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Resumo

O principal objetivo desta investigacdo consiste em analisar de que forma a utilizacdo de
Inteligéncia Artificial nas praticas de Gestdo de Recursos Humanos influencia as atitudes dos
colaboradores. O estudo pretende estudar a relacdo entre a utilizacdo de sistemas de Inteligéncia
Artificial e o empenhamento afetivo, 0 engajamento e a satisfacdo no trabalho. Foi seguida uma
metodologia quantitativa através da aplicacdo de um questionario a colaboradores de Recursos
Humanos de empresas de diferentes dimensdes e setores de atividade em Portugal. O questionario foi
distribuido através de plataformas digitais e do contacto direto com empresas, tendo sido obtidas 154
respostas validas. Os dados foram submetidos a uma analise fatorial exploratéria e a modelos de
regressao linear.

Os resultados da analise fatorial exploratoria permitiram identificar quatro fatores que retém de
forma significativa os dados: utilidade da Inteligéncia Artificial no trabalho, a capacitacdo dos
colaboradores, a diminuicdo da autonomia e a ansiedade face a Inteligéncia Artificial. No
empenhamento afetivo, a percecéo de utilidade da Inteligéncia Artificial no trabalho destaca-se como o
principal preditor desta atitude. Relativamente a satisfacao no trabalho, a capacitacdo do colaborador
revelou-se a variavel mais determinante. Ja no engajamento, de forma inesperada, apenas a ansiedade
face a Inteligéncia Artificial apresentou um efeito significativo. Além de apresentar os resultados, o
estudo analisou as principais conclusées, evidenciou importantes limitacoes e sugeriu recomendacdes

para investigacdes futuras.

Palavras-chave: Inteligéncia Artificial; Gestdo de Recursos Humanos; Empenhamento Afetivo;

Engajamento; Satisfacao no trabalho



Abstract

The main objective of this study is to analyze how the use of Artificial Intelligence in human resource
management practices influences employees’ attitudes. Specifically, the study aims to examine the
relationship between the use of Artificial Intelligence systems and affective commitment, work
engagement and job satisfaction. A quantitative methodology was adopted through the administration
of a questionnaire to human resources professionals from organizations of different sizes and sectors
in Portugal. The questionnaire was distributed via digital platforms and through direct contact with
organizations, resulting in 154 valid responses. The data was analyzed using exploratory factor analysis
and linear regression models.

The results of the exploratory factor analysis identified four factors that significantly explain the
data: perceived usefulness of Artificial Intelligence at work, employee training, reduced autonomy and
anxiety towards Artificial Intelligence. Regarding affective commitment the perceived usefulness of
Artificial Intelligence at work engaged as the main predictor of this attitude. In terms of job satisfaction,
employee training was found to be the most influential variable. As for work engagement, unexpectedly,
only anxiety towards Artificial Intelligence showed a significant effect. In addition to presenting the
results, the study discusses the main findings, highlights its key limitations and provides

recommendations for future research.

Keywords: Artificial Intelligence; Human Resource Management; Affective Commitment; Work

Engagement; Job Satisfaction
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1. Introducao

A transformacao digital tem impactado de forma significativa as organizacoes, reestruturando e
ressignificando a experiéncia e gestao atual do trabalho (Nabil et al., 2024). A digitalizacao e evolucdo
tecnoldgica das ultimas décadas precipitaram a transformacao digital. Esta apresenta-se com uma
vertente mais estratégica, suportando as mudancas organizacionais, das suas politicas e praticas e
orientando a criacdo de valor (Ferreira & Carvalho, 2025; Nabil et al., 2024). Neste sentido, entende-
se que a inteligéncia artificial (IA) ndo surge de forma isolada, como um simples artefacto tecnoldgico;
esta integra uma mudanca bem mais profunda e atual das organizacdes e a sua implementacao ocorre
de forma complementar a outras tecnologias (Borges et al., 2024). Contudo, estas mudancas
tecnoldgicas exigem novos desafios. Se por um lado, a IA permite que os processos de trabalho se
tornem mais rapidos, eficientes e flexiveis, estes sistemas acarretam novas exigéncias, pois o trabalho
torna-se mais complexo e digital (Borges et al., 2024; Chowdhury et al., 2023). Esta complexidade
podera afetar o bem-estar dos colaboradores, sendo as questdes relacionadas com perda do trabalho,
seguranca, confianca e privacidade as mais prementes (Chowdhury et al., 2023), podendo ser
compensadas pelos beneficios destes sistemas como a autonomia, aumento da criatividade e inovacao
e melhor desempenho (Ubeda-Garcia et al., 2025).

A eliminacéo de alguns postos de trabalho e funcdes ¢ uma das consequéncias da introducéo da
IA, uma vez que 60% das profissdes poderdo ser, num futuro préximo, automatizadas (Araujo & Rayol,
2024). Verifica-se que todos ou quase todos os empregos serdo afetados por estas mudancas
tecnologicas, quer direta quer indiretamente. Os sistemas de IA devem assemelhar-se a parceiros
digitais avancados que aumentam a capacidade das equipas e promovem formas de colaboracao entre
pessoas e tecnologia (Chowdhury et al., 2023). Verifica-se que esta reorganizacado digital implica das
organizacdes, nao apenas a capacidade tecnoldgica, mas sobretudo a capacidade humana necessaria
para a integracao desta mudanca, uma vez que tem implicacbes diretas na natureza do trabalho,
exigindo responsabilidades e a criacdo de novas formas de gestdo e lideranca (Ferreira & Carvalho,
2025). Resultado desta transformacao, a gestao de pessoas € inevitavelmente afetada, exigindo uma
revisao das praticas tradicionais de gestdo de recursos humanos (GRH), que ndo sdo mais suficientes,
devendo reformular-se para adotar uma funcdo mais estratégica (Arora & Mittal, 2024). O seu
contributo é dinamico e proativo, capacitando e orientando os seus colaboradores na mudanca, e
promovendo o seu desenvolvimento, que se quer planeado e estratégico, contribuindo para o sucesso

da organizacao (Ubeda-Garcia et al., 2025).
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A gestdo estratégica de recursos humanos emerge, assim, como uma abordagem que
compreende um alinhamento dos colaboradores e das atividades de recursos humanos com os
objetivos da organizacao. Desta forma, pressupde-se que se estabeleca um vinculo entre as pessoas e
a estratégia organizacional, exigindo um planeamento coordenado e complexo da GRH (Moura et al.,
2019). Por conseguinte, atualmente considera-se impossivel abordar as questdes de gestao estratégica
em recursos humanos sem estas integrarem as tecnologias de IA (Appolinario et al., 2025). Em 2025,
19,95% do total de empresas na Unido Europeia utilizavam tecnologias de IA (Eurostat, 2025).
Naturalmente, os sistemas de IA estao a reestruturar as praticas de GRH (Lima & Franca, 2025), uma
vez que 0s seus beneficios sao inegaveis, na otimizacao e transformacéo de processos de negocios,
melhorando a produtividade, a tomada de decisao com base em previsoes, a reducao de custos com
a contratacao e gestdo de colaboradores, a melhoria da experiéncia de trabalho, aumentando a
satisfacdo e envolvimento, e a satisfacdo e servico ao cliente (Chowdhury et al., 2023).

As tecnologias de IA nao implicam grandes transformacdes apenas na organizacao, como também
impactam significativamente a experiéncia dos colaboradores, acarretando complexos desafios
(Chowdhury et al., 2023). A transformacao digital alterou o trabalho em si, como conhecido, os
processos de trabalho nas organizacoes e o engajamento com o trabalho (Benabou & Touhami, 2024,
2025). Portanto, a IA nao pode mais ser perspetivada apenas como uma ferramenta tecnolégica, mas
antes como um fenomeno social, dado que esta a redefinir o trabalho, as relacdes que se estabelecem
neste contexto e o papel do colaborador nas organizacdes (Appolinario et al., 2025). Esta
reconfiguracao das praticas de GRH, podera influenciar a forma como os colaboradores percecionam
0 seu papel na organizacdao, com potenciais impactos no seu empenhamento organizacional,
engajamento e satisfacao no trabalho. Contudo, a forma como a utilizacao de sistemas de IA impacta,
0 empenhamento, o0 engajamento e a satisfacdo no trabalho dos colaboradores de recursos humanos,
particularmente no contexto empresarial portugués, ainda nao é totalmente conhecida.

A questao de investigacdo que norteia este estudo é: “De que forma a utilizacao de Inteligéncia
Artificial nas praticas de Gestdo de Recursos Humanos influencia as atitudes e os comportamentos dos
colaboradores?”. O principal objetivo desta investigacao é analisar de que forma a utilizacao de IA nas
praticas de GRH influencia as atitudes dos colaboradores. Adicionalmente, pretende-se perceber as
percecdes dos colaboradores sobre a utilizacdo da IA, identificar quais as praticas da GRH que utilizam
mais tecnologia de |A, identificar vantagens e desvantagens da utilizacao da IA na area da GRH, assim
como os beneficios e desafios na interacdo dos colaboradores com a |A. Este estudo pretende contribuir

de forma pratica para o desenvolvimento estratégico e a produtividade organizacional das empresas
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em Portugal, que vivenciam a transformacao digital decorrente da implementacéo de tecnologia de IA.
0 empenhamento, o engajamento e a satisfacdo no trabalho sao atitudes que influenciam a experiéncia
de trabalho do colaborador, sendo preponderantes no desempenho individual e na garantia da
eficiéncia organizacional.

O presente documento encontra-se estruturado em seis capitulos. Na presente introducéo é
apresentada a problematica em estudo e sdo definidos os objetivos da investigacado. De seguida, o
capitulo dois corresponde ao enquadramento tedrico, onde se conceptualizam os objetos e contexto da
investigacao e a sua relevancia para a pratica de GRH e para o contexto empresarial atual. O capitulo
trés aborda a estratégia metodoldgica utilizada — o modelo de investigacdo, o desenho do estudo, os
instrumentos de recolha de dados e os procedimentos aplicados, bem como os procedimentos de
analise dos dados. No capitulo quatro sao apresentados e discutidos os resultados obtidos. De seguida,
no capitulo cinco apresentam-se as principais conclusdes da investigacao, limitacdes e sugestdes para
estudos futuros. Por fim, surgem as referéncias bibliograficas utilizadas, assim como os apéndices de
apoio ao presente estudo.

Esclarece-se que para a elaboracédo do presente trabalho, recorreu-se a ferramentas de IA, como
0 ChatGPT, para apoio a redacdo e sintese dos conteudos. No entanto, todos os conteudos e ideias
apresentados na dissertacao sao da inteira responsabilidade da autora. Todo o material produzido com

0 apoio desta ferramenta, foi revisto, validado e reformulado de forma critica pela autora.
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2. Revisao da literatura

2.1 Transformacao Digital nas Organizacoes e a Gestao de Pessoas

A transformacao digital tem impactado de forma significativa as organizacdes. Esta transformacao
alterou consideravelmente toda a estrutura das organizacoes, desde os processos de negdcios a gestao
de pessoas (Nabil et al., 2024).

A transformacao digital tira partido da digitalizacdo e impde-se como um novo paradigma.
Apresenta-se com uma vertente mais estratégica, suportando as mudancas organizacionais, das suas
politicas e praticas e orientando a criacao de valor (Ferreira & Carvalho, 2025; Nabil et al., 2024).

A entrada na era digital com a designada industria 4.0, possibilitou a otimizacdo do desempenho
das empresas através da automatizacdo e analise de dados, com a integracao de tecnologias
avancadas como a /nfernetdas Coisas (loT), a big datae a |A (Borges et al., 2025; Compete, 2024). A
transformacao digital implica a analise de dados e a sua utilizacdo em todos os processos de tomada
de decisdo, sendo as tecnologias de IA a sua pedra basilar (Ferreira & Carvalho, 2025; Wang et al.,
2025).

Neste sentido, entende-se que a IA ndo surge de forma isolada, como um simples artefacto
tecnoldgico, esta integra uma mudanca bem mais profunda e atual das organizacdes e a sua
implementacdo ocorre de forma complementar a outras tecnologias (Borges et al., 2024). Contudo,
estas mudancas tecnoldgicas exigem novos desafios. Se por um lado, a IA permite que os processos
de trabalho se tornem mais rapidos, eficientes e flexiveis, estes sistemas acarretam novas exigéncias,
pois o trabalho torna-se mais complexo e digital (Borges et al., 2024; Chowdhury et al., 2023). Esta
complexidade podera afetar o bem-estar dos colaboradores, sendo as questdes relacionadas com perda
do trabalho, seguranca, confianca e privacidade as mais prementes (Chowdhury et al., 2023), podendo
ser compensados pelos beneficios destes sistemas como, a autonomia, aumento da criatividade e
inovacdo e melhor desempenho (Ubeda-Garcia et al., 2025).

A 1A, de acordo com a definicdo da Unido Europeia, pode entender-se como uma maquina com
diferentes graus de autonomia (Machado & Silva, 2024). Ela integra um conjunto de tecnologias que
permitem desempenhar diferentes tarefas, normalmente associadas ao ser humano, mimetizando o
processo de cognicdo de uma pessoa (Arslan et al., 2021; Feliciano & Silva, 2022; Kshetri, 2021). A
IA é um sistema inteligente que aprende com os dados que analisa, criando algoritmos que lhe permite
reconhecer padrdes e fazer previsdes (Aratjo & Rayol, 2024). A IA pode funcionar por aprendizagem

da maquina ou machine learning, sistema em que analisa os dados e explora padrdes e a aprendizagem
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profunda ou deep flearning, mais complexa, em que faz conexdes, assemelhando-se a uma rede
neuronal humana (Machado & Silva, 2024).

A eliminacéo de alguns postos de trabalho e funcdes ¢ uma das consequéncias da introducéo da
IA, uma vez que, 60% das profissdes poderdo ser, num futuro proximo automatizadas (Araujo & Rayol,
2024). A integracdo da IA pode substituir a pessoa, pela automacdo completa do trabalho,
complementar o seu trabalho, ou criar novos. Nesta perspetiva, a eliminacdo de trabalhos pode ser
complementada com a criacdo de outros, permitindo que os colaboradores executem tarefas de cariz
mais estratégico e que requerem outras habilidades cognitivas e sociais (Autor et al., 2020; Borges et
al., 2024).

Os sistemas de IA devem assemelhar-se a parceiros digitais avancados que aumentam a
capacidade das equipas e promovem formas de colaboracéo entre pessoas e tecnologia (Chowdhury
et al., 2023). Verifica-se que esta reorganizacao digital implica das organizacdes, ndo apenas a
capacidade tecnologica, mas sobretudo a capacidade humana necessaria para a integracao desta
mudanca, uma vez que tem implicacdes diretas na natureza do trabalho, exigindo a criacao de novas
formas de gestdo e lideranca (Ferreira & Carvalho, 2025).

Resultado desta transformacao, a gestdo de pessoas é inevitavelmente afetada, exigindo uma
revisdo das praticas tradicionais de GRH, devendo reformular-se para adotar uma funcdo mais
estratégica (Arora & Mittal, 2024), deixando, contudo, espaco para questionar o seu impacto na

experiéncia e atitudes dos colaboradores (Ubeda-Garcia et al., 2025).

2.2 Gestao Estratégica de Recursos Humanos e a incorporacao de Sistemas de

Inteligéncia Artificial

A transformacao digital provocou, inevitavelmente uma transformacéo na gestdo de pessoas, com
a necessidade de integrar novas tecnologias nas praticas de GRH (Lima & Franca, 2025).

A gestao estratégica de recursos humanos emerge como uma abordagem que compreende um
alinhamento dos colaboradores e das atividades de recursos humanos com os objetivos da organizacao
(Moura et al., 2019).

O papel de parceiro estratégico dos recursos humanos permite-lhes capitalizar as pessoas certas
para desempenhar as funcdes necessarias, pois conhecem os objetivos da organizacao e a importancia
de ter equipas de trabalho fortes para responder as tendéncias do mercado da melhor forma (Lima &

Franca, 2025; Moura et al., 2019). Entender os colaboradores como parceiros para o sucesso da

15



organizacao, promove 0 seu envolvimento e empenhamento, atribuindo-lhes a devida relevancia (Moura
etal,, 2019).

Em 2025, 19,95% do total de empresas na Unido Europeia utilizavam tecnologias de |A. Dentro
das grandes empresas, a percentagem sobe para 55%, demonstrando um crescimento superior a 6.4
pontos percentuais relativamente a 2024. A segunda principal utilizacdo destas tecnologias pelas
empresas na Unido Europeia sdo em processos administrativos e de gestao das organizacoes (31,05%)
(Eurostat, 2025). Naturalmente, os sistemas de IA estdo a reestruturar as praticas de GRH (Lima &
Franca, 2025), na otimizacao e transformacao de processos de negocios, melhorando a produtividade,
na tomada de decisao com base em previsoes, na reducao de custos com a contratacao e gestao de
colaboradores e na melhoria da experiéncia de trabalho, aumentando a satisfacdo e envolvimento
(Chowdhury et al., 2023).

Portanto, a IA ndo pode mais ser perspetivada apenas como uma ferramenta tecnologica, mas
antes como um fenomeno social, dado que esta a redefinir o trabalho, as relacdes que se estabelecem
neste contexto e o papel do colaborador nas organizacdes (Appolinario et al., 2025). Esta
reconfiguracao das praticas de GRH, podera influenciar a forma como os colaboradores percecionam
0 seu papel na organizacao, com potenciais impactos no seu empenhamento, engajamento e satisfacao

no trabalho.

2.2.1 Reconfiguracao das Praticas de Gestao de Recursos Humanos

No que concerne as funcdes dos recursos humanos, a IA revoluciona diretamente areas como o
recrutamento e selecao, planeamento das atividades de recursos humanos, sistema de recompensas,
previsdo de furnover, avaliacdo de desempenho e formacao e desenvolvimento (Taslim et al., 2025).

No recrutamento, os sistemas de IA possibilitam um processo mais eficiente € menos moroso,
através da diminuicao do tempo na selecao e no contacto mais rapido, ganhando vantagem em
processos de contratacdo mais céleres da pessoa certa, que contribuem para a boa reputacao da
organizacao. Permitem a analise rapida de curriculos, suportando a tomada de decisdo, aumentar o
numero de candidatos e reduzir o viés na apreciacao, respostas automaticas e rapidas a questoes dos
candidatos, assim como atividades de recrutamento virtuais, tornando este processo mais sustentavel
economicamente (Chowdhury et al., 2023).

Organizacoes como a Unilever, Vodafone e PwC reportaram uma reducdo do tempo gasto em
cerca de 90% em processos de recrutamento e aumentaram a diversidade dos colaboradores em 16%

(Benabou & Touhami, 2024, 2025).
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Na formacao e desenvolvimento, a utilizacdo da tecnologia de |A aumenta o engajamento dos
colaboradores de recursos humanos. A gamificacdo, que consiste na aplicacdo de dindmicas e
mecanicas tipicas de jogos, permite transformar a aprendizagem em experiéncias interativas. Além
disso, estes sistemas permitem criar planos de formacdo individualizados, que melhoram as
capacidades e habilidades do colaborador, contribuindo para o seu desempenho e permitindo a sua
avaliacdo. Os espacos virtuais sdo um contexto de aprendizagem inovador que permitem aos
colaboradores interagir de forma imersiva (Qahtani & Alsmairat, 2023).

O planeamento e a GRH implicam monitorizar o desempenho e perceber o grau de satisfacao e
engajamento com o trabalho. E possivel utilizar a IA para ter acesso a esta informacao e perceber que
fatores poderao estar a afetar estas atitudes. A interacdo com os colaboradores, através dos chatbots,
torna a comunicacdo mais acessivel. Neste sentido, de apoio e suporte, estas ferramentas podem ser
utilizadas para fomentar o bem-estar dos colaboradores, integrando-se em programas de assisténcia
psicolégica e iniciativas de engajamento com o trabalho, oferecendo ajuda personalizada e em tempo
real (Qahtani & Alsmairat, 2023).

