Tecnologia assume um papel determinante, evidenciando que a adocéo da
IA depende nao apenas das capacidades técnicas do utilizador, mas também da percecdo de
fiabilidade, seguranca e consisténcia dos sistemas. Este aspeto é particularmente relevante no contexto

da GRH, onde as decisdes podem ter impacto direto nas pessoas.

O Apoio Organizacional surge igualmente como um fator relevante, indicando que o incentivo, suporte e
enquadramento proporcionados pelas organizacdes influenciam diretamente a predisposicdo dos
profissionais para utilizarem |A. Este resultado demonstra a importancia do contexto organizacional na

adocao tecnoldgica.

Em contraste, as Condicdes Facilitadoras ndo apresentaram um efeito significativo, sugerindo que a

simples disponibilidade de recursos técnicos ou infraestruturas nao €, por si so, suficiente para
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promover a utilizacdo da IA. Este resultado aponta para o facto de a adocdo estar mais associada a

fatores de natureza precetiva e comportamental do que a aspetos meramente estruturais.

Relativamente as PreocupacGes Eticas e de Privacidade, os resultados obtidos revelaram uma relaco
positiva com a intencao de utilizacdo, confirmando a hipétese inicialmente formulada. Este resultado
sugere que uma maior consciéncia ética nao atua necessariamente como barreira a adocao, sendo até

favoravel a utilizacao da IA.

Para além da analise das variaveis, os resultados descritivos do estudo permitem ainda constatar que a
IA ja apresenta uma presenca significativa no contexto organizacional analisado, sendo utilizada por
uma parte significativa dos profissionais inquiridos. Verifica-se igualmente uma utilizacao relativamente
transversal entre diferentes perfis, bem como a aplicacdo da |IA em diversas areas da GRH,

nomeadamente o recrutamento, a formacao.

Em sintese, os resultados indicam que a adocdo da IA na GRH é predominantemente impulsionada por
fatores relacionados com a percecdo de utilidade, confianca e enquadramento organizacional,

assumindo menor pertinéncia os fatores estruturais.

Do ponto de vista tedrico, o presente estudo contribui para o aprofundamento da literatura sobre
adocdo da IA em contexto organizacional, em particular na area da GRH. Os resultados obtidos
reforcam a pertinéncia de variaveis amplamente discutidas nos modelos de aceitacdo tecnologica,
como a utilidade percebida, ao mesmo tempo que evidenciam o papel critico da confianca na

tecnologia e do apoio organizacional.

Do ponto de vista pratico, os resultados apresentam implicacoes importantes para as organizacoes, na
medida em que evidenciam a importancia de promover a confianca na tecnologia e de reforcar o apoio
organizacional como fatores criticos para a adocdo da IA na tomada de decisdo em GRH. Em
particular, os resultados demonstram que a promocao da adocao da |A ndo depende exclusivamente
do investimento em tecnologia, mas sobretudo da forma como esta é percecionada pelos utilizadores e

do contexto organizacional em que é implementada.

Estes resultados sugerem que estratégias centradas apenas em infraestruturas tecnolégicas poderao
ser insuficientes, sendo fundamental adotar uma abordagem integrada que considere fatores humanos

€ organizacionais.
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6.2 Limitacoes do estudo

Apesar dos contributos apresentados, o presente estudo apresenta algumas limitacdes que devem ser

consideradas na interpretacao dos resultados.

Em primeiro lugar, a utilizacdo de uma amostragem nao probabilistica por conveniéncia limita a
generalizacdo dos resultados, uma vez que a amostra pode nao ser representativa da populacédo em

estudo.

Em segundo lugar, a recolha de dados através de um questionario online podera introduzir
enviesamentos associados a autoavaliacao dos participantes, bem como a interpretacédo subjetiva das
questdes, podendo comprometer a precisdo das respostas, ainda que se tenha procurado mitigar esta

limitacado mediante a realizacdo de um pré-teste.

Adicionalmente, verifica-se uma predominancia de participantes provenientes do setor publico, o que
podera comprometer a representatividade do setor privado. Esta assimetria limita a generalizacdo dos
resultados a diferentes contextos organizacionais, uma vez que podem existir diferencas nas praticas e

niveis de adocao de inteligéncia artificial entre os dois setores.

Importa ainda referir que, a recolha de dados revelou-se desafiante, tendo sido dificil recrutar

participantes dispostos a colaborar.

Por fim, o carater transversal do estudo constitui uma limitacdo relevante, na medida em que nao
permite analisar a evolucdo das percecdes ao longo do tempo, nem estabelecer relacdes de

causalidade mais robustas.