Os chatbots contribuem para a personalizacao e individualizacdo da formacao, através do feedback
continuo passivel de ser transferido de forma imediata para o contexto profissional. Neste sentido,
potenciam a melhoria continua do desempenho, pois permitem aos colaboradores que integrem e
apliquem de forma direta os conhecimentos adquiridos. Para além da otimizacdo do desempenho
individual, contribuem para a reducao dos custos da organizacdo e para uma gestdao mais eficiente do
trabalho. Esta metodologia de formacao que os sistemas de IA possibilitam, reconfigura a avaliacao de
desempenho enquanto processo consistente e evolutivo (Benabou & Touhami, 2025).

Na gestdo de pagamentos e recompensas, os sistemas de IA propiciam a reducao do erro, pois
calculam de forma automatizada os salarios, tendo por base o atingimento de objetivos definidos para
cada colaborador, promovendo incentivos, e cumprindo as orientacdes da organizacao (Benabou &
Touhami, 2024, 2025).

Estes sistemas tecnoldgicos facilitam uma avaliacdo da satisfacdo com o trabalho, de desempenho
e dos resultados da formacao aplicada mais precisa. A previsao do furnover, a monitorizacdo do
absentismo, o recrutamento estratégico e programas de formacdo personalizados que permitem o
alcance dos objetivos dos colaboradores assim como os da organizacdo, sao praticas dos recursos
humanos primordiais para que a organizacdo possa subsistir com um posicionamento favoravel no

mercado (Chowdhury et al., 2023; Qahtani & Alsmairat, 2023).
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2.2.2 Impactos e tensoes da Inteligéncia Artificial nos colaboradores

A gestao de pessoas ndo deve ser substituida pela automacdo, mas sim complementada, impondo
um equilibrio na sua integracdo (Lima & Franca, 2025). Considera-se aumentacdo da inteligéncia
humana, quando as tecnologias de IA sao utilizadas para expandir e aperfeicoar a capacidade de
decisao (Benabou & Touhami, 2025; Chowdhury et al., 2023).

Os sistemas tecnoldégicos automatizam processos morosos e repetitivos, libertando os
colaboradores de recursos humanos para atividades mais significativas (Qahtani & Alsmairat, 2023),
que promovem a satisfacdo com o trabalho, o engajamento, o envolvimento e contribuem para a
produtividade individual e coletiva. Os sistemas de IA viabilizam maior flexibilidade e autonomia no
trabalho, maior criatividade e inovacdo e permitem refinar processos operacionais (Chowdhury et al.,
2023).

A inovacdo estratégica apoiada pela colaboracdo entre humanos e IA, acarreta, contudo, algumas
tensdes, que podem condicionar a sua aceitacdo e utilizacdo. A utilizacdo de sistemas de IA no
recrutamento e selecao poderdo influenciar as percecdes de justica e transparéncia nestes processos,
com possiveis repercussdes na satisfacdo e empenhamento organizacional dos colaboradores, assim
como a monitorizacao continua e orientada para dados pode repercutir-se na percecao de autonomia
e controlo, influenciando o engajamento e vinculo do colaborador com a organizacao (Appolinario et
al., 2025; Chowdhury et al., 2023).

Varias organizacdes encontram-se numa fase de utilizacao da IA, em que esta automatiza e
aperfeicoa processos de GRH, no entanto, pode existir ainda resisténcia por parte dos colaboradores,
por falta de confianca. Numa fase posterior, é esperado que se construa uma relacéo colaborativa e de
complementaridade entre os recursos humanos e estes sistemas tecnologicos, que refletem uma
grande maturidade da organizacao (Chowdhury et al., 2023).

E a confianca dos colaboradores na IA que determinara a efetividade da integracdo destes
sistemas. Comunicar os beneficios destas tecnologias, num contexto de transparéncia, aumenta a
probabilidade de aceitacéo. Os colaboradores nao podem ser perspetivados como simples supervisores
do funcionamento destes sistemas, para prevenir problemas de alienacdo e perda de autonomia
(Chowdhury et al., 2023).

A dependéncia de sistemas algoritmicos, provoca uma reducdo no poder e autonomia na tomada
de decisdo, fazendo sobressair o impacto social atribuido a IA. Estas repercussdes sociais, surgem, em

contextos de trabalho fortemente mediados por tecnologia, em que os colaboradores se sentem
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alienados. Nestes ambientes, uma precaria protecao legal e enfraquecimento do poder dos
colaboradores, pode conduzir a situacbes de exploracdo laboral, aumento da ansiedade,
desenvolvimento de doencas mentais e receio quanto a substituicdo por maquinas, diminuicao do
engajamento e satisfacao organizacional (Appolinario et al., 2025).

Esta dindmica entre os sistemas de |A e os colaboradores pode ser compreendida a luz dos
principios tedricos que envolvem as exigéncias e recursos do trabalho e que permitem analisar os seus
efeitos nas atitudes dos colaboradores. Desta forma, preconiza-se que exista confianca e controlo
algoritmico, diminuindo a probabilidade de ocorréncia da desconexao entre a adocao destes sistemas
e a cultura organizacional (Appolinario et al., 2025).

A transparéncia é fundamental para eliminar a designada “cortina” do algoritmo e promover a
capacidade de perceber os processos de tomada de decisdo destes sistemas. A resposta ao avanco
atual da tecnologia, exige uma atualizacdo dos colaboradores, uma vez que é previsto que em 2030,
70% das organizacdes integrem sistemas de IA nas suas operacoes (Chowdhury et al., 2023), sendo a
principal razdo para a sua nao utilizacdo a lacuna nas competéncias (Eurostat, 2025).

Outro dos grandes desafios provocados pelas tecnologias inovadoras ¢ a necessidade continua de
adaptacao das pessoas a mudanca e a requalificacdo do colaborador para acompanhar esta evolucao
(Lima & Franca, 2025). Criar o conhecimento necessario para o seu manuseamento, ira promover a
sua implementacao e integracdo (Chowdhury et al., 2023), diminuindo a desconfianca na relacdo com
a |A (Appolinario et al., 2025).

O sucesso da integracdo da IA depende da disponibilidade e preparacdo da organizacao, das
capacidades dos seus colaboradores, bem como dos beneficios que sao percebidos pelos mesmos. A
facilidade no uso destes sistemas, promove a sua adocdo, bem como a utilidade percebida tem impacto
positivo na confianca dos colaboradores (Qahtani & Alsmairat, 2023).

Entendem-se os dilemas, entre a eficiéncia e a humanizacao, entre a automacao e a aumentacéo
do trabalho humano e entre o controlo organizacional e a autonomia individual. E fundamental
implementar medidas que minimizem estes impactos, uma vez que podem reduzir a satisfacdo com o
trabalho, aumentar o furnover, aumentar custos e prejudicar a produtividade e reputacdo da
organizacao (Appolinario et al., 2025).

Permanece uma caréncia na percecao das implicacdes a longo termo das aplicacdes da IA na
satisfacdo do colaborador, bem como a sua percecao relativamente ao papel da IA na GRH, para
perceber como esta influencia a experiéncia de trabalho e o engajamento (Appolinario et al., 2025).

A incorporacao de sistemas de IA na gestdo estratégica de recursos humanos apresenta-se
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revestida simultaneamente de oportunidades e desafios, exigindo uma abordagem equilibrada e
integrada entre tecnologia e vertente humana (Qahtani & Alsmairat (2023). Esta dualidade evidencia a
relevancia da analise do impacto dos sistemas de IA nas praticas de GRH, ao nivel das atitudes dos

colaboradores, nomeadamente no empenhamento, no engajamento e na satisfacao no trabalho.

2.3 A Gestao Algoritmica e atitudes dos colaboradores

A incorporacao cada vez maior dos sistemas de |IA nas praticas de GRH, originou o conceito de
gestdo algoritmica (Parent-Rocheleau & Parker, 2022).

A gestao algoritmica implica a utilizacdo de soffware, que inclui sistemas de IA, que permitem a
automacdo e a execucao total ou parcial de tarefas tradicionalmente desempenhadas por gestores. As
ferramentas de gestdo algoritmica tém sido amplamente utilizadas e difundidas nos ultimos anos,
sobretudo pelas suas vantagens a nivel da qualidade da tomada de decisdo, melhorando a satisfacao
com o trabalho (OECD [Organisation for Economic Co-operation and Development], 2025; Parent-
Rocheleau et al., 2023).

Como ficou percetivel nos capitulos anteriores, a gestdo algoritmica revolucionou a gestdo de
recursos humanos, tornando-a indispensavel na definicdo e execucdo estratégia dos objetivos para
todas as organizacdes que desejam ser competitivas, passando a ser encarada como um fenémeno
multidimensional (Parent-Rocheleau et al., 2023).

A |A pode ser uma aliada que permite melhorar a experiéncia de trabalho do colaborador,
aumentando o seu engajamento com a funcédo que desempenha (Malik et al., 2022). Por outro lado,
esta apropriacao crescente, aumentou a preocupacao das organizacdes com o impacto destas
tecnologias no bem-estar dos colaboradores (Chowdhury et al., 2023).

Com a diminuicdo de tarefas repetitivas, existe espaco para a realizacdo de funcdes mais
complexas, aumentando a satisfacdo com o trabalho na utilizacdo de algoritmos de gestdo. Contudo,
para promover a confiabilidade nas ferramentas de gestao algoritmica é necessario que as organizacoes
assegurem a implementacao de medidas de governacdo, criando ambientes mais transparentes e
assegurando a flexibilidade necessaria para os colaboradores se adaptarem as mudancas que o
contexto econdmico atual impde (OECD, 2025).

Importa perceber a forma como os colaboradores percecionam a presenca cada vez maior desta
transformacao tecnoldgica (Parent-Rocheleau & Parker, 2022).

A diminuicdo no engajamento acompanha a diminuicdo na percecdo do nivel de autonomia no

trabalho e de complexidade das funcdes realizadas pelos colaboradores que é influenciada por uma
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maior exposicao a gestdo algoritmica, como demonstraram os resultados do estudo de Parent-
Rocheleau e colaboradores (2023). Assim, uma quebra no engajamento e diminuta satisfacdo com o
trabalho, sdo repercussdes da influéncia da gestdo por algoritmos, resultados particulares na
associacao com uma reducao da autonomia e a percecdo de assimetria no poder (Parent-Rocheleau &
Parker, 2022).

Uma cultura organizacional orientada para dados, pode promover o fecno-stress (Arora & Mittal,
2024; Benabou & Touhami, 2024, 2025; Chowdhury et al., 2023). Espera-se que o colaborador possua
conhecimento adequado para utilizar a tecnologia, esteja permanentemente conectado e disponivel e
seja eficaz na sua funcao, contribuindo para o tecno-stress (Malik et al., 2021). A exposicao prolongada
a este tipo de stressores afeta a componente emocional do colaborador e o seu bem-estar, que por sua
vez impacta a forma como vé o local de trabalho, o engajamento e a satisfacdo com o trabalho. Um
colaborador com o seu bem-estar comprometido tende a diminuir o seu empenhamento com a
organizacao, sendo um resultado a longo prazo do impacto da |IA (Benabou & Touhami, 2024, 2025).

A monitorizacdo humana destes sistemas pode garantir que os principios éticos sdo cumpridos,
assim como sao respeitados os principios da justica e equidade no tratamento dos colaboradores
(Benabou & Touhami, 2025). E essencial assegurar a autonomia e a confianca do colaborador porque
qguando considerados meros supervisores de maquinas, com reduzida capacidade de decisao, existe
uma guebra no engajamento e satisfacdo com o trabalho (Arora & Mittal, 2024; Benabou & Touhami,
2025; Chowdhury et al., 2023).

Em dltima instancia importa assegurar que a experiéncia dos colaboradores no contexto de
trabalho é positiva, porque garante niveis mais altos de empenhamento, e resultados individuais e
organizacionais positivos, como desempenho e retencao (Malik et al., 2022).

Percebem-se os beneficios e as repercussdes da utilizacdo dos sistemas de IA nos colaboradores
na GRH. Neste sentido, a Teoria Job Demands - Resources (JD-R) de Bakker e Demerouti (2013)
proporciona um enquadramento conceptual robusto para compreender a interacado entre as
caracteristicas do trabalho e a sua influéncia nas atitudes dos colaboradores, mediante a utilizacao dos
sistemas de |A seja percecionada como uma exigéncia ou recurso.

Este modelo tedrico postula que fatores laborais podem ser categorizados como exigéncias
(demands) — elementos que requerem esforco fisico, cognitivo ou emocional, como a nocéo de controlo,
pressdo e inseguranca relativamente ao trabalho — e recursos (resources) — fatores que facilitam o
alcance de objetivos, uma vez que estimulam o desempenho e crescimento pessoal, e mitigam danos

psicologicos. O apoio percecionado, a autonomia, o feedback, a formacao personalizada e o apoio a
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decisado sao exemplos de recursos (Hosseini et al., 2024; Nayak et al., 2025; Parent-Rocheleau &
Parker, 2022).

E reforcado o papel central da confianca na aceitacdo das tecnologias de 1A, pois influencia a
forma como estas sao interpretadas como recurso ou exigéncia. A autonomia € considerada um recurso
que pode mitigar o impacto negativo das exigéncias sobre os trabalhadores (Hosseini et al., 2024).

Os sistemas de IA, podem ser percecionados simultaneamente como recurso ou exigéncia de
trabalho dependendo da forma como sado implementados pelos colaboradores. Uma vez que a IA,
inevitavelmente altera o contexto de trabalho, também influencia as atitudes dos colaboradores. Neste
sentido, os fundamentos da teoria JD-R tém sido utilizados para explicar a satisfacdo com o trabalho,
0 empenhamento organizacional e o engajamento (Rasool et al., 2024).

Quando estes sistemas sdo percecionados como um recurso promovem 0 engajamento e a
satisfacdo no trabalho. Por outro lado, quando avaliados como uma exigéncia, podem comprometer a
satisfacdo e o empenhamento com a organizacdo (Ferreira & Ghedine, 2023; Nayak, et al., 2025;
Parent-Rocheleau & Parker, 2022).

Deste modo, considera-se que a utilizacao de sistemas de IA tem impacto direto no engajamento,
no empenhamento organizacional e na satisfacdo com o trabalho (Nayak, et al., 2025; Parent-
Rocheleau & Parker, 2022; Parente-Rocheleau et al., 2023), podendo ser sustentado teoricamente pela

teoria das exigéncias e recursos do trabalho.

2.3.1 Empenhamento afetivo e a influéncia da Inteligéncia Artificial

Um dos maiores trunfos para uma organizacao é ter colaboradores altamente empenhados. O
empenhamento organizacional é determinante para o sucesso da mesma (Freire, 2001), pois reflete a
forma como os colaboradores se identificam e se vinculam & organizacdo. O empenhamento regula a
quantidade de energia e dedicacdo que o colaborador coloca no seu trabalho pelo bem da organizacao
(Allen, 2016; Meyer & Allen, 1991, 1997)

O empenhamento é conceptualizado como um construto multidimensional. Pode refletir uma
vertente comportamental e atitudinal, demonstrando o desejo de permanecer na organizacao, as
consequéncias em sair da organizacao ou o dever de permanecer (Wolowska, 2014).

Apesar de existiram outras versdes, existe concordancia na literatura quanto ao modelo de
referéncia, o modelo de Meyer & Allen (1997), que categoriza o empenhamento em trés dimensoes, a

afetiva, a instrumental e a normativa (Oliveira, 2011; Rego, 2002; Wolowska, 2014). Qualquer uma das

22



trés dimensoes reflete a diminuta probabilidade de um individuo abandonar a organizacao, contudo
diferenciam-se pelo vinculo que a pessoa estabelece (Meyer et al., 2002).

Os trés tipos de empenhamento relacionam-se entre si de forma que a pessoa pode experienciar
as trés dimensdes ao mesmo tempo (Meyer et al., 2002). Um individuo empenhado esta ativamente
comprometido no crescimento da organizacao, existindo uma forte concordancia com os seus objetivos
e valores (Freire, 2001).

0O empenhamento afetivo reflete a ligacdo emocional da pessoa, demonstrando o desejo do
individuo em permanecer na organizacdo, porque se identifica com a mesma. Os colaboradores com
empenhamento afetivo permanecem na organizacdo porque querem. O empenhamento instrumental
associa-se as consequéncias da saida da organizacado, o colaborador permanece porque precisa. O
empenhamento normativo é representado por uma obrigacdo moral em permanecer na organizacao. O
empenhamento afetivo é aquele que mais beneficia a organizacdo, com consequéncias positivas (Meyer
& Allen, 1991).

Diferentes fatores organizacionais influenciam o desenvolvimento do empenhamento,
nomeadamente, as caracteristicas da funcao, a percecao de apoio organizacional e do supervisor, as
recompensas e reconhecimento e a justica (Saks, 2006).

Individuos mais satisfeitos apresentam maiores niveis de empenhamento afetivo e normativo,
individuos que percecionam maior apoio por parte da organizacao e dos seus supervisores, assim como
de justica, desenvolvem maior empenhamento afetivo, individuos com papéis mais desafiantes, com
autonomia e feedback do seu desempenho, apresentam maiores niveis de empenhamento afetivo e
normativo (Cunha et al., 2006).

Neste contexto, a integracdo de sistemas de IA nas praticas de GRH pode influenciar o
empenhamento organizacional, uma vez que pode alterar a forma como estes fatores sdo percecionados
pelos colaboradores. Apesar das vantagens destas tecnologias, o uso continuado e excessivo das
mesmas aumenta as exigéncias do trabalho, conduzindo a um decréscimo no empenhamento (Nayak et
al.,, 2025). Contudo, o apoio disponibilizado, a importancia atribuida ao colaborador para o
funcionamento da organizacéo e o senso de justica organizacional influencia a sua satisfacao (Wolowska,
2014).

Assim, a utilizacdo de sistemas de IA pode influenciar o empenhamento organizacional,
especificamente, a componente afetiva que reflete a verdadeira dedicacdo das pessoas em contribuir

para a organizacao (Oliveira, 2011).
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2.3.2 Engajamento e a influéncia da Inteligéncia Artificial

0 engajamento pode ser entendido como a expressdo de atitudes e comportamentos de uma
pessoa que refletem um estado de grande investimento no trabalho exercido. E um construto
multidimensional, apresentando uma componente cognitiva, afetiva e comportamental (Schaufeli &
Bakker, 2004).

Reflete um comprometimento do colaborador, sobretudo afetivo, com a organizacao,
demonstrando satisfacao pessoal e vontade de permanecer e fazer parte da mesma (Schaufeli & Bakker,
2004). Esta descricdo vai ao encontro da conceptualizacdo de Kahn (1990) que assume que a
quantidade de esforco que um colaborador emprega no seu trabalho reflete o seu nivel de engajamento,
entendendo-se o0s resultados individuais e organizacionais positivos que possam advir deste estado.

0 engajamento vai além de uma expressao emocional momentanea, estendendo-se no tempo, em
vigor, dedicacao e absorcdo, sendo estes os trés fatores que o instrumento de medida do engajamento
mais utilizado avalia (Schaufeli & Bakker, 2004).

No ambito da teoria das exigéncias e recursos do trabalho, o engajamento é influenciado sobretudo
pela presenca de recursos laborais, como a autonomia, feedback do desempenho, a variedade de
competéncias, o apoio dos colegas e supervisores e as oportunidades de aprendizagem (Bakker, 2011;
Bakker & Demerouti, 2013). A nocdo de controlo no trabalho e o acesso a informacao estdo
positivamente relacionados com o engajamento com o trabalho, sobretudo o controlo sobre a sua funcao
(Bakker & Demerouti, 2008).