6.3 Pistas para investigacao futura

Tendo em conta as limitacdes identificadas e os resultados obtidos, surgem varias oportunidades para
investigacdo futura. Em primeiro lugar, recomenda-se a realizacdo de estudos com amostras
probabilisticas e mais representativas, de forma a aumentar a robustez e a generalizacdo dos

resultados.
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Adicionalmente, futuras investigacdes deverao procurar incluir amostras mais equilibradas entre o setor
publico e privado, permitindo a realizacao de analises comparativas entre estes contextos e uma

compreensao mais aprofundada das diferencas na adocdo da inteligéncia artificial.

Em segundo lugar, torna-se particularmente relevante aprofundar a analise das condicdes facilitadoras,
atendendo ao papel que estas desempenham na disponibilidade de recursos, suporte técnico e
competéncias digitais necessarias a utilizacdo de sistemas de inteligéncia artificial. Investigacoes
futuras poderdo explorar a existéncia de varidveis mediadoras ou moderadoras que permitam
compreender de forma mais detalhada a sua influéncia na intencao de utilizacdo da tecnologia em

contexto organizacional.

Adicionalmente, a conducao de estudos longitudinais permitiria analisar a evolucéao das percecoes e da
adocao da inteligéncia artificial ao longo do tempo, proporcionando uma compreensao mais dinamica
do fendmeno. Paralelamente, a utilizacdo de metodologias qualitativas, como entrevistas ou estudos de
caso, podera oferecer insights mais profundos sobre as experiéncias e percecdes dos profissionais de

recursos humanos, complementando os resultados quantitativos.

Por fim, futuras investigacdes poderdo integrar outras variaveis relevantes, tais como a cultura
organizacional, a literacia digital ou o tipo de ferramentas de IA utilizadas, contribuindo para uma
analise mais abrangente dos fatores que influenciam a adocdo da inteligéncia artificial em contexto

organizacional.
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Apéndices

Apéndice 1. Questionario

Parte |
Caro(a) participante,

O meu nome e Diana da Costa Ferreira, sou estudante de Mestrado em Gestdo e Negocios na
Universidade do Minho. Este questionario faz parte da minha dissertacdo de Mestrado, intitulada
“Inteligéncia Artificial na Gestao de Pessoas: Implicacoes, Desafios e Transformacoes na
Tomada de Decisdo em GRH". O objetivo é compreender quais as determinantes que influenciam a

intencéo de utilizacao da Inteligéncia Artificial na tomada de decisdo na Gestao de Recursos Humanos.

A sua participacdo e voluntaria e anonima, e as respostas serdo utilizadas exclusivamente para fins
académicos. O preenchimento do questionario devera levar no maximo 5 minutos. Para qualquer

duvida ou esclarecimento, pode contactar-me através do email: dianacostaferrreiral6@gmail.com
Agradeco desde ja a sua colaboracéo, que e essencial para o sucesso desta investigacao.

Parte Il

Seccao I: Dados Sociodemograficos

1. Género
1 Masculino
L] Feminino
1 QOutro:

2. ldade:

3. Nivel de escolaridade

L] Ensino secundario
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[ Licenciatura
] Mestrado
[ Doutoramento

1 Outro:

. Area de formacéo/estudo

[ Gestdo / Administracao

[ Psicologia / Recursos Humanos
(] Ciéncias Sociais / Humanas

[ Engenharia / Tecnologias

1 Qutra:

Estado civil

[ Solteiro(a)
[] Casado(a)
] Divorciado(a)
[ Viavo(a)

. Tempo de trabalho na organizacao atual

[] Menos de 1 ano
[J Entre 1-5 anos

[] Entre 5-10 anos
[J Mais de 10 anos

Funcao que desempenha na organizacao:

Setor de atividade da organizacéo

L] Publico
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] Privado

L] Terceiro setor

9. Dimensdo da organizacéo

(] Microempresa (<10 trabalhadores)
(] Pequena empresa (10-49 trabalhadores)
] Média empresa (50-249 trabalhadores)

[ Grande empresa (2250 trabalhadores)

Seccao Il — Caracterizacao da utilizacao de Inteligéncia Artificial em GRH

10. Como classificaria 0 seu nivel de conhecimento sobre ferramentas de IA aplicadas a GRH?
(Escala: 1 = Nenhum | 5 = Avancado)

1020304050

11. Com que frequéncia utiliza ferramentas de A no contexto de GRH?
(Escala: 1 = Nunca | 5 = Diariamente)

1020304050

12. Em que processos de GRH a sua organizacao utiliza 1A? (assinale todas as opcdes aplicaveis)

(] Recrutamento e selecéo (triagem de CVs)

[ Gestdo de desempenho

[] Formac&o e desenvolvimento

[ Payroll e administrativo

[] Analise de retencdo/clima organizacional (People Analytics)

L] N3o utilizamos 1A
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Seccao lll - Variaveis Latentes (Escala de Likert 1-5)

Escala de resposta:

1 = Discordo totalmente

2 = Discordo

3 = Nem concordo nem discordo
4 = Concordo

5 = Concordo totalmente

A. Utilidade Percebida

Afirmacao

1. Considero que a utilizacdo de ferramentas de IA é util para o meu trabalho.

2. Usar |A permite-me realizar tarefas mais rapidamente.

3. 0O uso de IA aumenta a minha produtividade.

B. Condicdes Facilitadoras

Afirmacao

1. Tenho os conhecimentos necessarios para utilizar ferramentas de 1A nas

minhas funcoes.

2. Tenho os recursos necessarios para utilizar ferramentas de IA de forma

eficaz.

3. Existe uma pessoa ou equipa disponivel para me apoiar em caso de

dificuldades na utilizacao de IA.

C. Confianca na Tecnologia
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Afirmacao 123145

1. Confio no processo de tomada de decisao dos sistemas de |A no meu local de

NN ERERE
trabalho.
2. Sinto-me confiante de que os meus dados pessoais estdo seguros com 0s
000
sistemas de |A da minha organizacao.
3. A supervisdo humana é aplicada de forma consistente nas decisdes de IA na
NN ERERE
minha organizacao.
4. Confio que os sistemas de IA fornecem informacdes precisas e fiaveis para
000
suportar decisdes.
5. Os sistemas de IA sao regularmente auditados para garantir intervencao
EEENERERE
humana quando necessario.
D. Preocupacdes Eticas e de Privacidade
Afirmacao 123145
1. A supervisdo humana é aplicada de forma consistente nas decisdes
EEENERERE
automatizadas em GRH.
2. Os sistemas de |IA garantem a protecao dos dados sensiveis dos
Oooon
colaboradores.
3. Os sistemas de IA evitam qualquer forma de viés na tomada de decisdes de
EEENERERE

GRH.
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E. Apoio Organizacional

Afirmacao
1. A organizacao preocupa-se com o meu bem-estar quando utilizo ferramentas
de IA.
2. A organizacao preocupa-se com a minha satisfacao e conforto ao usar IA nas
minhas funcoes.
3. Aorganizacao valoriza a minha realizacao e sucesso ao trabalhar com
sistemas de |A.
F. Impacto na Tomada de Decisao
Afirmacao
1. O uso de IA melhora a eficiéncia das decisdées na minha organizacao.
2. AA ajuda a acelerar o processo de tomada de decisao no meu trabalho.
3. Com IA, consigo considerar mais cenarios e variaveis antes de decidir.
4. AA diminui a ambiguidade na interpretacao de grandes volumes de dados.
5. Sinto-me mais confiante nas decisdes quando estas sdo baseadas em IA.

12345

Oooood

ooooo

oo

12345

Ooooot

oo

oodgg

Ooooo

Ooooo

Agradeco a sua disponibilidade e o tempo dedicado ao preenchimento deste questionario. As suas

respostas sdo anonimas e serdo utilizadas exclusivamente para fins académicos, no ambito de um

trabalho de investigacdo. Caso pretenda obter algum esclarecimento adicional sobre o estudo, poderé

contactar a investigadora através do seguinte endereco

dianacostaferreiral 6@gmail.com

Muito obrigada pela sua colaboracao.
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Anexos

Anexo 1. Comparacao entre grupos

Tabela 17. Analise de comparacéo entre grupos

Analise  Variavel Grupo Estatistica p-value 1?2 Efeito
dependente
t-test Intencao de Género t=0,498 p=0,620 Nao
utilizacao de 1A significativo;
na tomada de Médias
decisao em proximas
GRH (Homens
M=3,75;
Mulheres
M=3,70)
ANOVA Intencdo de Conheciment F=1,455 p=0,020 n?=0,044 Efeito muito
utilizacao de IA o delA pequeno,
na tomada de nao
decisao em significativo
GRH
ANOVA Intencéo de Funcao F=0,627 p=0,644 n%=0,020 Efeito muito
utilizacao de 1A pequeno,
na tomada de nao
decisao em significativo
GRH
ANOVA Confianca na Grupos Idade F=1,119 p=0,344 n%=0,026 Efeito
Tecnologia pequeno,
nao
significativo
ANOVA Utilidade Grupos Idade  F=0,555 p=0,646 n%=0,013 Efeito muito
Percebida pequeno,
nao
significativo
ANOVA Utilidade Conheciment F =2,297 p=0,063 n%=0,068 Efeito
Percebida odelA pequeno a
moderado;
ligeira
tendéncia
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ANOVA Utilidade Tempo F=0,313 p=0,816  1?=0,007 Efeito muito
Percebida organizacao pequeno,
impacto
minimo
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