Uma vez que o engajamento reflete o estado de envolvimento do colaborador na sua funcéo, a
introducdo da IA nas praticas de GRH assume particular importancia, pois pode comprometer ou
impactar positivamente este engajamento. Por um lado, estas tecnologias facilitam o trabalho e
promovem maior eficiéncia, contribuindo para niveis mais elevados de envolvimento. Por outro lado,
podem ser percecionadas como uma ameaca a autonomia e ao trabalho (Appolinario et al., 2025;
Benabou & Touhami, 2025), conduzindo a um estado de desinteresse pela sua funcdo, comprometendo
0s objetivos organizacionais (Bakker, 2011; Bakker & Demerouti, 2008).

Adicionalmente, fatores como a percecao de justica, transparéncia dos algoritmos e a confianca
nos sistemas assumem-se como relevantes na forma como estas tecnologias sdo percecionadas pelos
colaboradores, influenciando o seu nivel de envolvimento no trabalho. Uma baixa percecdo de justica
associa-se a uma maior probabilidade de desengajamento, enquanto a nocdo de justica, impacta

positivamente a satisfacdo no trabalho e o0 empenhamento (Saks, 2006).
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De acordo, com os resultados de Saks (2006), os colaboradores que percecionam um apoio
organizacional elevado sdao mais provaveis de apresentar maiores niveis de engajamento no trabalho e
com a organizacdo. Quando a utilizacdo da IA é percecionada como justa, transparente e que contribui
para o desempenho, reforca o engajamento. De forma inversa, quando associada a um controlo
excessivo ou falta de compreensao da organizacao, pode contribuir para o seu decréscimo (Appolinario
et al., 2025; Benabou & Touhami, 2025; Parent-Rocheleau & Parker, 2022).

Assim, a utilizacao de sistemas de IA pode reconfigurar a dindmica entre recursos e exigéncias do
trabalho, podendo assumir-se como facilitador ou inibidor do envolvimento com a funcdo que a pessoa

desempenha, influenciando o engajamento dos colaboradores.

2.3.3 Satisfacao no trabalho e a influéncia da Inteligéncia Artificial

A satisfacdo pessoal € uma emocdo positiva de bem-estar (Marqueze & Moreno, 2005). Desta
forma, pode-se inferir que a satisfacdo com o trabalho é a expressdo de emocdes e sentimentos, em
relacéo ao trabalho, que podem ser positivos ou negativos (Cunha et al., 2006; Hora et al., 2018; Locke,
1976).

A satisfacdo com o trabalho é uma variavel multidimensional, pois ela pode ser influenciada por
fatores internos, como as caracteristicas individuais e a motivacdo, e por fatores externos relacionados
com a organizacao e o trabalho, nomeadamente, a satisfacdo com o salario, com o reconhecimento,
com os lideres e colegas, com as condicdes de trabalho, entre outros (Locke, 1976).

Também lhe podem ser associadas determinadas causas, especificamente organizacionais como
um trabalho com funcdes desafiantes, com variedade nas funcdes, a autonomia, o feedback, a
correspondéncia de expectativas de carreira e a minimizacao de fontes de siress, como por exemplo, a
falta de controlo para decidir ou participar (Cunha et al., 2006).

A introducdo de sistemas |A nas praticas organizacionais podera alterar de forma significativa
como os colaboradores percecionam estes fatores. Por um lado, permite a automacédo de tarefas
repetitivas, possibilitando uma melhor gestao das capacidades dos colaboradores para tarefas de maior
complexidade e potencialmente mais satisfatdrias. Por outro, a adocdo destas tecnologias podera criar
problemas de perda de autonomia, de controlo e de significado do trabalho, sobretudo quando
associadas a uma perspetiva de substituicdo ou subordinacao as decisdes tecnologicas (Apollinario et
al., 2025).

Uma gestao estratégica e organizacional responsavel é determinante na clarificacdo de papéis e
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na promocao da participacdo dos colaboradores, uma vez que experienciar o trabalho como significativo
promove a satisfacdo (Wolowska, 2014). Colaboradores mais produtivos estdo mais satisfeitos (Cunha
et al., 2006), sendo do interesse da organizacdo fomentar a adaptacdo favoravel a estas mudancas
(Apollinario et al., 2025).

Equilibrar os recursos como a autonomia, o controlo e o significado do trabalho com as exigéncias
gue acompanham a integracao de novas tecnologias, como a incerteza e perda de controlo €
indispensavel na promocao da satisfacdo com o trabalho. Assim, a tecnologia de IA pode modificar as
condicOes e caracteristicas do trabalho, contribuindo para a satisfacdo ou comprometendo o bem-estar
do colaborador (Appolinario et al., 2025; Benabou & Touhami, 2025; Parent-Rocheleau & Parker, 2022).

Em sintese, a literatura evidencia que a utilizacdo de sistemas de |A nas praticas de GRH tem
vindo a transformar o contexto de trabalho, influenciando as atitudes dos colaboradores. Apesar dos
beneficios e desafios identificados, persistem lacunas na compreensdo da repercussdo destas
tecnologias no empenhamento afetivo, no engajamento e na satisfacao no trabalho. Com base na teoria
JD-R das exigéncias e recursos do trabalho, propde-se um modelo de investigacdo que analisa estas

relacdes, formulando-se as respetivas hipoteses.
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3. Metodologia

Este capitulo é destinado & apresentacdo da metodologia. Faz-se referéncia ao modelo de
investigacao e ao desenvolvimento das hipoteses, e ao processo metodologico com base nos objetivos
desta investigacao. Especificamente, sdo descritos o tipo de estudo, a estratégia de investigacdo, a
populacao e amostra, o desenho de investigacao, o instrumento de recolha de dados e as técnicas de

analise dos dados.

3.1 Modelo de investigacao e hipoteses

O principal objetivo deste estudo consiste em analisar de que forma a utilizacao de IA nas praticas
de GRH influencia as atitudes dos colaboradores de recursos humanos, nomeadamente ao nivel do
empenhamento afetivo, do engajamento e da satisfacdo com o trabalho. Pretende-se ainda
compreender as percecoes dos colaboradores relativamente a utilizacao destes sistemas, bem como
0s beneficios e desafios na interacdo dos colaboradores com esta ferramenta.

A Figura 1 esquematiza o modelo de investigacao, ilustrando as variaveis em estudo e a relacao
estabelecida entre as mesmas. A variavel independente é a utilizacdo de |A, que influenciara o
empenhamento afetivo, o engajamento e a satisfacdo com o trabalho, sendo estas as trés variaveis
dependentes influenciadas pela variavel independente. Este modelo tem como objetivo analisar as
relacdes entre uma ou mais variaveis, explicar ou predizer as relacdes estabelecidas entre si (Saunders
et al., 2009).

Num contexto organizacional marcado pela transformacado digital, a integracdo da |A torna-se
essencial, quer do ponto de vista operacional, quer estratégico (Kshetri, 2021). Neste sentido, o
investimento na digitalizacdo da GRH tem vindo a aumentar significativamente, alterando a forma como
0s colaboradores desempenham as suas funcdes e sao geridos (Arora & Mittal, 2024).

A literatura evidencia que a utilizacdo da |A pode ter impacto positivo na experiéncia de trabalho
do colaborador, aumentando o engajamento com a funcao que desempenha. De facto, a promocao de
uma experiéncia de trabalho positiva revela-se essencial porque garante niveis mais elevados de
empenhamento e resultados individuais e organizacionais favoraveis (Malik et al., 2022).

Adicionalmente, percecdes de facilidade de uso e experiéncias positivas com a tecnologia reforcam
0 envolvimento do colaborador com o trabalho. Também a implementacao de praticas de recursos

humanos suportadas por IA pode favorecer a eficiéncia e a relacao custo-eficacia, contribuindo
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simultaneamente para o aumento do engajamento e da satisfacdo (Gong et al., 2025).

Neste ambito, a utilizacdo de IA ao permitir o acesso facilitado a informacéao, o feedback em tempo
util e o reconhecimento do desempenho, pode refletir-se em niveis mais elevados de engajamento,
satisfacdo e empenhamento organizacional (Malik et al., 2022; Escriba-Carda et al., 2024; Hornungova
& Petrova, 2025).

Hornungova & Petrova (2025) demonstraram na sua revisdo sistematica da literatura a
importancia de ferramentas digitais para o crescimento dos recursos humanos, apresentando uma
relacdo positiva entre a percecdo da digitalizacdo das praticas de GRH e os ganhos para os
colaboradores, entre eles o empenhamento afetivo. Também Zahoor e colaboradores (2025)
apresentaram no seu estudo que a adocao de estratégias de GRH suportadas por tecnologias digitais,
incluindo a IA, tem sido associada a ganhos ao nivel do engajamento e da satisfacdo dos colaboradores.

No entanto, a literatura também evidencia que a utilizacdo de sistemas de IA pode gerar efeitos
negativos nas atitudes dos colaboradores. A introducdo destas tecnologias pode estar associada a
fendmenos como o fecno-stress, a inseguranca laboral e a complexidade das novas funcoes,
impactando negativamente o engajamento e a produtividade (Ubeda-Garcia et al., 2025). A
dependéncia em excesso de sistemas algoritmicos pode igualmente conduzir a diminuicdo do

engajamento e da satisfacdo (Apollinario et al., 2025).
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Adicionalmente, fatores como a falta de transparéncia, a percecdo de injustica nas decisdes
algoritmicas e a descontextualizacédo dos processos de decisao e, a inseguranca relacionada com o
trabalho podem criar resisténcia a integracdo dos sistemas de IA, reduzindo o envolvimento dos
colaboradores e implicando atitudes negativas como uma reducdo no empenhamento afetivo, assim
como a intencao de furnover (Kim et al., 2024; Shin et al., 2025). No estudo sobre o uso de IA na GRH
na area do turismo, os autores Shin e colaboradores (2025) perceberam que a percecdo sobre o
envolvimento dos sistemas de |A nas praticas de recursos humanos pode acarretar resultados negativos
como a diminuicao no engajamento dos colaboradores, sublinhando a importancia desta analise.

Importa ainda destacar que a forma como a implementacado da IA é conduzida pelas organizacoes
assume um papel determinante. Praticas que promovem a formacao, a participacao dos colaboradores
e a comunicacao eficaz contribuem para reduzir a resisténcia @ mudanca, aumentar a aceitacdo da
tecnologia e fomentar o engajamento (Nabil et al., 2024; Taslim et al., 2025).

Neste sentido, caracteristicas do trabalho como a autonomia, o controlo, o feedback e o apoio
organizacional continuam a assumir um papel central na explicacao das atitudes dos colaboradores,
influenciando o empenhamento afetivo (Cunha et al., 2006; Wolowska, 2014). A relevancia do trabalho
¢ um preditor significativo do empenhamento afetivo (Wolowska, 2014) e como demonstrou Saks
(2006) no seu estudo, colaboradores mais envolvidos na sua funcdo e com a organizacdo apresentam
maior probabilidade de satisfacdo no trabalho e empenhamento organizacional. De forma consistente,
colaboradores mais satisfeitos tendem a apresentar niveis mais elevados de empenhamento e maior
predisposicao para se envolverem em processos de mudanca organizacional, na qual se inclui a
integracao de tecnologias como a IA (Hora et al., 2018; Locke & Latham, 2002). Marqueze & Moreno
(2005) encontraram uma associacao estatisticamente significativa entre satisfacdo no trabalho e a
autonomia, o trabalho diversificado e o controlo sobre o trabalho.

Assim, a literatura evidencia que a utilizacdo de sistemas de |A nas praticas de GRH relaciona-se
com as atitudes, empenhamento afetivo, engajamento e satisfacdo com o trabalho, quer de forma
positiva, quer negativa, dependendo da forma como sado implementados e das percecdes dos
colaboradores relativamente a tecnologia (Nayak et al., 2025).

Considerando a relevancia destas relacoes e a evidéncia analisada, sdo sugeridas as seguintes
hipoteses:

Hipotese 1: A utilizacdo de sistemas de IA nas praticas de recursos humanos influencia o
empenhamento afetivo dos colaboradores.

Hipotese 2: A utilizacdo de sistemas de IA nas praticas de recursos humanos influencia o
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engajamento no trabalho dos colaboradores.
Hipotese 3: A utilizacdo de sistemas de IA nas praticas de recursos humanos influencia a

satisfacdo no trabalho dos colaboradores.

3.2 Desenho de investigacao e método

A presente investigacdo é um estudo transversal. Os estudos transversais permitem estudar um
determinado fenédmeno durante um periodo especifico, e possibilitam a explicacao da relacdo entre
certos fatores (Saunders et al., 2009). Assim, um estudo transversal vai viabilizar a compressao da
relacao entre a utilizacdo de sistemas de IA e o empenhamento afetivo, 0 engajamento e a satisfacdo
com o trabalho dos colaboradores de recursos humanos, de uma forma eficiente e com baixo custo.

Considerando o tema em estudo e a questdo de investigacao ira estudar-se a existéncia de uma
relacao de causa-efeito entre a variavel independente e as variaveis dependentes, sendo este um estudo
explicativo. Partindo da presuncdo de uma relacao preditiva entre estes fendomenos e que estes podem
ser observados e mensurados, este estudo enquadra-se no paradigma positivista (Saunders et al.,
2009).

Integrando-se numa abordagem dedutiva, utilizou-se 0 método de investigacao quantitativo para a
recolha dos dados. A investigacdo quantitativa analisa a relacdo entre variaveis com recurso a dados
numeéricos e a analise estatistica. Nesta perspetiva, a utilizacao de questionarios, permite a obtencao
de um grande niimero de dados quantitativos, que podem ser utilizados para inferir relacdes entre as
variaveis e viabilizar a construcdo de modelos (Saunders et al., 2009). De uma forma acessivel e
padronizada, possibilita a obtencao de resultados representativos da populacao, relacionados com a
utilizacao dos sistemas de IA nas atitudes dos colaboradores de recursos humanos.

Partindo dos enunciados teoricos existentes, as hipoteses serdo testadas e avaliadas, confirmando
ou rejeitando a sua proposicao e enquadrando os resultados a luz dos pressupostos tedricos utilizados,
permitindo inferir relacdes entre as variaveis (Saunders et al., 2009). Assim, esta metodologia revela-
se a mais adequada ao presente estudo, uma vez que permite quantificar o impacto da utilizacdo dos
sistemas de IA, variavel independente, no empenhamento afetivo, no engajamento e na satisfacao no
trabalho, variaveis dependentes, fornecendo percecdes relevantes sobre o impacto da |A no trabalho e
a promocao destas atitudes no contexto organizacional. Nao obstante, os resultados carecem de

ponderacao na sua generalizacao.
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3.3 Amostra

A populacao a estudar sao colaboradores da area dos recursos humanos que utilizam IA nas suas
praticas. Esta sera uma amostra nao probabilistica, de conveniéncia. Dado ser impossivel aceder a
todos os funcionarios da area de recursos humanos do territorio nacional e ndo tendo acesso a uma
base de dados, por exemplo, serdo selecionados elementos de determinados contextos de forma nao
aleatoria. Sabe-se que uma amostra por conveniéncia apresenta abaixa representatividade, mas a sua
acessibilidade permite facilidade na aplicacdo dos instrumentos de avaliacdo. A aplicacdo do método
de bola de neve permite aumentar a probabilidade de identificar participantes adequados & populacao
em estudo, solicitando aos participantes para partilhar o questionario com outros com as caracteristicas
desejadas (Saunders et al., 2009).

A impossibilidade da generalizacao dos dados para a populacédo nao é impeditiva de fazer estudos
para analisar relacdes causais. Assim, uma amostra nao probabilistica, por conveniéncia de
colaboradores de recursos humanos de diferentes setores de atividade para a aplicacdo de um

questionario vai permitir uma analise quantitativa das variaveis e das suas relacoes.

3.4 Desenvolvimento do Instrumento

Para o presente estudo, foi elaborado um questionario estruturado em trés partes. Na primeira
parte, apresentam-se o tema e os objetivos da investigacdo, procedendo-se a contextualizacao do
estudo. Sdo assegurados os principios éticos, nomeadamente a participacao voluntaria, o direito de
desisténcia a qualquer momento, a confidencialidade das respostas e o anonimato dos participantes,
bem como a garantia de que os dados obtidos serao utilizados exclusivamente para fins académicos,
sendo solicitado o seu consentimento informado.

A segunda parte destina-se a recolha de dados sociodemograficos e profissionais dos
participantes, permitindo a caracterizacao da amostra.

Na terceira e ultima parte, sdo apresentadas as questbes relativas aos construtos que se
pretendem medir. Esta seccao integra trés escalas validadas da literatura, que avaliam as variaveis
dependentes - empenhamento afetivo, engajamento e satisfacdo no trabalho. A escala que avalia a
variavel independente, correspondente a percecao da utilizacdo de sistemas de IA pelos colaboradores
foi construida de raiz com base na literatura.

0 questionario foi aplicado através do Google Forms (apéndice |) e concebido de forma a garantir
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um encadeamento ldégico, clareza na apresentacao das questdes e adequacdo aos construtos do

estudo.

3.4.1 Escala para avaliacao do Empenhamento Afetivo

Para mensurar a variavel dependente empenhamento afetivo, utilizou-se o Questionario de
Compromisso Organizacional de Meyer & Allen (1997), traduzido e adaptado para a populacdo
portuguesa por Nascimento, Lopes & Salgueiro (2008). Demonstrado ser o modelo com maior
consisténcia nos estudos realizados, na avaliacdo da ligacao psicologica e do comportamento que a
pessoa expressa numa organizacdo. Este questionario é constituido por 19 itens, dos quais quatro sdo
invertidos, que avaliam as trés componentes do empenhamento organizacional, a afetiva, a normativa
e a instrumental. Para este estudo, foi considerada apenas a avaliacdo da componente afetiva, por ser
aquela que mais beneficia a organizacdo (Meyer & Allen, 1991; Nascimento et al., 2008). A
componente afetiva corresponde a seis itens, trés dos mesmos sao invertidos (os itens 1, 3 e 6). A
resposta a estas afirmacdes ocorre numa escala de Likert de 7 niveis, variando entre o Discordo
Totalmente (1) e o Concordo Totalmente (7). Pontuacdes mais altas neste instrumento refletem niveis

mais elevados de empenhamento afetivo (Meyer & Allen, 1997).

3.4.2 Escala para avaliacao do Engajamento

Para avaliar a variavel dependente engajamento utilizou-se a Escala de Ufrecht que avalia o
Envolvimento face ao Trabalho, traduzida e adaptada para a populacdo portuguesa por Simaes &
Gomes (2012) da autoria de Schaufeli & Bakker (2004). A escala permite avaliar o estado de
envolvimento da pessoa com o trabalho, que se caracteriza por dedicacao, vigor e absorcdo. A versao
original era constituida por 24 itens, tendo sido reformulada posteriormente para uma versao geral com
17 itens. Neste estudo, foi utilizada a sua versao curta, considerando a extensao total do questionario
desta investigacdo e para ndo comprometer a adesdo de resposta ao mesmo. A versdo curta é
composta por 9 itens que tem 7 possibilidades de resposta, variando entre o Nunca (0) e o Sempre
(6). Cada uma das dimensdes do construto engajamento, isto ¢, o vigor, a dedicacao e a absorcdo sdo
avaliadas por 3 itens. Na versao curta, a dimensao vigor correspondem os itens 1, 2 e 3, a dimensao

dedicacao, os itens 4, 5 e 6 e por fim a dimensdo absorcao correspondem os itens 7, 8 e 9.

3.4.3 Escala para avaliacao da Satisfacao no Trabalho
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Para quantificar quao satisfeitos estdo os colaboradores de recursos humanos com o seu trabalho,
foi utilizado o Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)- Short Form (Weiss et al., 1967), adaptado
e validado para portugués por Ferreira e colaboradores (2009). A satisfacdo no trabalho &
preponderante, pois as opinides dos colaboradores tém impacto no funcionamento da organizacao.
Atendendo aos diversos fatores que podem condicionar os niveis de satisfacéo no trabalho, a utilizacéo
deste questionario parece adequada a esta investigacao (Ferreira et al., 2009).

0O MSQ avalia varias dimensdes associadas a satisfacao no trabalho e a sua versao reduzida,
contém 20 itens retirados da versado longa original e que representam da melhor forma as 20
dimensdes do instrumento na sua versao completa: atividade, independéncia, variedade, estatuto
social, valores morais, seguranca e estabilidade, servico social, autoridade, utilizacdo das capacidades,
responsabilidade, criatividade, realizacdo pessoal, progressao profissional, politicas de instituicao,
compreensao, supervisao, supervisao técnica, reconhecimento, colegas de trabalho e por ultimo,
condicbes gerais de trabalho. Estes itens estao organizados em duas subescalas, nomeadamente, na
subescala da satisfacao intrinseca, a qual correspondem os itens 1, 2, 3, 9, 10, 11, 15, 16, 18 e 20,
e na subescala da satisfacdo extrinseca, com os itens, 4, 5, 6, 7, 8, 12, 13, 14, 17 e 19. Todos os
itens sao avaliados numa escala de L/kert com 5 alternativas de resposta, que variam entre o Muito

Insatisfeito (1) e o Muito Satisfeito (5) (Ferreira et al., 2009).

3.4.4 Escala para avaliacao da Utilizacao de Sistemas de Inteligéncia Artificial

Para medir a variavel independente, utilizacao de sistemas de |A, construiram-se os itens com
base na analise da revisao da literatura, ajustando ao contexto especifico do estudo. A escala tem como
objetivo avaliar a percecao dos colaboradores de recursos humanos relativamente a utilizacao de
sistemas de |A nas suas praticas profissionais.

Os itens foram elaborados a partir de dimensdes amplamente discutidas na literatura, que
emergem como resultados relevantes, destacando-se quer como beneficios, quer como
constrangimentos associados a utilizacdo destes sistemas. A fundamentacédo tedrica subjacente a
construcao dos itens permitiu estabelecer associacoes entre conteudos semelhantes, conduzindo a sua
organizacao, de acordo com a analise da investigadora, nas seguintes dimensdes: inseguranca
relativamente ao trabalho / alteracdo de funcdes / ameaca a autonomia e poder; formacdo e
desenvolvimento; aceitacdo e integracao dos sistemas de IA e confianca nos sistemas de IA.

E usada uma escala tipo Likert para obter as percecoes dos colaboradores (Feijo et al., 2020).

Esta escala apresenta cinco niveis de resposta, desde o “discordo totalmente” ao “concordo
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totalmente”. Por ser impar, os cinco niveis permitem incluir uma opcao de resposta neutra, sendo util
para aqueles que nao tém uma opinido sobre o assunto, apresenta um nivel de confiabilidade
adequado, nao se tornando demasiado exaustivo nem complexo para os inquiridos como as escalas
com mais niveis (Dalmoro & Vieira, 2014).

A escala é composta por 23 itens, com 7 itens com sentido invertido (1, 9, 10, 11, 21, 22 e 23).
A dimensao inseguranca relativamente ao trabalho / alteracdo de funcoes / ameaca & autonomia e
poder correspondem 12 itens, a dimensao formacao e desenvolvimento, 4 itens, a dimensao aceitacido
e integracdo dos sistemas de IA, 5 itens e por ultimo & dimensdo confianca nos sistemas de A,
correspondem 2 itens. Encontra-se no apéndice Il o quadro teérico que fundamenta a escolha dos itens

que compdem a escala.

3.4.5 Procedimentos

O questionario foi distribuido utilizando plataformas digitais e redes sociais, nomeadamente
Facebook, Instagram, WhatsApp, Outlook e Linkedin, com o objetivo de maximizar o alcance.
Paralelamente foram contactadas centenas de empresas de diferentes dimensdes, via email,
solicitando a participacao dos seus colaboradores de recursos humanos e a partilha do questionario
com outras organizacdes, contudo, obteve-se um numero reduzido de respostas. Com recurso a
estratégia de amostragem em bola de neve, incentivaram-se os participantes a divulgar o questionario
por colegas da mesma area, objetivando ampliar o espectro de participantes. Entre as diferentes
abordagens utilizadas, o contacto direto com profissionais de recursos humanos através do Linkedin,

revelou-se a estratégia mais eficaz para a obtencdo de respostas.

3.5 Pré-teste

Antes da submissado da versao final, submeteu-se o questionario a um pré-teste, com o objetivo de
validar a sua adequacao e garantir a qualidade dos dados a recolher. A aplicacdo em pequena escala
permitiu avaliar a clareza e compressao das questdes, bem como identificar eventuais erros
gramaticais, ambiguidades ou enviesamentos, contribuindo para o reforco da fiabilidade do instrumento
(Saetal., 2021).

O pré-teste foi realizado com 9 participantes. Apds a sua conclusdo, o questionario foi revisto e

ajustado em funcao das recomendacdes e sugestdes obtidas. De um modo geral, os participantes
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consideraram que o instrumento estava claro e percetivel, tendo sido, ainda assim, realizados pequenos
ajustes na redacao de alguns itens.

Entre as principais alteracdes realizadas, destaca-se a reducdo da seccao introdutéria, por se
considerar excessivamente longa e potencialmente desmotivadora. Procedeu-se também a separacao
da caracterizacdo das funcdes de recursos humanos numa seccdo distinta da caracterizacao
sociodemografica. Os critérios de inclusao (“Trabalha na area de recursos humanos e utiliza sistemas
de IA nas suas funcdes?”) foram sintetizados numa unica questdo colocada no inicio do questionario,
sendo que a resposta negativa direcionava automaticamente para o fim do questionario.

Relativamente aos itens, o item 8 “Fui informado (a)/participei na integracdo de novos sistemas
de 1A no meu trabalho”, foi reformulado para “Participei no processo de integracdo de novos sistemas
de 1A no meu trabalho”, dado que ao conter duas acles deixava margem para ambiguidade na
interpretacao. Adicionalmente, os itens 19 (“A utilizacdo de sistemas de IA nas minhas funcdes tem
resultados positivos para o meu trabalho”) e 21 (“Desde que utilizo sistemas de IA nas minhas funcoes,
0 meu desempenho no trabalho melhorou”) foram considerados redundantes e geradores de viés por
apresentarem contetidos muito semelhantes, foram unidos num so item. Em resultado destas

alteracoes, o questionario passou a integrar 23 itens ao invés de 24.

3.6 Analise de dados

0 questionario (apéndice 1) foi construido e administrado através do Google Forms e a recolha de
dados decorreu entre 9 de fevereiro e 3 de abril de 2026. Durante este periodo, foram obtidas 217
respostas, mas apenas consideradas validas, respeitando os critérios de inclusado, 154 respostas.

Apds a recolha dos dados, estes foram transferidos para o Microsoft Office Excel/versao 16.107.4
e procedeu-se a codificacdo e recodificacdo das respostas. Para a realizacdo da analise estatistica
descritiva e inferencial, recorreu-se a utilizacdo do Stafistical Package for the Social Sciences — SPSS
versdo 29.0.1.0 (171). Este software foi utilizado para extrair percecoes dos dados recolhidos, através
da execucao de testes de predicao, analises de regressao e variancia.

A regressao linear foi selecionada como 0 método mais adequado para a analise de dados deste
estudo. Na regressao linear simples existem uma variavel independente e uma dependente e o objetivo
€ compreender se a variavel independente permite explicar o comportamento da variavel dependente
(Moreira et al., 2020). Dado que permite predizer as relacoes existentes entre estas variaveis, permite

atingir os objetivos delineados para este estudo, que sao estudar a influéncia da utilizacao de sistemas
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de IA nas atitudes dos colaboradores de recursos humanos, nomeadamente, no empenhamento

afetivo, no engajamento e na satisfacdo no trabalho.
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4. Analise e discussao dos resultados

Neste capitulo procede-se a analise e discussao dos dados recolhidos da amostra, através do
questionario aplicado. Inicialmente, é realizada uma analise descritiva com o objetivo de caracterizar a
amostra. Posteriormente, sdo aplicados diversos testes estatisticos para a interpretacado dos dados
quantitativos, identificacdo de padrdes e formulacao de conclusdes acerca da populacdo em estudo.

Para a realizacdo das analises, procedeu-se a recodificacao das variaveis relativas as questoes de
caracterizacao sociodemografica, com excecao da variavel “idade”, que foi mantida no seu formato
original. Adicionalmente, foram recodificados os itens invertidos das escalas utilizadas, sendo estes
tratados como variaveis distintas, de modo a assegurar a correta interpretacdo dos resultados. Na
escala para avaliacdo do empenhamento afetivo recodificaram-se os itens invertidos 1, 3 e 6 e na
escala para avaliacdo da percecdo sobre a utilizacao dos sistemas de |A foram recodificados os itens
1,9, 10, 11, 21, 22 e 23.

Procedeu-se, antes da realizacdo da regressdo, a andlise fatorial exploratéria (AFE) de
componentes principais do questionario construido para avaliar a variavel independente - utilizacdo de
sistemas de IA — que permite, através da aplicacdo de técnicas estatisticas, condensar os dados num
determinado numero de variaveis originais, mantendo o maximo de informacdo primaria. A AFE
possibilita a identificacao de fatores principais que influenciam a percecéo dos individuos, identificando
padrdes no conjunto de dados para melhor compreender as relacdes entre as variaveis (Nascimento et
al., 2024). Para a AFE foi cumprido o critério de tamanho da amostra, pressuposto minimo de 104
(Nunnally, 1978), com 154 participantes. As variaveis dependentes, medidas pelas escalas existentes,
foram submetidas a analise descritiva, analise de fiabilidade e de correlacdo pelo método de Pearson,
para avaliar a direcdo e a forca entre estas variaveis.

Foram realizadas trés analises de regressdo. Apos a verificacdo dos pré-requisitos para a analise
de regressao linear, procedeu-se a observacdo do resultado da ANOVA, de forma a perceber se a

regressao é significativa (Moreira et al., 2020).

4.1 Caracterizacao da Amostra

O estudo envolveu 154 participantes com distintas caracteristicas sociodemograficas e

profissionais (Tabela 1). Verificou-se uma predominancia na participacdo do género feminino (77,3%),

em comparacao com o género masculino (22,7%). A média de idade dos participantes foi de 34 anos,
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variando entre os 21 e os 62 anos, com maior concentracdo no intervalo entre os 25 e os 40 anos.

Tabela 1 Caracteristicas sociodemogrdficas e profissionais da amostra (N=154)

Nuamero Percentagem (%) Média
Género Masculino 35 22,7
Feminino 119 77,3
Idade Minimo 21
34 anos
Maximo 62
Educacao Ensino
14 9,1
secundario/Técnico
Licenciatura 74 48,1
Mestrado 64 41,6
Doutoramento 1 0,6
Pdos-Doutoramento 1 0,6
Experiéncia Profissional Menos de 5 73 47,4
(anos) Entre 5e 10 44 28,6
Entre 11 e 15 22 14,3
Entre 15 e 20 6 3,9
Mais de 21 9 5,8
Situacao Profissional Contrato termo incerto 18 11,7
Contrato termo certo 22 14,3
Contrato sem termo 110 71,4
Contrato tempo parcial 1 0,6
Contrato prestacdo
‘ 3 19
servigos
Cargo Colaborador 87 56,5
Supervisor direto 11 7,1
Lider/Responsavel 56 36,4
Setor Organizacao Publico 11 7,1
Privado 140 90,9
Social 2 1,3
Outro 1 0,6
Dimensao Empresa Microempresa 4 2,6
Pequena Empresa 16 10,4
Média Empresa 34 22,1
Grande Empresa 100 64,9
Area de Atividade Industria 53 34,3
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Construcéo civil 17 11

Comeércio 16 10,4
Turismo e Hotelaria 3 19
Transportes 9 5,8
Satlde 7 45
Educacao 8 5,2
Bancos e Seguros 3 19
Telecomunicacoes 4 2,6
Investigacdo e Tecnologia 19 12,3
Outra 15 9,7
Utilizacao de Sistemas de IA  Recrutamento e Selecdo 70 45,5

Planeamento 50 32,5
Recompensas e

50 32,5
Pagamento
Turnover 17 11
Avaliacdo de

45 29,2
Desempenho
Formacao e

56 36,4
Desenvolvimento

Relativamente as habilitacdes académicas, a maioria dos participantes possui licenciatura (48,1%),
seguido de mestrado (41,6%). Apenas um participante possui doutoramento e um outro pés-
doutoramento.

No que diz respeito a experiéncia profissional na area de recursos humanos, 47,4% dos
participantes exercem funcdes ha menos de 5 anos, 28,6% entre 5 e 10 anos, 14,3% entre 15 e 20
anos, 5,8% ha mais de 21 anos e 3,9% entre os 15 e os 20 anos. Estes resultados sdo consistentes
com a predominancia de uma amostra relativamente jovem.

Quanto a situacao profissional, a maioria dos participantes possui contrato de trabalho sem termo
(71,4%). Em termos de funcdo, predominam os cargos de colaborador (56,5%), seguidos de posicoes
de chefia/responsabilidade (36,4%).

Dos 154 participantes, a grande maioria (90,9%) trabalha no setor privado, sobretudo em grandes
(64,9%) e médias (22,1%) empresas. No que respeita a area de atividade destaca-se a industria (34,4%),
seguida das areas de Investigacdo e Tecnologia (12,3%), Construcao Civil (11%) e Comércio (10,4%).

Por fim, no ambito da utilizacdo de |A no trabalho, as areas mais referidas pelos participantes
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foram o recrutamento e selecdo (45,5%), a formacado e desenvolvimento (36,4%), o planeamento
(32,5%) e a avaliacdo de desempenho (29,2%). Em menor expressdo, destacam-se as areas de

recompensas e pagamentos (21,4%) e de furnover (11%).

4.2 Analise Fatorial Exploratéoria de Componentes Principais da Escala sobre a

Utilizacao de Sistemas de Inteligéncia Artificial

Foi realizada a AFE dos dados primarios obtidos na escala criada para avaliar a percecdo dos
colaboradores sobre a utilizacdo de sistemas de |A nas suas praticas. A AFE é realizada através da
analise da matriz de correlacdo e extracao de fatores com base nos seus pesos fatoriais (Nascimento

et al., 2024).

4.2.1 Analise dos pressupostos da AFE

Para garantir resultados validos e robustos é fundamental assegurar o cumprimento das premissas
da AFE sucintamente descritas a seguir.

Considera-se a analise do grafico de escarpa, que mostra quantos fatores a AFE sugere criar com
valores proprios >1, assegurando uma representacdo adequada dos dados (Nascimento et al., 2024).

Analisam-se as comunalidades para perceber a proporcao do item que é retida pelo fator, que
devera ser superior a 0,5, sendo melhor quanto mais elevado. A analise do Aaiser-Meyer-Olkin (KMO)
permite perceber até que nivel os itens estao relacionados. Na matriz de correlacao, as variaveis estao
correlacionadas para valores de r>0,3. Os valores deverdo ser superiores a 0,5, idealmente superiores
a 0,6. Deve-se verificar a auséncia de multicolinearidade (correlacdes muito elevadas entre variaveis,
r=0,9) e auséncia de singularidade (correlacdes perfeitas, r=1). Analisa-se o teste de esfericidade de
Bartlett, através da matriz de identidade. Valores de significancia (p) inferiores a 0,05 permitem rejeitar
a hipotese nula. Os pesos fatoriais deverao ser idealmente >0,7, demonstrando a correlacdo entre o
item e o fator (Nascimento et al., 2024). Pesos fatoriais superiores a 0,6 sdo confidveis,
independentemente do tamanho da amostra ou para amostras iguais ou superiores a 150, pesos
fatoriais > 0,4 sdo confiaveis (Guadagnoli & Velicer, 1988). Verificam-se 0s crossloadings para perceber

se o item tem relacdo com mais do que um fator, utilizando a rotacao varimax.

4.2.3 Validacao dos pressupostos da AFE
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Primeiramente, para implementar a AFE e perceber se os dados sdo passiveis de serem
transformados em fatores, aplicaram-se os dois métodos de avaliacdo, o critério de KMO e o teste de
esfericidade de Bartlett. Os resultados observados na Tabela 2 demonstram que a matriz de dados é
aceitavel, uma vez que o valor de KMO ¢é de 0,814. Por outro lado, nao existe multicolinearidade dado
que as correlacdes entre varidveis sao inferiores a 0,9. Adicionalmente, o teste de Esfericidade de
Bartlett apresenta uma significancia <0,001, indicando que a matriz ndo & uma matriz de identidade,
porgue os itens relacionam-se entre si, permitindo rejeitar a hipdtese nula (Field, 2013; Nascimento et

al., 2024).

Tabela 2 Testes de KMO e Bartlett

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacao de

0,814
amostragem

Teste de Esfericidade de Bartlett

Sig. <0,001

Utilizou-se a matriz de componentes rotativa, para calcular os pesos fatoriais dos itens. Estes
apresentam todos valores >0,6, demonstrando o peso significativo da correlacao entre o item e o fator,
nao havendo necessidade de exclusao de nenhum item.

A AFE foi realizada de uma forma dindmica, com o objetivo de otimizar a estrutura da escala e
garantir a sua validade e consisténcia interna. Numa primeira fase, a solucdo sugeria a retencdo de
cinco fatores, explicando cerca de 61,5% da variancia total, sendo esta decisdo suportada pelo grafico
de escarpa. No entanto, a analise das comunalidades revelou que alguns itens apresentavam valores
inferiores a 0,5, indicando uma fraca representacao pelos fatores extraidos. Adicionalmente, verificou-
se que um dos fatores apresentava baixa consisténcia interna (a=0,368), sugerindo que os itens que
0 compunham nao mediam o mesmo construto.

Perante estes resultados, procedeu-se a eliminacdo de itens com fraca contribuicdo para o
modelo, quer por apresentarem comunalidades reduzidas, quer por comprometerem a consisténcia
interna das dimensoes.

Posteriormente, foram realizadas novas AFE, ajustando progressivamente o modelo através da
exclusdo dos itens menos adequados. Este processo permitiu melhorar a qualidade da solucao fatorial,
aumentando a variancia explicada para 67,146%. De acordo com o grafico de escarpa (Figura 2), este

torna-se mais linear a partir do ponto 5, corroborando a analise fatorial realizada. Desta forma,
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extrairam-se 4 fatores mais representativos.

Figura 2 Gréfico de Escarpa

Grafico de escarpa

Autovalor
w

1 M
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
Numero de componente

As comunalidades indicam que todos os itens sdo retidos pelo fator, permitindo explicar a variavel,
apresentando todos os valores >0,5.

Com a realizacdo da rotacdo varimax (Tabela 3), os itens mantiveram pesos fatoriais >0,5, sendo
a percecao da utilizacdo de sistemas de IA pelos colaboradores, representada pelos fatores: Fator 1
(Utilidade da IA no trabalho), Fator 2 (Capacitacao do colaborador), Fator 3 (Diminuicao de autonomia)

e Fator 4 (Ansiedade face a |IA) demonstrados no Quadro 1.

Tabela 3 Matriz de componente rotativa

Componentes
1 2 3 4
Item 3 0,836
Item 17 0,799
Item 2 0,766
Item 19 0,760
Item 20 0,747
Item 6 0,680
Item 7 0,666
Item 14 0,871
Item 13 0,810
Item 16 0,722
Item 5 0,700
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Item 10 0,884

Item 9 0,823
Item 11 0,647
Item 22 0,812
Item 23 0,684

O fator 1 integra os itens 3, 17, 2, 19, 20, 6 e 7. O fator 2 os itens 14, 13, 16 e 5. O fator 3 os

itens invertidos 10, 9 e 11. E por ultimo, o fator 4, integra os itens invertidos 22 e 23 (Quadro 1).

Quadro 1 Fatores de Componentes criados

Fatores que explicam a percecao sobre a utilizacao de sistemas de IA

Fator 1 - Utilidade da IA no trabalho Varidncia (%) 32,042

3.0s sistemas de |A tornam o meu trabalho mais eficiente.

17.0s sistemas de IA sdo uma tecnologia com utilidade no meu trabalho.

2.0s sistemas de IA complementam o meu trabalho e estdo a mudar a forma como ele ¢ realizado.

19.A utilizagao de sistemas de IA no meu trabalho melhorou 0 meu desempenho profissional.

20.Considero a integracao de sistemas de IA nas organiza¢des, um recurso essencial no mercado de trabalho atual.

6.0s sistemas de IA libertaram-me de tarefas repetitivas.

7.0s sistemas de 1A apoiam-me na tomada de decisdes na realizacdo do meu trabalho.

Fator 2 - Capacitacio do colaborador Varidncia (%) 18,475

14.Na minha organizacao, existem programas de desenvolvimento e formacao continua focados em IA.

13.Recebi formacao relativamente aos sistemas de IA que utilizo no meu trabalho.

16.Sinto apoio por parte dos meus supervisores, para me adaptar as mudancas associadas a utilizacdo de sistemas de 1A

no meu trabalho.

5.A minha organizacao tem aumentado o investimento em sistemas de IA.

Fator 3 - Diminuicdo de autonomia Varidncia (%) 9,777

10.Tenho menos poder sobre o meu trabalho desde que utilizo sistemas de IA nas minhas funcdes.

9.Tenho menos autonomia no meu trabalho desde que utilizo sistemas de IA nas minhas funcdes.

11.No meu trabalho sinto que estou cada vez mais dependente dos sistemas de |A.

Fator 4 - Ansiedade face a IA Varidncia (%) 6,853

22.Tenho pouca confianga nos sistemas de IA pela possivel incerteza, perdas de autonomia e controlo no meu trabalho.

23.0s sistemas de IA criam-me ansiedade.

Variancia (%) total explicada 67,146

Os colaboradores acreditam que os sistemas de IA melhoram o seu trabalho (fator 1) e apresentam
competéncias para utilizar estes sistemas (fator 2), embora, possa existir potencial de diminuicdo da

autonomia no exercicio das suas funcoes (fator 3) e ansiedade face a IA (fator 4).
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4.3 Analise da confiabilidade das variaveis

Para validar a fiabilidade dos instrumentos utilizados, bem como a consisténcia dos resultados
obtidos & necessario avaliar as caracteristicas psicométricas das escalas usadas para medir as
variaveis. Utilizou-se o coeficiente Ajpha de Cronbach (o), amplamente utilizado para avaliar a
consisténcia interna dos itens de uma escala. O Ajpha de Cronbachvaria entre O e 1, sendo que valores
mais préximos de 1 indicam maior consisténcia interna. Devellis (2012) considera que valores de alfa
iguais ou superiores a 0,70 indicam consisténcia interna aceitavel (Nunnaly, 1978), embora alguns
autores considerem valores acima de 0,60 como adequados (Garson, 1999), sendo que valores
superiores a 0,80 sugerem boa consisténcia interna.

Neste estudo, o Alpha de Cronbach foi calculado para as variaveis empenhamento afetivo,
engajamento e satisfacdo no trabalho, e para as variaveis utilidade da IA no trabalho, capacitacao do
colaborador, diminuicao da autonomia e ansiedade face a IA, obtidas apds a realizacdo da AFE. No
caso do engajamento, para além da analise da escala total, procedeu-se também ao calculo do Ajpha
de Cronbach para cada uma das suas dimensdes, isto &, para o vigor, a dedicacao e a absorcdo, com
0 objetivo de avaliar o contributo de cada dimensado para a consisténcia interna da escala. O mesmo
procedimento foi aplicado a satisfacdo no trabalho, obtendo-se o Alpha de Cronbach para as dimensdes
intrinseca e extrinseca.

Relativamente a consisténcia interna da escala do engajamento (Tabela 4), os resultados
evidenciam um Alpha de Cronbach de 0,945, indicando uma excelente fiabilidade da escala total
(Devellis, 2012). Este valor revela uma elevada coeréncia entre os itens, reforcando a adequacao da
escala na amostra. No que diz respeito as dimensdes especificas, todas apresentam valores de
consisténcia interna elevados. A dimensao vigor com coeficiente de 0,919, dedicacédo 0,887 e absorcao
com valor de 0,801. Estes resultados estao significativamente acima do limiar de 0,70 recomendado
na literatura (Devellis, 2012; Nunnaly, 1078), evidenciando uma fiabilidade excelente das dimensdes

da escala, sustentando a sua utilizacao em analises subsequentes.

Tabela 4 Alphas de Cronbach

Alpha (o) de Cronbach Numero de itens

Engajamento 0,945 9
Vigor 0,919 3

Dedicacio 0,887 3
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Absorcéo 0,801 3

Empenhamento afetivo 0,843 6
Satisfacao no trabalho 0,953 20
Satistacdo intrinseca 0,903 10
Satisfagcdo extrinseca 0,927 10

Fatores da Utilizacao de IA

Utilidade da IA no trabalho 0,881 7
Capacitacdo do colaborador 0,824 4
Diminuicdo da autonomia 0,763 3
Ansiedade face a IA 0,645 2

Neste estudo, o empenhamento organizacional foi analisado apenas na sua dimensao afetiva,
tendo sido utilizados os seis itens da escala original. Relativamente a consisténcia interna, os resultados
evidenciam um coeficiente de 0,843 (Tabela 4), exibindo boa fiabilidade (Devellis, 2012).

Em relacdo a satisfacao no trabalho, esta foi considerada na sua totalidade, bem como nas duas
dimensdes que a compdem. A satisfacdo total apresentou um valor de Aljpha de Cronbach de 0,953
(Tabela 4), indicando uma excelente fiabilidade. No que concerne as dimensdes, ambas apresentam
niveis elevados de consisténcia interna. A satisfacao intrinseca apresenta um coeficiente de 0,903,
enquanto a satisfacdo extrinseca apresenta um valor de 0,927, indicando uma excelente fiabilidade
das subescalas (Devellis, 2012).

O construto da utilizacdo da IA apresenta para os fatores 1, 2 e 3 sugeridos pela analise fatorial,
valores de alpha de Cronbach >0,7, indicando uma boa consisténcia interna, sugerindo a fiabilidade
dos fatores. Por sua vez, o fator 4 apresenta um o=0,645, um valor inferior, mas ainda considerado

aceitavel (Garson, 1999), atendendo ao numero reduzido de itens.

4.4 Analise Descritiva das variaveis

No que concerne a analise descritiva (Tabela 5), observa-se que o empenhamento afetivo
apresenta uma média de 4,69 (DP=1,36) (Tabela 5), indicando niveis moderadamente elevados de
empenhamento na amostra. O intervalo de confianca a 95% para a média situa-se entre 4,48 e 4,91,
reforcando a consisténcia destes resultados.

Os valores minimo (1,17) e maximo (7,00) evidenciam a existéncia de variabilidade nas respostas,
corroborado pelo DP=1,36, indicando uma dispersdo moderada dos dados. Os resultados obtidos

sugerem que os participantes, de forma geral, apresentam um nivel positivo de ligacdo emocional a
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organizacao, caracteristica do empenhamento afetivo. Considerando que a maioria dos participantes
tem um vinculo de trabalho estavel, os niveis de empenhamento afetivo poderao estar associados a
uma maior identificacdo com a organizacao e a valorizacdo da estabilidade profissional. Contudo, a
variabilidade nos resultados, indica que nem todos os participantes experienciam o mesmo nivel de
empenhamento afetivo.

O engajamento total apresenta uma média (M) de 4,22 (Desvio Padrdo [DP]=1,09), indicando
niveis elevados de engajamento na amostra. Entre as dimensdes, a dedicacao apresenta a meédia mais
elevada (M=4,38; DP=1,18), seguida da absorcdo (M=4,30; DP=1,14) e do vigor (M=3,97; DP=1,17).
Estes resultados sugerem que os participantes estdo bastante envolvidos no seu trabalho,
experienciando sentimentos de entusiasmo e significado, bem como concentracdo e imersao
significativos nas tarefas, enquanto os niveis de energia e persisténcia (Schaufeli & Bakker, 2004) sao
ligeiramente inferiores, mas ainda positivos.

A analise das medidas de tendéncia central (média e mediana [Ma]) revelam valores préximos,
sugerindo uma distribuicao relativamente equilibrada dos dados.

Considerando as caracteristicas da amostra, maioritariamente jovem e com niveis elevados de
habilitacdes académicas, a elevada dedicacdo podera estar associada a uma forte identificacdo com o
trabalho e com as funcdes desempenhadas, enquanto os niveis de absorcao indicam um envolvimento
significativo nas atividades profissionais. Por outro lado, o valor ligeiramente inferior do vigor pode
refletir exigéncias e dificuldades no contexto de trabalho.

A satisfacdo no trabalho total apresenta uma média de 3,75 (DP=0,78), indicando niveis
moderados a elevados de satisfacdo na amostra. O valor de confianca a 95% (3,62 a 3,87) reforca a
estimativa. Relativamente as dimensdes, a satisfacdo intrinseca apresenta uma média superior
(M=3,91; DP=0,71) em comparacdo com a satisfacao extrinseca (M=3,58; DP=0,90). Estes resultados
permitem inferir que os participantes estdo mais satisfeitos com aspetos relacionados com a natureza
do trabalho, do que com fatores externos (Ferreira et al., 2009).

A analise das medidas de tendéncia central indica uma distribuicao aproximadamente equilibrada
dos dados, pela proximidade entre a média e a mediana. Os niveis moderados a elevados de satisfacao
no trabalho poderdo refletir o facto da maioria dos participantes serem efetivos nas organizacoes,
sentindo maior seguranca e estabilidade laboral. Considerando a amostra maioritariamente jovem e
qualificada, maior satisfacao intrinseca, podera refletir maior envolvimento com as tarefas e sentido de
realizacao profissional. Os niveis mais inferiores de satisfacao extrinseca poderdo estar associados, por

exemplo, as condicdes contratuais, como o salario ou a carga de trabalho (Ferreira et al., 2009).
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Tabela 5 Analise descritiva das varidveis

Intervalo de
Confianca a 95%
M DP Ma paraa M

Limite Limite

superfor  Inferior

Engajamento total 4,22 1,09 4,44 4,39 4,04
Vigor 3,97 1,17 4 4,16 3,79
Dedicagao 4,38 1,18 4,33 4,57 4,19
Absorcdo 4,30 1,14 4,33 4,48 4,11
Empenhamento afetivo

4,69 1,36 4,83 491 4,48
Satisfacao no trabalho total 3,75 0,78 3,85 3,87 3,62
Satisfacao intrinseca 3,91 0,71 4 4,02 3,78
Satisfacao extrinseca 3,58 0,90 3,80 3,73 3,44

Fatores Utilizacao da IA
Utilidade da IA no trabalho 3,66 0,76 3,79 3,78 3,54
Capacitacdo do colaborador 2,84 1,04 3,00 3,01 2,68
Diminuicdo da autonomia 4,00 0,83 4,00 4,13 3,87
Ansieaade face a IA 3,86 0,89 4,00 3,99 3,72

Nota: Escala para o Engajamento = 7 niveis de resposta; Escala para o Empenhamento afetivo = 7 niveis de resposta; Escala

para a Satisfacdo no Trabalho = 5 niveis de resposta; Escala para a Utilizacdo de sistemas de IA = 5 niveis de resposta;

Analisando a estatistica descritiva das novas variaveis criadas, percebe-se que a diminuicdo da
autonomia apresenta a média mais elevada (M=4; DP=0,83), sugerindo que os participantes tendem
a concordar com a ideia de que a utilizacdo dos sistemas de IA esta associada a uma percecdo de
menor autonomia no trabalho. Este resultado pode indicar possiveis implicacoes negativas da IA. A
variavel ansiedade face a IA apresenta a segunda média mais elevada (M=3,86; DP=0,89),
evidenciando-se a preocupacao relativamente a utilizacao destes sistemas. A utilidade da IA no trabalho
apresenta uma média de 3,66 (DP=0,76), indicando uma percecdo moderadamente positiva da
utilidade dos sistemas de IA, com alguma variabilidade nas respostas, valor minimo (1,14) e valor
maximo (5,00).

A variavel com meédia mais baixa é a capacitacdo do colaborador (M=2,84; DP=1,04),
demonstrando que os participantes percecionam niveis de apoio, formacao ou desenvolvimento de
competéncias mais reduzidos. O DP é mais elevado, indicando maior heterogeneidade nas respostas,

inferindo-se que as experiéncias dos participantes sdo diferentes.
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4.5 Testes de Normalidade das variaveis

Apds a andlise da confiabilidade e da analise descritiva, realizaram-se testes para avaliar a
normalidade dos dados. Os estudos estatisticos realizados assumem o pressuposto de que os dados
apresentam valores dentro de uma distribuicdo normal, em forma de sino, designada curva normal ou
de Gauss (Miot, 2017). A avaliacdo da normalidade da distribuicdo dos dados é essencial para
prosseguir com as analises subsequentes.

A normalidade das variaveis dependentes em estudo foi avaliada com recurso aos testes de
Kolmogorov-Smirnov (K-S) (Tabela 6), considerando o tamanho da amostra (superior a 50),
complementados pela analise grafica do histograma, do diagrama quantil-quantil (Diagrama Q-Q), das

boxplots e pelos valores de assimetria e curtose (Miot, 2017).

Tabela 6 Analise da normalidade

Amplitude
K-S Assimetria Curtose Interquartil
(RI1Q)

Estatistica  Significancia (p) Estatistica Estatistica
Engajamento 0,127 <0,001 -1,074 1,242 1,22
Empenhamento afetivo 0,083 0,012 0,270 -0,701 2,00
Satisfacao no trabalho 0,080 0,018 0,683 0,420 1,03

Para todas as variadveis, os resultados dos testes de K-S indicam valores de p inferiores a 0,05,
sugerindo a rejeicdo da hipotese nula de normalidade. O engajamento apresenta um nivel de
significancia <0,001, o empenhamento afetivo um valor p=0,012 e a satisfacdo no trabalho um valor
de p=0,018. No entanto, apesar do desvio da normalidade dos dados da amostra, deve-se considerar
que a dimensdo da amostra (N=154) pode influenciar estes resultados, uma vez que estes testes sao
particularmente sensiveis, detetando desvios estatisticos significativos mesmo nao sendo
substancialmente relevantes. Assim, devem-se considerar outros parametros para avaliar a
normalidade (Tabela 6).

Neste contexto, a analise grafica e os indicadores estatisticos assumem particular relevancia.
Relativamente ao engajamento, verificou-se que o histograma apresenta uma curva de distribuicdo
aproximadamente normal, o diagrama Q-Q evidencia um bom alinhamento diagonal em relacao a reta
de distribuicao normal e a boxplot apresenta seis outliers, mas moderados. Na avaliacéo da simetria e

curtose, os dados sdo normais quando ambas as medidas se aproximam de zero. Estes valores
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dependem do tamanho da amostra e da existéncia de valores extremos, devendo-se assumir um valor
entre -1,96 e +1,96 nas distribuicdes normais (Miot, 2017). Neste caso, os valores de assimetria e
curtose encontram-se dentro do intervalo de referéncia de -1,96 e +1,96, sugerindo desvios nao
significativos a normalidade.

No que concerne ao empenhamento afetivo, apesar do teste formal de K-S indicar desvio a
normalidade, a analise dos graficos revela uma distribuicdo préxima da normalidade, com histograma
simétrico e diagrama Q-Q alinhado com a diagonal. A boxplot ndo evidencia a presenca de outliers,
reforcando a adequacdo da distribuicdo. Os valores de assimetria e curtose, igualmente dentro dos
limites aceitaveis, corroboram esta interpretacao.

Relativamente & satisfacdo no trabalho, o histograma apresenta uma distribuicédo
aproximadamente normal, ainda que com ligeira assimetria a direita, mais evidente na satisfacao
intrinseca. Os diagramas Q-Q, indicam um bom ajuste a normalidade e a boxp/otrevela a presenca de
dois outliers moderados, sem impacto significativo na distribuicao global. Os valores de assimetria e
curtose mantém-se dentro do intervalo de referéncia, indicando desvios reduzidos.

Adicionalmente, a analise de dispersao através das AlQ evidenciam uma distribuicdo consistente
dos dados, sem sinais de assimetrias extremas ou concentracdes anormais.

A avaliacdo da normalidade das variaveis fatores nao foi aqui considerada, uma vez que no
contexto da realizacdo da regressao linear, os pressupostos de normalidade irdo ser verificados pela
analise dos residuos dos modelos.

Em sintese, embora os testes de normalidade K-S indiqguem desvios estatisticamente significativos,
a analise conjunta dos histogramas, diagramas Q-Q, boxplots, valores de assimetria e curtose e
distribuicao de quartis permitem concluir que as variaveis apresentam distribuicdes aproximadamente
normais. Assim, estas variaveis podem ser testadas através de testes paramétricos, sendo possivel

continuar para a restante analise estatistica.

4.6 Correlacao entre as variaveis

Antes da realizacdo das analises de regressao, procedeu-se a analise das correlacdes entre as
variaveis.

A analise de correlacao permite medir o nivel de relacéo entre duas ou mais variaveis quantitativas
(Araujo & Laburu, 2009). O coeficiente de correlacdo apresenta valores que variam entre -1 e +1. O

coeficiente de correlacdo de Pearson foi utlizado neste estudo e de acordo com Pearson (1904), os
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valores que se situam entre 0,75 e 1 sédo considerados altos, valores entre 0,50 e 0,75 aceitaveis,
entre 0,25 e 0,50 moderados e, considerados baixos entre 0 e 0,25. Ja os autores Dancey e Reidy
(2006) classificam correlacoes entre 0 e 0.39 como fracas, entre 0,4 e 0,69 moderadas e correlacdes
entre 0,7 e 1 como fortes. Através do valor da correlacdo e do seu sinal, positivo ou negativo, & possivel
determinar a forca e direcdo da relacao entre as variaveis (Moreira et al., 2020).

Os resultados (Tabela 7) evidenciam a existéncia de correlacdes positivas e estatisticamente
significativas entre todas as variaveis dependentes em estudo (p<0,001), indicando que valores mais
elevados numa variavel estéo associados a niveis mais elevados nas restantes.

Particularmente, observa-se uma correlacao forte entre o engajamento e a satisfacdo no trabalho
(r=0,772), sugerindo que colaboradores mais envolvidos tendem a apresentar niveis mais elevados de
satisfacdo. Este resultado esta de acordo com a literatura, como concluiu Tuan (2025) no seu estudo,
que o engajamento no trabalho é determinante para promover a satisfacdo, aumentando-se o
engajamento do colaborador através de niveis altos de satisfacao.

A correlacado entre o engajamento e o empenhamento afetivo é também positiva e moderada
(r=0,684), indicando que colaboradores mais envolvidos com o trabalho tendem a desenvolver uma
maior ligacao emocional com a organizacao.

De uma forma geral, os resultados indicam que as trés variaveis encontram-se fortemente e
positivamente relacionadas. Assim, estes resultados reiteram a ideia de que, embora construtos
distintos, o engajamento, o empenhamento afetivo e a satisfacdo no trabalho estdo interligados e
tendem a variar de forma conjunta.

Os quatro fatores resultantes da AFE, do construto utilizacdo da IA apresentam correlacdes
positivas, mas de fraca magnitude com as variaveis dependentes (r<0,40) (Dancey & Reidy 2006). A
utilidade da IA no trabalho apresenta correlacao positiva com as variaveis dependentes, engajamento
(r=0,236; p=0,003), empenhamento afetivo (r=0,255; p=0,001) e satisfacdo no trabalho (r=0,223;
p=0,005), sugerindo que a percecdo de maior utilidade da IA esta associada de forma positiva com
estas atitudes laborais.

A capacitacdo do colaborador tem uma correlacdo positiva significativa apenas com a satisfacao
no trabalho (r=0,261; p=0,001), nao se verificando relacdes significativamente estatisticas com o
empenhamento afetivo e 0 engajamento.

A diminuicdo da autonomia apresenta uma correlacao positiva, embora fraca, com o engajamento
(r=0,171; p=0,034) e nao significativa com as outras variaveis dependentes. Este resultado nao

confirma a relacdo predominante na literatura, que aponta para uma associacao entre a diminuicdo da
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percecao de autonomia e a reducdo do engajamento (Castaneda et al., 2026; Parent-Rocheleau et al.,
2023). Contudo, alinha-se com a perspetiva ambivalente dos sistemas de IA, em que pode coexistir
uma diminuicdo da autonomia com os beneficios como o aumento da eficiéncia e de apoio no
desempenho (Ajayi, 2025; Gong et al., 2025; Meijerink & Bondarouk, 2023) Neste sentido, pode-se
inferir que os ganhos associados a utilizacao destes sistemas, atenuem os efeitos negativos da reducao
da autonomia, contribuindo, ainda que forma residual, para o engajamento.

Relativamente a ansiedade face a IA, verifica-se uma correlacdo positiva com o engajamento
(r=0,260; p=0,001) e com o empenhamento afetivo (r=0,202; p=0,012), ndo sendo significativa com
a satisfacdo no trabalho.

No que concerne as relacdes entre os fatores da variavel independente, observa-se uma correlacéo
positiva moderada entre a utilidade da IA e a capacitacao do colaborador (r=0,400, p<0,001), sugerindo
que a percecdo da utilidade da IA podera estar associada ao colaborador com mais competéncias e
habilidades na utilizacdo destes sistemas. Dado suportado pela literatura, pois 0 engajamento e a
experiéncia de trabalho do colaborador com os sistemas de |A podem ser melhorados quando as
organizacdes proporcionam o desenvolvimento e aquisicao de competéncias necessarias para
utilizarem estas tecnologia (Alzeiby et al., 2025; Arora & Mittal, 2025). Assim, colaboradores de
recursos humanos devem receber formacdo adequada para compreenderem as vantagens da
aplicacao de IA, para aumentar a percecdo de utilidade que influenciara a sua integracdo (Qahtani &
Alsmairat, 2023).

Verifica-se ainda uma correlacdo negativa entre a capacitacdo e a percecdo da diminuicao da
autonomia (r=-0,293; p <0,001), indicando que niveis mais elevados de capacitacdo no manuseamento
de sistemas de IA poderao estar associados a uma menor percecao de perda de autonomia. Desta
forma, exige-se um reconhecimento da mudanca nas praticas de GRH que a adocéo de tecnologias de
IA condiciona, sendo necessario, a implementacdo de estratégias que minimizem estas limitacoes,
onde se inclui a formacao e treino em competéncias digitais (Ubeda-Garcia et al., 2025). Por fim, a
diminuicdo da autonomia apresenta uma correlacao positiva com a ansiedade face a IA (r=0,361;
p<0,001), indicando que a percecao de perda de autonomia no trabalho podera estar associada a
niveis de ansiedade relativamente a utilizacao desta tecnologia. A integracéo de tecnologias de IA pode
causar incerteza relativamente ao trabalho, com receio de substituicao, criando desta forma ansiedade

nos colaboradores (Kong et al., 2021).

Tabela 7 Anélise das correlacdes entre varidveis
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Variaveis M DP 1 2 3 4 5 6 7

1.Engajamento 4,22 1,09 1
2.Empenhamento afefivo 4,69 1,36 | 0,684** 1
3.Satisfacao no trabalho 3,75 0,78 | 0,772** | 0,676** 1
4. Utilidade da IA no
3,66 0,76 | 0,236** | 0,255** | 0,233** 1
trabalho
5.Capacitacdo do
2,84 1,04 0,127 0,135 | 0,261** | 0,400** 1
colaborador

6.Diminuicdo da
4,00 0,83 0,171* 0,104 0,097 -0,125 | 0,293** 1
autonomia

7.Ansiedade face a IA 3,86 0,89 | 0,260** | 0,202* 0,136 | 0,211** -0,087 | 0,361** 1

Nota: **. A correlacéo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades). *. A correlacéo é significativa no nivel 0,05

(2 extremidades).

Em sintese, as correlacbes observadas sao maioritariamente de baixa intensidade, indicando que

existem associacdes entre as varidveis criadas e as dependentes, mas nao particularmente fortes.

4.7 Modelo de Regressao Linear Simples

Para avaliar o impacto da variavel independente (utilizacdo da IA) nas varidveis dependentes
(empenhamento afetivo, engajamento e satisfacdo no trabalho), estimaram-se modelos de regressao
linear com o objetivo de compreender em que medida a utilizacdo de sistemas de |A prediz estas
atitudes nos colaboradores de recursos humanos (Moreira et al., 2020).

Considerando que se pretendeu analisar a contribuicao dos fatores da variavel independente, nas
trés variaveis dependentes, foram realizadas trés analises de regressao linear, de acordo com o modelo
de investigacdo definido. Através destas analises, & possivel estabelecer relacdes entre variaveis e
estimar o contributo da variavel preditora na explicacdo das variaveis dependentes (Moreira et al.,
2020).

Para realizar as regressdes & necessario garantir o cumprimento dos seus pressupostos. A
linearidade assume que existe uma relacao linear entre as variaveis, sendo avaliada através da analise

grafica, nomeadamente do grafico P-P Normal de Regressao de Residuos Padronizados. Os dados
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deverao seguir o principio da linearidade, com aproximacéo a reta teérica normal. A normalidade dos
residuos é verificada através do histograma e da analise dos residuos padronizados, considerando-se
aceitaveis valores compreendidos entre -3 e +3 (Moreira et al., 2020).

A homocedasticidade, que pressupde a constancia da variancia dos erros, ¢ avaliada através do
diagrama de dispersao dos residuos, esperando-se uma distribuicao aleatoria dos pontos ao redor da
linha central, em formato de nuvem, garantindo a distribuicdo normal dos residuos (Moreira et al.,
2020).

A presenca de multicolinearidade foi analisada através do Fator de Inflacdo de Variancia (VIF), sendo
considerados aceitaveis valores inferiores a 10, idealmente abaixo de 5, indicando auséncia de
colinearidade problematica entre os preditores e que ha contribuicao da variavel independente nas
dependentes (Moreira et al., 2020).

A independéncia dos residuos foi avaliada através do teste de Durbin-Watson (D-W), sendo
desejaveis valores préximos de 2, o que indica auséncia de autocorrelacdo dos erros. Adicionalmente,
a analise da distancia de Cook permite identificar a presenca de owtfiers influentes, considerando-se
valores inferiores a 1 como indicativos de auséncia de casos problematicos (Moreira et al., 2020).

A significancia global dos modelos de regressao é avaliada através da analise de variancia (ANOVA),
que permite testar a hipotese nula de auséncia de relacdo entre variaveis. Valores de significancia
<0,05 indicam que o modelo ¢ estatisticamente significativo. A significancia individual dos preditores é
analisada através do teste t de Student. que avalia se os coeficientes diferem significativamente de
zero, sendo considerados estatisticamente significativos quando p<0,05.

Por fim, analisa-se o coeficiente de determinacao (R?), que indica a proporcao da variancia da
variavel dependente que pode ser explicada pelo modelo, variando entre O e 1, sendo valores mais

elevados indicativos de maior poder explicativo (Moreira et al., 2020).

4.7.1 Analise dos modelos de Regressao Linear Simples

No empenhamento afetivo (Tabela 8), o modelo de regressdo revelou-se estatisticamente
significativo (F=4,251; p=0,003), explicando cerca de 10% (R=0,102) da sua variancia. Os
pressupostos da regressao foram verificados e considerados cumpridos, ndo se observando problemas
de multicolinearidade (VIF~=1), autocorrelacdo dos residuos (D-W=1,724) ou presenca de outliers
influentes (distancia de Cook <1). A analise grafica dos residuos revelou uma distribuicdo aleatéria no

diagrama de dispersao, confirmando a homocedasticidade e os pontos no grafico P-P aproximam-se da
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reta teorica, indicando normalidade e linearidade dos residuos. A verificacdo dos pressupostos da
regressao indicou que estes se encontram assegurados.

No que concerne aos coeficientes, apenas a utilidade da IA no trabalho apresentou um efeito
estatisticamente significativo e positivo (Beta=0,365; p=0,023), indicando que 0 aumento unitario desta
variavel impacta em 0,365 a variavel empenhamento afetivo. As restantes variaveis ndo apresentaram

efeitos estatisticamente significativos (p>0,05).

Tabela 8 Regressio Linear da varidvel Empenhamento afetivo

Variaveis
independentes Beta EP B t p VIF
(fatores)
Utilidade da 1A

0,365 0,159 0,203 2,291 0,023 1,300
no trabalho
Capacitacdo do 1111

0,128 0,116 0,098 ! 0,268 1,294
colaborador
Diminuicdo  da

0,184 0,143 0,113 1,289 0,199 1,266
autonomia
Ansiedade face a

0,194 0,133 0,127 1,462 0,146 1,257
A

Nota: Beta=coeficiente ndo padronizado; EP=erro padrao; B=coeficiente padronizado

Valor distancia de Cook = 0,072 (<1) sugere auséncia de casos influentes

A regressao linear para a variavel dependente engajamento (Tabela 9), pela analise da ANOVA
revelou que o modelo é estatisticamente significativo (F= 5,535; p<0,001), indicando que o conjunto
de fatores criados - utilidade da IA no trabalho, capacitacdo do colaborador, diminuicdo da autonomia
e ansiedade face a IA — explicam uma proporcao significativa da variancia do engajamento.

A verificacdo dos pressupostos da regressao indicou que estes se encontram assegurados. A
analise grafica dos residuos revelou uma distribuicao aleatdria no diagrama de dispersao, confirmando
a homocedasticidade e os pontos no grafico P-P aproximam-se da reta teorica, indicando normalidade
e linearidade dos residuos. Adicionalmente, ndo se verificaram problemas de multicolinearidade
(VIF=1), nem de autocorrelacdo dos residuos (D-W=1,702), sendo a distancia de Cook inferior a 1, o
que sugere auséncia de outfiers influentes.

0 modelo de regressao linear explicou aproximadamente 13% da variancia do engajamento (R? =

0,129). Entre os preditores analisados, apenas a ansiedade face a |A apresentou um efeito
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estatisticamente significativo (Beta=0,214; p=0,044). As variaveis utilidade da IA, capacitacdo do
colaborador e diminuicdo da autonomia nédo predizem o engajamento (p>0,05), embora a utilidade da
IA (p=0,052) e a diminuicdo da autonomia (p=0,056) apresentem resultados préximos do limiar de
significancia.

A diminuicdo da autonomia nao se constituiu como um preditor significativo do engajamento,
apesar de ser o fator, resultante da AFE, com média mais elevada, sugerindo uma associacao entre a
utilizacao de sistemas de IA e menor autonomia no trabalho. Apesar da auséncia de efeito significativo,
a tendéncia observada neste estudo ndo confirma a evidéncia da literatura, que sugere um papel central
da autonomia na explicacdo do engajamento. De acordo com Castaneda e colaboradores (2026), a
autonomia promove o engajamento e a adocao de sistemas de IA. Esta perspetiva é corroborada por
Parent-Rocheleau e colaboradores (2023) que demonstram que niveis mais baixos de percecdo de
autonomia estdo associados a menor engajamento, sobretudo em contextos de maior exposicao a
gestao por algoritmos.

Neste sentido, seria expectavel que a diminuicdo da autonomia emergisse como um preditor
negativo do engajamento. Neste estudo, nao se verifica essa relacao, sendo que a tendéncia observada,

ainda que nao significativa, sugere uma relacao em sentido contrario ao previsto teoricamente.

Tabela 9 Regressao Linear da varidvel Engajamento

Variaveis
independentes Beta EP B t p VIF
(fatores)
Utilidade da 1A

0,246 0,126 0,171 1,961 0,052 1,300
no trabalho
Capacitacdo do 1405

0,129 0,091 0,122 ! 0,162 1,294
colaborador
Diminuicdo  da

0,218 0,113 0,165 1,922 0,056 1,266
autonomia
Ansiedade face a

0,214 0,105 0,174 2,034 0,044 1,257
A

Nota: Beta= coeficiente ndo padronizado; EP= erro padréo; = coeficiente padronizado

Valor distancia de Cook = 0,228 (<1) sugere auséncia de casos influentes

Por fim, 0 modelo de regressao para a variavel satisfacdo no trabalho (Tabela 10), mostrou-se

estatisticamente significativo (F= 5,222; p<0,001), explicando aproximadamente 12% (R=0,123) da
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variancia da satisfacdo. A analise dos pressupostos confirmou novamente a adequacdo do modelo,
com dispersdao em nuvem dos pontos no grafico de dispersdo, cumprindo-se a homocedasticidade dos
residuos e aproximacdo da reta tedrica normal no grafico P-P, verificando-se a linearidade e
normalidade, auséncia de multicolinearidade (VIF~1), independéncia dos residuos (D-W=1,781) e
inexisténcia de ouwtliers influentes (distancia de Cook <1).

No que refere aos preditores, a capacitacdo do colaborador apresentou um efeito significativo e
positivo na satisfacdo (Beta=0,200; p=0,003), indicando que niveis mais elevados de capacitacdo
predizem a satisfacado. As restantes variaveis nao apresentaram efeitos estatisticamente significativos,

embora a diminuicdo da autonomia (p=0,060) apresente um resultado marginal.

Tabela 10 Regressao Linear da varidvel Satisfacdo no trabalho

Variaveis
independentes B EP B t p VIF
(fatores)
Utilidade da 1A

0,125 0,090 0,121 1,386 0,168 1,300
no trabalho
Capacitacdo do 3061

0,200 0,065 0,267 ! 0,003 1,294
colaborador
Diminuicdo  da

0,153 0,081 0,163 1,894 0,060 1,266
autonomia
Ansiedade face a

0,066 0,075 0,075 0,873 0,384 1,257
A

Nota: B= coeficiente ndo padronizado; EP= erro padréo; 3= coeficiente padronizado

Valor distancia de Cook = 0,130 (<1) sugere auséncia de casos influentes

Apds a realizacdo das analises de regressdo linear, procedeu-se aos testes das hipoteses de
investigacao (Tabela 11):

H1: A utilizacao de sistemas de IA nas praticas de recursos humanos influencia o
empenhamento afetivo.

Os resultados demonstram que o modelo é estatisticamente significativo (p=0,003), explicando
10,2% da sua variancia (R?). A utilidade da IA no trabalho é o Unico fator que prediz com significancia
o empenhamento afetivo dos colaboradores (Beta=0,364; t=2,291; p=0,023), indicando que niveis
mais elevados de percecao da utilidade da |A estdo associados a maior empenhamento afetivo.

Este resultado sugere que, quando os colaboradores reconhecem valor pratico na utilizacdo da IA,
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tendem a desenvolver uma ligacao mais positiva ao seu trabalho e a organizacao. Neste sentido, a
percecao dos beneficios e do papel da |A no contexto profissional podera constituir um elemento
importante para reforcar o empenhamento afetivo, influenciando igualmente o envolvimento no trabalho
e 0 desempenho dos colaboradores, em linha com o proposto por Tuan (2025).

Embora o modelo global seja estatisticamente significativo, apenas um dos fatores demonstrou
um efeito individual relevante, pelo que a hipotese H1 foi parcialmente confirmada.

H2: A utilizacao de sistemas de IA nas praticas de recursos humanos influencia o
engajamento no trabalho dos colaboradores.

Os resultados indicam que o modelo de regresséo é estatisticamente significativo (p<0,001) com
uma explicacdo de variancia (R?) de cerca de 13%. Entre os fatores, apenas a ansiedade face a |A foi
significativa (Beta=0,214; t= 2,034; p=0,044)

Assim, confirma-se que a utilizacdo dos sistemas de |A, operacionalizada pelos quatro fatores
extraidos da AFE, relaciona-se com o engajamento, uma vez que o modelo global é significativo
(p<0,001). Contudo, essa relacdo nao é uniforme pois, apenas a ansiedade face a IA & um preditor
significativo individual (p=0,044). Deste modo, a hipotese H2 foi parcialmente confirmada.

Este resultado revela-se, em parte, inconsistente com a literatura. De acordo com o estudo de
Gayathiri e Prabu (2025), praticas de recursos humanos suportadas por sistemas de |A tendem a
promover o engajamento e o bem-estar dos colaboradores. No entanto, a literatura também evidencia
que a integracao de sistemas de |IA pode aumentar a ansiedade no contexto de trabalho, mesmo
quando promove simultaneamente a autoeficacia tecnolégica (Shin et al., 2025). De igual modo,
profissionais de recursos humanos relatam preocupacdes e ansiedade associadas ao desenvolvimento
e adocdo destas tecnologias (Prasad et al., 2023).

Neste contexto, importa considerar que nem todos os fatores de sfress tém efeitos
necessariamente negativos. Alguns podem ser percecionados como desafiantes e impactam
positivamente a vontade de integrar estes sistemas, enquanto outros sao interpretados como
limitativos, dificultando essa adocdo e aumentando a ansiedade relacionada com a IA (Awad et al.,
2025). A luz desta distincéo, o efeito positivo da ansiedade observado neste estudo podera indicar que
esta estad a ser percecionada como um fator desafiante, potenciando niveis mais elevados de
envolvimento no trabalho.

Ainda assim, este resultado deve ser interpretado com precaucdo, uma vez que contraria a
evidéncia empirica (Hassan et al., 2024). De forma geral, a ansiedade é conceptualizada como um

estado emocional negativo, frequentemente associada a efeitos adversos no bem-estar e no
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envolvimento profissional, pelo que o efeito positivo identificado pode refletir especificidades da
amostra.

Adicionalmente, é possivel que a existéncia de competéncias tecnologicas por parte dos
colaboradores atenue os efeitos da ansiedade, permitindo uma adaptacdo mais eficaz as novas
ferramentas e reduzindo a percecao de ameaca associada a sua utilizacdo (Awad et al., 2025; Shin et
al., 2025).

Importa também salientar que ambientes de trabalho positivos tendem a promover o envolvimento
dos colaboradores (Prasad et al., 2023), o que nao se reflete diretamente nos resultados obtidos.

Neste sentido, as organizacdes devem apostar em estratégias que promovam uma percecao mais
positiva na utilizacdo de sistemas de IA. O envolvimento dos colaboradores no processo de
implementacdo, a comunicacao clara e transparente e o investimento em formacdo podem contribuir
para reduzir a ansiedade e aumentar a aceitacdo destas tecnologias. Ao proporcionar a participacdo
ativa e expressao de opinides, as organizacdes podem mitigar riscos psicossociais associados a
digitalizacdo e potenciar niveis mais elevados de engajamento face a adocdo de novas tecnologias
(Arora & Mittal, 2024).

H3: A utilizacao de sistemas de IA nas praticas de recursos humanos influencia a
satisfacao no trabalho dos colaboradores.

0 modelo de regressao linear aplicado prediz 12,3% da variancia da satisfacdo no trabalho, sendo
a capacitacao do colaborador o preditor mais significativo (Beta=0,200; t=3,061; p=0,003). De forma
global, existe uma relacdo entre a utilizacdo de sistemas de IA e a satisfacdo, mas apenas o fator
capacitacao do colaborador prediz individualmente de forma significativa a satisfacdo no trabalho.

Estes resultados encontram-se em congruéncia com a literatura. De acordo com o estudo de Malik
(2024), a utilizacao de tecnologias de IA pode contribuir para o aumento da satisfacdo no trabalho.
Adicionalmente, colaboradores de recursos humanos devidamente habilitados para utilizar estas
tecnologias em organizacdes que investem no desenvolvimento das suas competéncias apresentam
maior facilidade na integracdo da IA nas praticas organizacionais, promovendo uma percecdo mais
positiva destas ferramentas (Gayathiri & Prabu, 2025).

Neste sentido, a formacédo e a atualizacao continua de conhecimentos assumem um papel central,
permitindo aos colaboradores compreender e utilizar eficazmente os sistemas de |A. Este processo ndo
s6 aumenta a confianca na utilizacao destas tecnologias, como também possibilita a libertacao de
tarefas repetitivas, permitindo maior foco em atividades de maior complexidade e valor acrescentado,

contribuindo assim para niveis mais elevados de satisfacao (Gayathiri & Prabu, 2025; Tuan, 2025).
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Por outro lado, alguns estudos sugerem que a adocao de sistemas de IA pode gerar receio de
substituicao e comprometer a satisfacdo no trabalho (OECD, 2025). No entanto, os resultados obtidos
neste estudo, indicam que a capacitacdo dos colaboradores pode mitigar estes efeitos negativos, ao
desenvolver competéncias e promover o dominio tecnologico, os colaboradores tendem a nao
percecionar a IA como uma ameaga, mas sim como uma ferramenta de apoio, reforcando a sua
posicao no contexto organizacional (Gayathiri & Prabu, 2025; OECD, 2025; Tuan, 2025).

Assim, a capacitacdo pode ser entendida como um mecanismo de empoderamento, colocando o
colaborador no centro do processo de transformacao digital e permitindo uma integracdo mais
estratégica e positiva dos sistemas de IA. Estes resultados sdo também consistentes com a evidéncia
que demonstra que a integracdo da |IA pode aumentar a satisfacdo no trabalho, particularmente quando
reduz as tarefas repetitivas e o stress associado a carga de trabalho (OECD, 2025).

As restantes variaveis nao apresentaram efeitos significativos, embora a diminuicao da autonomia

revele um resultado marginal. Assim, a hipdtese H3 foi parcialmente confirmada.

Tabela 11 Andlise dos testes de hipoteses

Hipoteses Fator Valor de Beta

(B)

Valordet Valordep Decisao

Utilizacao de sistemas Utilidade da /A no
Parcialmente
de /A —  trabalho — 0,364 2,291 0,023
confirmada
Empenhamento afetivo Empenhamento afetivo

Utilizacdo de sistemas Ansiedade face a IA —
Parcialmente

de IA — Engajamento Fngajamento no 0,214 2,034 0,044

confirmada
no trabalho trabalho
Utilizacdo de sistemas Capacitacio do

Parcialmente

de IA — Satisfacdao no colaborador — 0,200 3,061 0,003

confirmada
trabalho Satistacdo no trabalho

Resumindo, os resultados sugerem que a utilizacdo da |A operacionalizada através de quatro
fatores, influencia o empenhamento afetivo, o engajamento e a satisfacdo no trabalho. Contudo, esta
relacao revela-se parcial e diferenciada, uma vez que apenas um fator isoladamente apresentou efeitos
significativos em cada modelo de regressdo. Importa ainda destacar que o fator diminuicdo da
autonomia nao evidenciou efeitos significativos em nenhuma das variaveis. Estes resultados indicam
que diferentes dimensodes da utilizacdo de sistemas de IA exercem impactos distintos nas variaveis

dependentes analisadas.
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5. Conclusao

5.1 Principais conclusoes

O objetivo deste estudo era analisar a influéncia da utilizacao da |A nas atitudes dos colaboradores
de recursos humanos, nomeadamente, no empenhamento afetivo, no engajamento e na satisfacao
com o trabalho. De acordo com os resultados, os colaboradores de recursos humanos de empresas de
diferentes dimensdes e setores de atividade em Portugal apresentam niveis elevados de engajamento,
niveis moderadamente elevados de empenhamento afetivo e niveis moderados a elevados de satisfacdo
com o trabalho, sendo a sua percecdo global moderadamente positiva sobre a utilizacao da IA.

De acordo com este estudo, os colaboradores percecionam a IA como relevante e Util, no entanto
a sua integracdo nas organizacdes permanece estruturada de forma insuficiente, sendo o apoio
demonstrado ainda deficitario. A percecdo positiva da IA, com o reconhecimento pelos colaboradores
da sua utilidade pratica e de agente facilitador do seu trabalho, demonstra que os sistemas de IA sao
compreendidos como um recurso valioso. Embora se conclua que as organizacées necessitem de
acompanhar a transformacéao digital atual, investindo nas areas de formacao e capacitacdo. De forma
a beneficiar do potencial da tecnologia de IA, as organizacdes necessitam de estar preparadas, nao so
em recursos tecnoldgicos, mas sobretudo em recursos humanos com competéncias adequadas e
reconhecidas, para de forma efetiva implementarem intervencdes estratégicas nas praticas de GRH,
que conduzam ao sucesso da organizacao.

A AFE permitiu identificar quatro fatores que retém de forma significativa os dados e que reforcam
a analise anterior, resultando na agregacdo em utilidade da IA no trabalho, capacitacdo dos
colaboradores, diminuicao da autonomia e ansiedade face a |A. Estes resultados sdo congruentes com
a evidéncia cientifica e expdem a ambivaléncia dos sistemas de IA, isto é, a eficiéncia que resulta da
sua implementaco, mas também o potencial risco psicossocial que acarreta. E demonstrado que a
utilizacao de sistemas de |A altera a estrutura de recursos e exigéncias percebidas no trabalho. O fator
com a média mais baixa é a capacitacdo do colaborador, concluindo-se que € necessario criar
condicdes organizacionais para a apropriacao eficaz desta tecnologia.

Os resultados indicam que a utilizacdo de IA nas praticas de GRH predizem o engajamento, o
empenhamento afetivo e a satisfacdo no trabalho do colaborador de recursos humanos, de forma
parcial. O impacto da |A nas atitudes dos colaboradores nao é uniforme, pelo contrario, diferentes
dimensdes da sua utilizacao produzem influéncias distintas, refletindo o caracter multidimensional da

integracao de sistemas de |A. No engajamento, de forma controversa, a Unica dimensdo com efeito

60



significativo foi a ansiedade face a IA. Este resultado deve ser interpretado com precaucéo, uma vez
que o valor de p esta no limite do aceitavel estatisticamente, sendo que pequenas mudancas no modelo
de investigacao poderiam alterar os resultados.

Relativamente ao empenhamento afetivo, a principal conclusdo é que a utilidade da IA no trabalho
¢ a dimensao que melhor prediz esta atitude. Os beneficios percebidos da utilizacao de sistemas de A
promovem a ligacdo emocional do colaborador a organizacao. Desta forma, considera-se que quanto
mais vantajosa e util no desempenho do trabalho for a tecnologia, maior sera o vinculo estabelecido
com a empresa. Quanto a satisfacdo no trabalho, a capacitacdo do colaborador foi a variavel mais
preponderante. Considera-se que a satisfacdo do colaborador de recursos humanos nao depende
apenas da presenca e implementacdo de sistemas de IA, mas do nivel de preparacdo e competéncias
do mesmo para utiliza-los. Assim, a formacdo e o desenvolvimento de competéncias, bem como o
suporte organizacional, sdo decisivos para transformar de forma positiva a relacdo com o trabalho.

Conclui-se que a AFE permitiu identificar dimensoes relevantes da utilizacao da IA, contribuindo
para uma melhor percecao dos colaboradores de recursos humanos relativamente a esta ferramenta.
Os resultados obtidos reforcam o caracter preditivo do modelo proposto, evidenciando que a utilizacdo
de IA contribui para explicar, ainda que de forma parcial, 0 empenhamento afetivo, o engajamento e a
satisfacdo no trabalho do colaborador de recursos humanos. Quando os colaboradores reconhecem a
utilidade e se sentem capacitados, a utilizacdo de sistemas de |A associa-se a resultados positivos.

Por fim, constata-se que os resultados deste estudo produzem conhecimento relevante para a
construcao de praticas organizacionais mais eficientes, sobretudo numa area de responsabilidade dos
recursos humanos, como é a formacao e desenvolvimento e planeamento, criando condicdes para que

a integracao de tecnologia seja bem-sucedida.

5.2 Implicacdes teodricas e praticas

A presente investigacdo fornece implicacdes tedricas e praticas importantes. Teoricamente,
identifica o impacto da utilizacdo de sistemas de IA com um carater multidimensional, ultrapassando o
simples uso pratico desta tecnologia; estes sistemas revolucionam o mundo organizacional, o contexto
e a experiéncia de trabalho do colaborador.

Adicionalmente, os resultados reforcam e expandem modelos teéricos existentes como a Teoria
JD-R ao evidenciar que a utilizacao de sistemas de IA pode ser percebida como um recurso ou uma

exigéncia, dependendo da forma como esta é integrada. Os resultados também permitem predizer
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atitudes como o empenhamento afetivo, o engajamento e a satisfacdo no trabalho, que sdo aspetos
centrais no estudo do comportamento organizacional.

Como demonstrado no estudo, os efeitos da utilizacao de IA ndo sao lineares, uma vez que cada
variavel dependente, foi explicada por fatores distintos da percecao da utilizacdo da IA, sugerindo a
necessidade de modelos mais complexos para explicar estas relacdes. Ao evidenciar a capacitacao do
colaborador como um fator significativo na satisfacdo no trabalho, é reforcado o papel do
desenvolvimento de competéncias como elemento facilitador da adaptacdo a transformacao digital,
devendo ser integrado por teorias que relacionam tecnologia e atitudes do colaborador. Na investigacao
sobre a IA é importante integrar teorias que abordam fatores psicossociais no contexto organizacional,
dada a importancia das dimensoes da ansiedade e diminuicao da autonomia, como repercussoes na
utilizacao destas tecnologias.

Do ponto de vista pratico, estes resultados apresentam contributos relevantes para a GRH. O
investimento na capacitacdo dos colaboradores revela-se fundamental para promover a satisfacdo no
trabalho, enquanto a percecao de utilidade da IA contribui para o aumento do empenhamento afetivo,
podendo reforcar indiretamente o engajamento. A satisfacdo no trabalho e o empenhamento afetivo
sao atitudes com influéncia positiva no desempenho do colaborador, sendo preponderantes para o
atingimento de objetivos bem como para a diminuicao do furrover.

0 investimento na formacao dos profissionais, objetivando a sua capacitacdo ¢ fundamental, dado
que este foi o unico fator preditivo da satisfacdo no trabalho. O sucesso na implementacdo da IA
depende da qualidade e eficacia com que esta ¢ integrada no contexto de trabalho. Outra implicacao
relevante € a promocao do envolvimento dos colaboradores nos processos de implementacdo de
tecnologia de IA, para reduzir a resisténcia a introducdo de novas tecnologias e melhorar a aceitacéo
das mesmas. O envolvimento dos profissionais pode também contribuir para minimizar a percecéo de
diminuicdo da autonomia e ansiedade, evidenciadas nos resultados do estudo. A GRH e as organizacdes
devem estar despertas para os desafios e possiveis impactos da adocao dos sistemas de IA, devendo
monitorizar a experiéncia dos seus colaboradores, para prevenir situacdes de dependéncia excessiva
ou perda de poder sobre o trabalho.

0 estudo evidencia ainda que os sistemas de |A devem ser conceptualizados como ferramentas
de apoio e de trabalho colaborativo, com capacidade para aumentar as habilidades da pessoa e nao
como substituto ou controlo. Este contributo é essencial para orientar politicas de gestao,

principalmente num mercado de trabalho em evolucao.

62



5.3 Limitacoes e Sugestdes para investigacoes futuras

Durante o desenvolvimento desta investigacdo, algumas limitacdes foram reconhecidas. A
principal limitacao prende-se com o caracter transversal do estudo. Dado que o0 empenhamento afetivo,
0 engajamento e a satisfacdo com o trabalho podem influenciar significativamente o desempenho
individual e consequentemente os objetivos da organizacdo, seria importante perceber os efeitos da
utilizacao de sistemas de IA de forma prolongada nestas atitudes.

Outra limitacdo relevante é o tipo e tamanho da amostra. Foi utilizada uma amostra de
conveniéncia e seguida uma estratégia de bola de neve para maximizar a inclusao de participantes.
Como consequéncia, a amostra pode introduzir algum viés nos resultados, limitando as generalizacdes
a outras populacoes.

Relativamente ao instrumento utilizado, apesar da boa consisténcia interna obtida, o questionario
foi desenvolvido especificamente para este estudo, implicando a necessidade de validacdo para
diferentes contextos e amostras, sobretudo a escala da utilizacao de sistemas de |A que foi desenvolvida
com base na literatura. Adicionalmente, os modelos de regressao apresentam valores de determinacao
de variancia relativamente baixos, indicando que podem existir outros fatores nao considerados neste
estudo que poderao influenciar o engajamento, o empenhamento afetivo e a satisfacdo no trabalho, ou
a necessidade de aumentar a amostra.

Considerando as limitacdes identificadas, futuras investigacdes poderao beneficiar da realizacao
de estudos longitudinais que permitam estabelecer relacdes causais mais robustas. A realizacdo da
analise fatorial confirmatoria pode contribuir para a validacao do instrumento desenvolvido, permitindo
consolidar a sua validade e fiabilidade.

Os resultados sugerem a importancia da capacitacao do colaborador, da ansiedade face a IA e da
percecao de autonomia, sendo estas variaveis relevantes de explorar em futuras investigacdes, como
fatores mediadores da relacao entre a utilizacdo da |A e as atitudes dos colaboradores. Adicionalmente,
seria pertinente incluir variaveis como o desempenho, uma vez que a IA pode melhorar a produtividade,
e 0 impacto do estilo de lideranca, pois 0 apoio organizacional demonstrado tem associacao positiva
com atitudes como o engajamento.

Dada a utilizacdo de sistemas de IA ser perspetivada como um constructo multidimensional,
sugere-se a realizacao de estudos que valorizem também dimensdes, como as organizacionais,

emocionais e cognitivas.
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7. Apéndices

7.1 Apéndice | — Questionario

Impacto dos sistemas de Inteligéncia Artificial
(IA) nas atitudes dos colaboradores de
Recursos Humanos

Bem-vindo(a)!

Este estudo estd a ser realizado no ambito da dissertagdo de mestrado em Gestido e Negécios, na
Universidade do Minho.

O objetivo deste questiondrio é analisar o impacto da IA nas atitudes dos colaboradores de recursos
humanos, especificamente no seu empenhamento, envolvimento e satisfagdo com o trabalho.

Publico-alvo: todas as pessoas que trabalhem na drea da Gestédo de Recursos Humanos e utilizem
sistemas de IA.

A participagdo no estudo é anénima e confidencial, de acordo com orientagdes internacionais. As
respostas ndo permitirdo identificar os participantes e serdo utilizadas apenas para fins académicos
estatisticos, através de um questionario online construido pela investigadora.

Ao prosseguir, declara que:

e Compreende a finalidade do estudo;

¢ Participa voluntariamente;

¢ Pode abandonar o questionario a qualquer momento;

¢ Autoriza o uso anénimo das respostas para investigagao, sem recolha de dados de
identificagdo.

Duragao: O questionario demora aproximadamente 10 minutos a ser concluido.

Agradeco, desde j3, a sua disponibilidade para participar neste estudo.
A sua colaboragao é muito importante para a realizagdo desta investigagao.

Teresa Vieira
PG 39126

Contactos:
teresaluisavieira@gmail.com

pg39126@alunos.uminho.pt

* Indica uma pergunta obrigatéria
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1. Aceita responder a este questionario exclusivamente destinado a fins académicos? *

Marcar apenas uma oval.
SIM

NAO

2. Trabalha na area de recursos humanos e utiliza sistemas de IA nas suas funcoes? *
Marcar apenas uma oval.
SIM

NAO Avancar para a secgéo 8 (FIM DO QUESTIONARIO)

Caracterizacao Sociodemografica

3. Género *
Marcar apenas uma oval.
Masculino
Feminino

Outro

4. ldade *
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5. Nivel de escolaridade (concluido) *
Marcar apenas uma oval.
Ensino secunddrio ou técnico
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento

Pés-Doutoramento

6. Ha quantos anos exerce fungdes na area de recursos humanos? *
Marcar apenas uma oval.
Menos de 5
Entre 5a10
Entre 11a15
Entre 16 a 20

Mais de 21

7. Situacao profissional atual *
Marcar apenas uma oval.
Contrato a termo incerto
Contrato a termo certo
Contrato sem termo
Contrato a tempo parcial

Contrato de prestagéo de servigos
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8.

Qual o cargo que desempenha? *
Marcar apenas uma oval.
Colaborador
Supervisor direto

Lider / Responsavel

Em que setor se enquadra a sua organizacao? *
Marcar apenas uma oval.

Publico

Privado

Social

Outra:
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10. Qual a principal atividade econémica da sua organizacao? *

Marcar apenas uma oval.
Industria
Construgéo Civil
Comércio
Turismo e Hotelaria
Transportes
Saude
Educagao
Bancos e Seguros
Telecomunicagdes
Investigagao e Tecnologia

Outra:

11. Dimensao da organizagao *
Marcar apenas uma oval.
Microempresa (menos de 10 trabalhadores)
Pequena empresa (entre 10 e 49 trabalhadores)
Média empresa (entre 50 e 249 trabalhadores)

Grande empresa (mais de 250 trabalhadores)

Caracterizacao das funcoes que desempenha
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12.

Nas minhas fungoes utilizo sistemas de IA para: *

Marcar tudo o que for aplicavel.

Recrutamento e Seleg¢do (ex: triagem de curriculos, matching candidato-vaga, andlise entrevis
em video...)

Planeamento de atividades de Recursos Humanos (ex: previsdo de necessidades de pessoal,
escalas, turnos, alocagéo de equipas...)

Sistema de recompensas e pagamento (ex: célculo automatico de salarios, prémios e
incentivos, benchmark salarial, planos de incentivos personalizados, analise de equidade salarial ¢
viés...)

Previsdo de turnover (ex: absentismo, desempenho, saldrio, principais causas de turnover,
progress&o na carreira e ajuste salarial...)

Avaliagdo de desempenho (ex: feedback ao colaborador automatico, monitorizagéo continua
atingimento de objetivos, identificagdo de talentos, alertas queda de desempenho ou
desmotivagéo...)

Formagao e desenvolvimento (ex: personalizagdo nas formagdes, mapear lacunas de
competéncias, avaliagdo do impacto da formagao no desempenho, chatboots para apoio...)

Outra:

Engajamento no Trabalho

Para cada afirmagao, assinale a resposta que melhor se adequa a como se sente relativamente ao
seu trabalho.

Para cada item, sdo possiveis sete respostas: Nunca (0) Quase Nunca (1) Raramente (2) As vezes (3)
Frequentemente (4) Muito Frequente (5) Sempre (6)

13.

1. No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia. *

Marcar apenas uma oval.

Nun Sempre
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14. 2. No meu trabalho, sinto-me com forca e vigor. *

Marcar apenas uma oval.

Nun Sempre

15. 3. Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Nun Sempre

16. 4. O meu trabalho inspira-me. *

Marcar apenas uma oval.

Nun Sempre

17. 5. Quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir trabalhar. *

Marcar apenas uma oval.

Nun Sempre
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18. 6. Eu sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente. *

Marcar apenas uma oval.

Nun Sempre

19. 7. Eutenho orgulho no trabalho que fago. *

Marcar apenas uma oval.

Nun Sempre

20. 8. Sinto-me envolvido(a) com o meu trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Nun Sempre

21. 9. “Deixo-me levar” pelo meu trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Nun Sempre
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Empenhamento Afetivo na Organizacao

Para cada afirmagao, assinale a resposta que melhor se adequa a como se sente relativamente ao
seu trabalho.

Para cada item, sdo possiveis sete respostas: Discordo Fortemente (1) Discordo Moderadamente (2)
Discordo Ligeiramente (3) Nem concordo nem Discordo (4) Concordo Ligeiramente (5) Concordo
Moderadamente (6) Concordo Fortemente (7)

22. 1. Nao me sinto “emocionalmente” ligado(a) a esta empresa. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Fortemente

23. 2. Esta empresatem um grande significado pessoal para mim. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Fortemente

24. 3. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” nesta empresa. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Fortemente
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25. 4. Narealidade sinto os problemas desta empresa como se fossem meus. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Fortemente

26. 5. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta empresa. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Fortemente

27. 6. Nao me sinto como fazendo parte desta empresa. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Fortemente

81



Satisfacdo com o Trabalho

Decida o quao satisfeito(a) se sente com determinado aspeto do seu trabalho descrito em cada
afirmagao.

Se sente que o seu trabalho ultrapassa as suas expectativas assinale Muito Satisfeito(a);
Se sente que o seu trabalho corresponde as suas expectativas, assinale Satisfeito(a);

Se nao consegue decidir-se se o0 seu trabalho corresponde ou ndo as suas expectativas,
assinale Indeciso(a);

Se sente que o seu trabalho ndo corresponde as suas expectativas, assinale Insatisfeito(a) e
Se sente que o seu trabalho fica muito aquém das suas expectativas assinale Muito Insatisfeito(a).

No meu trabalho atual, esta é a forma como eu me sinto acerca...

28. 1. de ser capaz de me manter ocupado(a) durante todo o tempo. *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito

29. 2. dapossibilidade de trabalho de modo independente no meu cargo. *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito
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30. 3. daoportunidade de fazer coisas diferentes de tempos a tempos. *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito

31. 4. daoportunidade de “ser alguém na vida”. *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito

32. 5. domodo como o meu superior lida com os seus subordinados(as). *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito

33. 6. dacompeténcia do meu supervisor na tomada de decisdes. *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito
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34. 7. dapossibilidade de fazer coisas que ndo vao contra a minha consciéncia/valores. *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito

35. 8. daseguranca/estabilidade que o meu emprego me fornece. *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito

36. 9. da possibilidade de ajudar outras pessoas. *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito

37. 10. dapossibilidade de dizer as pessoas o que fazer. *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito
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38. 11. da possibilidade de fazer algo em que faco uso das minhas competéncias. *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito

39. 12. daforma como as politicas da instituicado sdo implementadas. *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito

40. 13. do meu salario e da quantidade de trabalho que realizo. *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito

41. 14. dapossibilidade de progresséao profissional. *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito
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42. 15. dapossibilidade de tomada de decis6es por mim préprio(a). *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito

43. 16. da possibilidade de utilizagdo dos meus préprios métodos para a realizacao do met
trabalho.

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito

44. 17. das condicOes de trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito

45. 18. do modo como os meus colegas se relacionam entre si. *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito
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46. 19. do reconhecimento por fazer um bom trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito

47. 20. do sentimento de realizacéo pessoal que obtenho no trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Muit Muito Satisfeito

Utilizacao de Sistemas de IA

Para cada afirmagao, assinale a resposta que melhor se adequa a como se sente relativamente a
utilizagao de sistemas de IA no seu trabalho/organizagao.

Para cada item, sdo possiveis cinco respostas: Discordo Totalmente (1) Discordo Ligeiramente (2) Na
Discordo nem Concordo (3) Concordo Ligeiramente (4) Concordo Totalmente (5)

48. 1. Tenho receio que o0 meu trabalho possa ser substituido por sistemas de IA. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente
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49. 2. Os sistemas de IA complementam o meu trabalho e estdo a mudar a forma como ele
é realizado.

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

50. 3. Ossistemas de IA tornam o meu trabalho mais eficiente. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

51. 4. O constante desenvolvimento e utilizacao da IA provocardo grandes mudancas no
mundo do trabalho.

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

52. 5. Aminha organizacédo tem aumentado o investimento em sistemas de IA. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente
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53. 6. Ossistemas de IA libertaram-me de tarefas repetitivas. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

54. 7. Os sistemas de |A apoiam-me na tomada de decisdes na realizacdo do meu trabalhc

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

55. 8. Participei no processo de integracdo de novos sistemas de IA no meu trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

56. 9. Tenho menos autonomia no meu trabalho desde que utilizo sistemas de IA nas
minhas fungoes.

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente
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57. 10. Tenho menos poder sobre o meu trabalho desde que utilizo sistemas de IA nas
minhas fungoes.

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

58. 11. No meu trabalho, sinto que estou cada vez mais dependente dos sistemas de IA. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

59. 12. Sinto que os meus interesses sao prioritarios em relacao aos sistemas de |Apara
organizacgao.

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

60. 13. Recebi formacao relativamente aos sistemas de |A que utilizo no meu trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

90



61. 14. Na minha organizagao, existem programas de desenvolvimento e formacao
continua focados em I|A.

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

62. 15. Tenho competéncias e conhecimento adequados para utilizar a tecnologia de IA. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

63. 16. Sinto apoio por parte dos meus supervisores, para me adaptar as mudancas
associadas a utilizagcao de sistemas de IA no meu trabalho.

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

64. 17. Os sistemas de |A sdo uma tecnologia com utilidade no meu trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente
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65. 18. Encaro os sistemas de IA como uma tecnologia de facil utilizacao. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

66. 19. A utilizacdo de sistemas de IA no meu trabalho melhorou o meu desempenho
profissional.

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

67. 20. Considero a integracdo de sistemas de |IA nas organizagdes, um recurso essencial
no mercado de trabalho atual.

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

68. 22. Com o crescimento dos sistemas de IA, sinto que a minha organizacao espera de
mim resultados comparaveis aos de uma maquina.

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente
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69. 23. Tenho pouca confianca nos sistemas de |IA pela possivel incerteza, perdas de

autonomia e controlo no meu trabalho.

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

70. 24. Os sistemas de |IA criam-me ansiedade. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

FIM DO QUESTIONARIO

Obrigado(a) pela sua colaboragéo.

Este conteldo nao foi criado nem aprovado pela Google.

Google Formularios
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7.2 Apéndice Il — Quadro Tedrico

ITENS

FUNDAMENTACAO TEORICA DA REVISAO DA LITERATURA

CATEGORIA

1. Tenho receio que o meu trabalho possa

ser substituido por sistemas de IA.

A eliminacao de alguns postos de trabalhos e funcdes é uma das consequéncias da IA, uma vez que,
60% das profissdes poderdo ser, num futuro proximo automatizadas (Aratjo & Rayol, 2024). {...)
promover a confianca e seguranca num contexto onde colaboradores e IA interagem, pois
frequentemente surge associado o medo de perder o emprego (Autor et al., 2020). (...) em contextos
de trabalho fortemente mediados por tecnologia (...) existindo uma precaria protecdo legal e
enfraquecimento do poder dos colaboradores, pode conduzir a situacdes de exploracao laboral,
aumento da ansiedade, desenvolvimento de doencas mentais e receio quanto a substituicado por

maquinas, diminuicdo do engajamento e satisfacdo organizacional (Appolinario et al., 2025).

Inseguranca relativamente ao
trabalho
Alteracio de funcées

Ameaca a autonomia e poder

2. Os sistemas de IA complementam o meu
trabalho e estdo a mudar a forma como

ele é realizado.

Aintegracao da IA pode substituir a pessoa, complementar o seu trabalho ou criar novas funcées. Nesta
perspetiva, a eliminacdo de trabalhos pode ser complementada com a criacdo de outros (...).
Especificamente, nos recursos humanos esta tecnologia tem uma vertente mais de
complementaridade, sendo esta a grande vantagem (...) (Autor et al., 2020). Os desafios e beneficios
da automacéo na modernizacao dos processos operacionais e estratégicos, sao evidentes, pois permite
mobilizar os colaboradores para processos e operaces que agregam maior valor a organizacao,
refletindo uma alocacdo de recursos eficiente (Almeida et al., 2019). Os sistemas tecnologicos
automatizam processos morosos e repetitivos, libertando os colaboradores de recursos humanos para

atividades mais significativas (Qahtani & Alsmairat, 2023).

3. Os sistemas de IA tornam o meu trabalho

mais eficiente.

Especificamente, nos recursos humanos esta tecnologia tem uma vertente mais de
complementaridade, sendo esta a grande vantagem, porque torna os colaboradores mais eficazes,
aumentando ganhos de eficiéncia (Autor et al., 2020). O investimento em ferramentas de IA pode
aumentar a produtividade dos seus colaboradores (Kshetri, 2021). (...) os sistemas de IA estdo a

reestruturar as praticas de GRH (Lima & Franca, 2025) (...) na melhoria da experiéncia de trabalho,

94




aumentando a satisfacado e envolvimento (Chowdhury et al., 2023).

0 constante desenvolvimento e utilizacdo
de sistemas de IA provocara grandes

mudancas no mundo do trabalho.

E imperativo perceber como a IA redesenha o futuro do trabalho, como conhecido atualmente, uma
vez que este ird sofrer grandes transformacdes (Aratjo & Rayol, 2024). (...) os sistemas de IA estdo a

reestruturar as praticas de GRH (Lima & Franca, 2025)

A minha organizacdo tem aumentado o

investimento em sistemas de IA.

O mundo corporativo tem aumentado exponencialmente o investimento na digitalizacdo dos recursos
humanos (...) (Arora & Mittal, 2024). Em 2025, 19,95% do total de empresas na Unido Europeia
utilizavam tecnologias de IA. Dentro das grandes empresas, a percentagem sobe para 55%,
demonstrando um crescimento superior a 6.4 pontos percentuais relativamente a 2024 (Eurostat,

2025).

Os sistemas de |A libertaram-me de

tarefas repetitivas.

Alguns dos seus beneficios incluem a automatizacao eficiente de tarefas repetitivas, a eficiéncia e

produtividade na analise e processamento de grandes volumes de dados (...) (Machado & Silva, 2024).

Os sistemas de IA apoiam-me na tomada
de decisdes na realizacdo do meu

trabalho.

(...) em comparacdo com os humanos, a precisao na tomada de decisdes, dado que analisa milhdes
de dados e ¢ capaz de identificar padrdes que escapam ao raciocinio humano (...) (Machado & Silva,
2024). Assume-se como uma ferramenta estratégica também na area dos recursos humanos,
adquirindo especial relevancia nos ultimos anos, transformando e impactando varios processos e
tomada de decisdo (Taslim et al., 2025). A IA nos recursos humanos é mais que uma ferramenta,
assume um papel de suporte ativo dos colaboradores em tarefas e decisdes complexas (Arslan et al.,

2021).

Participei no processo de integracao de

novos sistemas de IA no meu trabalho.

0 aumento da difusao e apropriacdo da IA na area dos recursos humanos, deve ser acompanhado da
sua inclusdo no quadro concetual da organizacao, pois desta forma todos conseguem perceber a sua
adaptacdo ao contexto organizacional (Malik et al., 2022). Praticas que promovem a formacao, a
participacdo dos colaboradores e a comunicacao eficaz contribuem para reduzir a resisténcia a
mudanca, aumentar a aceitacdo da tecnologia e fomentar o engajamento (Nabil et al., 2024; Taslim et

al., 2025).
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9.

Tenho menos autonomia no meu
trabalho desde que utilizo sistemas de 1A

nas minhas funcdes.

A alienacéo, a perda de autonomia e de poder dos colaboradores e supervisores, ocorre quando estes
sdo tidos como meros objetos de supervisdo de maquinas, com pouca capacidade de decisao,
conduzindo a uma quebra no engajamento e satisfacdo (Appolinario et al., 2025; Benabou & Touhami,
2025). (...) monitorizacdo continua e orientada para dados pode repercutir-se na percecao de
autonomia e controlo, influenciando o engajamento e vinculo do colaborador com a organizacao
(Appolinario et al., 2025; Chowdhury et al., 2023). Os colaboradores nao podem ser perspetivados
como simples supervisores do funcionamento destes sistemas, para prevenir problemas de alienacéo
e perda de autonomia (Chowdhury et al., 2023). (...) uma quebra no engajamento e diminuta satisfacao
com o trabalho, sao repercussdes da influéncia da gestao por algoritmos, resultados particulares na
associacao com uma reducao da autonomia e a percecao de assimetria no poder (Parent-Rocheleau &

Parker, 2022).

10. Tenho menos poder sobre o meu

trabalho desde que utilizo sistemas de 1A

nas minhas funcdes.

A alienacéo, a perda de autonomia e de poder dos colaboradores e supervisores, ocorre quando estes
sdo tidos como meros objetos de supervisao de maquinas, com pouca capacidade de decisao,
conduzindo a uma quebra no engajamento e satisfacdo (Appolinario et al., 2025; Benabou & Touhami,
2025). (...) monitorizacdo continua e orientada para dados pode repercutir-se na percecao de
autonomia e controlo, influenciando o engajamento e vinculo do colaborador com a organizacao

(Appolinario et al., 2025; Chowdhury et al., 2023).

11.

No meu trabalho, sinto que estou cada

vez mais dependente dos sistemas de IA.

A exposicdo prolongada a este tipo de stressores afeta a componente emocional do colaborador e o
seu bem-estar, que por sua vez impacta a forma como vé o local de trabalho, o engajamento e a
satisfacdo com o trabalho. Um colaborador com o seu bem-estar comprometido tende a diminuir o seu
empenhamento com a organizacdo, sendo um resultado a longo prazo do impacto da IA (...) o tecno-
stress que afeta o bem-estar e satde dos colaboradores (Benabou & Touhami, 2025). A dependéncia
de sistemas algoritmicos, provoca uma reducéo no poder e autonomia na tomada de decisao, fazendo

sobressair o impacto social atribuido a IA. Estas repercussdes sociais, surgem, em contextos de
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trabalho fortemente mediados por tecnologia, em que os colaboradores se sentem alienados

(Appolinario et al., 2025).

12. Sinto que o0s meus interesses sao
A integracdo da |A na atividade laboral dos recursos humanos compreende o reforco de que os
prioritarios em relacdo aos sistemas de
interesses e objetivos dos colaboradores sao prioritarios em relacao as tecnologias (Arslan et al., 2021).
IA para a organizacao.
(...) perceber o impacto nas funcdes e trabalhos existentes, pois podem exigir formacao para o | Formacao e Desenvolvimento
desenvolvimento e aquisicdo de novas competéncias (Aratjo & Rayol, 2024).
(...) esta reorganizacao digital implica das organizacdes, ndo apenas a capacidade tecnologica, mas
13. Recebi formacao relativamente aos | sobretudo a capacidade humana necessaria para a integracdo desta mudanca, uma vez que tem
sistemas de IA que utilizo no meu | implicacdes diretas na natureza do trabalho, exigindo a criacdo de novas formas de gestéo e lideranca
trabalho. (Ferreira & Carvalho, 2025). A resposta ao avanco atual da tecnologia, exige uma atualizacdo dos
colaboradores, uma vez que é previsto que em 2030, 70% das organizacdes integrem sistemas de IA
nas suas operagdes (Chowdhury et al., 2023), sendo a principal razéo para a sua nao utilizacdo a
lacuna nas competéncias (Eurostat, 2025).
(...) outros fatores que impactam o engajamento nas praticas de RH, como o trabalho flexivel,
programas de formacao e desenvolvimento (...) a forma como se relacionam com a IA devem ser
estudados (Saks, 2006). Mais do que formar, atualmente deve-se investir em capacitar os colaborados
14. Na minha organizacdo, existem
em sistemas de IA (Appolinario et al., 2025). Outro dos grandes desafios provocados pelas tecnologias
programas de desenvolvimento e
inovadoras é a necessidade continua de adaptacdo das pessoas a mudanca e a requalificacdo do
formacéo continua focados em IA.
colaborador para acompanhar esta evolucédo (Lima & Franca, 2025). Criar o conhecimento necessario
para 0 seu manuseamento, ira promover a sua implementacao e integracao (Chowdhury et al., 2023),
diminuindo a desconfianca na relacdo com a IA (Appolinario et al., 2025).
15. Tenho competéncias e conhecimento | E esperado que o colaborador possua conhecimento adequado para utilizar a tecnologia necessaria

adequados para utilizar a tecnologia de

A.

(...) (Benabou & Touhami, 2025). Esta evolucao compreende que exista um investimento na formacéo

e desenvolvimento de competéncias dos recursos humanos, pois estudos recentes evidenciam uma
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lacuna na preparacao e desenvolvimento de competéncias dos seus colaboradores e managers,

prejudicando a adaptacao a estas tecnologias (Arslan et al., 2021).

16.

Sinto apoio por parte dos meus

supervisores, para me adaptar as
mudancas associadas a utilizacdo de

sistemas de IA no meu trabalho.

Os gestores e supervisores tém um papel extremamente relevante na reducdo da ameaca e medo que
a IA impde nos colaboradores e consequentemente na integracao e aceitacao saudavel da mudanca
(Aratjo & Rayol, 2024). A satisfacdo, o suporte organizacional, a autonomia e a clareza de papéis
aumentam o empenhamento organizacional (Cunha et al., 2006). De acordo, com os resultados de
Saks (2006), colaboradores que percecionam um apoio organizacional elevado sé@o mais provaveis de

apresentar elevados niveis de engajamento no trabalho e com a organizacéo.

Existe uma relacao entre a percecao da facilidade de utilizacao, que afeta a vontade de utilizar e a

Aceitacdo e integracdo de

17. Os sistemas de IA sdo uma tecnologia
utilidade percebida que influencia significativamente a atitude dos utilizadores perante a mesma (Malik, | sistemas de IA
com utilidade no meu trabalho.
2024).
Existe uma relacao entre a percecao da facilidade de utilizacao, que afeta a vontade de utilizar e a
18. Encaro os sistemas de IA como uma
utilidade percebida que influencia significativamente a atitude dos utilizadores perante a mesma (Malik,
tecnologia de facil utilizacao.
2024).
As caracteristicas e vantagens do proprio sistema sao o estimulo motivacional para o utilizador fazer
19. A utilizacdo de sistemas de IA no meu
uso da tecnologia e essa motivacdo advém da utilidade e facilidade de uso percebida (Davis, 1993;
trabalho melhorou 0 meu desempenho
Malik, 2024). A IA pode ser uma aliada que permite melhorar a experiéncia de trabalho do colaborador,
profissional.
aumentando o seu engajamento com a funcdo que desempenha (Malik et al., 2022).
20. Considero a integracéo de sistemas de IA
Atualmente, manter-se competitivo e assegurar a sobrevivéncia na economia global, compreende a
nas organizagcdes, um recurso essencial
integracao da IA, seja do ponto de vista operacional, seja estratégico (Kshetri, 2021).
no mercado de trabalho atual.
Os colaboradores ndo tém a capacidade ininterrupta da tecnologia, tem atributos muito dispares de
21. Com o crescimento dos sistemas de IA,

sinto que a minha organizacao espera de

uma magquina, podendo sentirem-se injusticados quando sdo estabelecidas comparacbes entre a

pessoa e algo artificial (Saks, 2006). Espera-se que o colaborador possua conhecimento adequado para
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mim resultados comparaveis aos de uma

magquina.

utilizar a tecnologia, esteja permanentemente conectado e disponivel e seja eficaz na sua funcgao,

contribuindo para o tecno-stress (Malik et al., 2021).

22. Tenho pouca confianca nos sistemas de
IA pela possivel incerteza, perdas de

autonomia e controlo no meu trabalho.

A mudanca nas suas funcdes provocada pela IA pode causar ansiedade e como referido anteriormente,
medo de perder o trabalho, sendo essencial perpetuar a confianca nos colaboradores (Arora & Mittal,
2024). (...) por outro semeia medo, perda de autonomia, reducao do contacto humano, inseguranca e
desconfianca em relacdo ao seu trabalho (Benabou & Touhami, 2025). Introduzindo-se, recentemente
em alguns estudos, modificacdes a TAM, como a confianca, comprovada como importante modelador

na aceitacdo da IA (Awad et al., 2025).

Confianca nos sistemas de IA

23. Os sistemas de IA criam-me ansiedade.

As praticas de recursos humanos assistidas por IA podem criar ansiedade nos colaboradores e desta
forma afetar a performance individual e os resultados organizacionais de forma positiva ou negativa
(Malik et al., 2022). (...) em contextos de trabalho fortemente mediados por tecnologia (...) existindo
uma precaria protecao legal e enfraquecimento do poder dos colaboradores, pode conduzir a situacoes
de exploracao laboral, aumento da ansiedade, desenvolvimento de doencas mentais e receio quanto a
substituicao por maquinas, diminuicdo do engajamento e satisfacao organizacional (Appolinario et al.,

2025).
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