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RESUMO

Enquadramento: A Inteligéncia Artificial ¢ uma tecnologia que permite a industria crescer a um
ritmo mais rapido e efetuar o seu trabalho com eficicia e eficiéncia. Esta entrou em vérios

departamentos, nomeadamente na Gestdo de Recursos Humanos.

Objetivo: Conhecer as perce¢des de profissionais de Recursos Humanos sobre a adocdo da

Inteligéncia Artificial na Gestao de Recursos Humanos.

Material e métodos: Estudo quantitativo, descritivo-correlacional e transversal. Como
instrumento de recolha de dados, utilizou-se um inquérito por questiondrio de caracterizacao
sociodemogréafica (ad hoc), a Escala de Houmd (2021) “The adoption of Artificial Intelligence in
Human Resource Management”, adaptada e validada para este estudo, e questdes sobre as
empresas que adotam Inteligéncia Artificial na Gestdo de Recursos Humanos, para perceber as
suas vantagens, desvantagens e as areas da Gestdo de Recursos Humanos onde esta ferramenta

acrescenta mais valor (ad hoc).

Resultados: Numa amostra de 210 profissionais, que desempenham fungdes relacionadas com os
Recursos Humanos em empresas com sede em varios distritos de Portugal, 82,9% referiu que a
empresa onde trabalham ainda ndo adotou a Inteligéncia Artificial a Gestdo de Recursos Humanos.
Os restantes, 17,1% referem que a sua empresa ja implementou a IA nos RH, e as vantagens da
mesma consistem, para todos (100,0%), a Melhoria na tomada de decisdo, Operagoes eficazes e
eficientes e Agilidade e rapidez de processos. Como desvantagens todos (100,0%) apontaram o
Alto custo de implementag¢do e manutengdo, Substituicdo de postos de trabalho, Alta dependéncia
da infraestrutura, a IA ndo possui habilidades cognitivas para desenvolver a criatividade, como o
cérebro humano € capaz, Para operar e manter o funcionamento de algumas maquinas e sistemas,
¢ necessario mdo de obra qualificada. Consideram que esta acrescenta mais valor, sobretudo, no
Recrutamento & Selecdo (22,0%), na Gestdo de Desempenho (19,0%), na Gestdo da Mudanga
(17,0%) e na Gestdo da Formagdo (14,%).

Conclusao: Os dados alcancados permitem responder aos objetivos do estudo, suportaram as
hipoteses formuladas, sugerindo que os participantes, na sua generalidade, consideram que a
Inteligéncia Artificial, do ponto de vista da Gestdo de Recursos Humanos, apresenta solugdes
emergentes e cada vez mais confidveis, acrescentam informagdo a literatura existente € novos

conhecimento para os profissionais dos Recursos Humanos.

Palavras-Chave: Inteligéncia Artificial; Gestdo de Recursos Humanos; Potencialidades;

Desafios.
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ABSTRAT

Background: Artificial Intelligence is a technology that allows industry to grow at a faster pace
and complete its work efficiently. It has entered various departments, such as Human Resources

Management.

Objective: To find out the perceptions of Human Resources professionals about the adoption of

Artificial Intelligence in Human Resources Management.

Material and methods: Quantitative, descriptive-correlational and cross-sectional study. The data
collection instrument used was a sociodemographic characterization questionnaire (ad hoc), the
Houmd Scale (2021) "The adoption of Artificial Intelligence in Human Resource Management",
adapted and validated for this study, and questions about companies that adopt Artificial
Intelligence in Human Resource Management, to understand its advantages, disadvantages and the

areas of Human Resource Management where this tool adds the most value (ad hoc).

Results: In a sample of 210 professionals working in Human Resources in various districts of
Portugal, 82.9% reported that their company had not yet adopted Artificial Intelligence in Human
Resources Management. Among those whose company has already implemented Al in HR, the
advantages for all (100.0%) are improved decision-making, effective and efficient operations and
agility and speed of processes. As disadvantages, all (100.0%) pointed out the High cost of
implementation and maintenance, Replacement of jobs, High dependence on infrastructure, Al
does not have cognitive abilities to develop creativity, as the human brain is capable of, To operate
and maintain the functioning of some machines and systems, qualified labor is required. They
consider that it adds the most value, especially in Recruitment & Selection (22.0%), Performance

Management (19.0%), Change Management (17.0%) and Training Management (14.%).

Conclusion: The data obtained supported the hypotheses formulated, suggesting that the
participants generally consider that Artificial Intelligence, from the point of view of Human

Resources Management, presents emerging and increasingly reliable solutions.

Keywords: Artificial Intelligence; Human Resources Management; Potentialities; Challenges.
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Introducao

A Gestdo de Recursos Humanos (GRH) passou por uma consideravel transformagao
influenciada pelas mudangas tecnoldgicas. Houve um reposicionamento dos Recursos Humanos
(RH) e a sua gestdo passou a ser mais orientada por dados devido a adocdo de algoritmos nas
tecnologias. Com o aumento da globalizacdo e dos avangos da tecnologia, o ambiente econémico

testemunhou mudancas significativas (Connelly et al., 2020).

Atualmente, as organizagdes reconhecem que os colaboradores inovadores e criativos com
habilidades organizacionais proporcionam uma vantagem competitiva, tendo em conta o seu
capital intelectual. Como resultado, a GRH desempenha uma posi¢ao essencial e significativa, pois
tem um papel chave na atragdo, retencdo e desenvolvimento de talentos. Como resultado da
crescente adocdo da tecnologia, a Inteligéncia Artificial (IA) tornou-se um parceiro crucial para as
fungdes da GRH. Como funcao, a GRH necessitou de se reinventar, pois as suas fun¢des precisam
de ser feitas de forma diferente com a IA e as tecnologias cognitivas relacionadas (Manuti &

Palma, 2018).

A introdugdo das Tecnologias de Informagao e Comunica¢ao na GRH contribuiu para que
as organizacdes ganhassem e mantivessem uma vantagem competitiva no mercado. Trouxe
avancos e novas funcionalidades para cada fun¢ao dos Recursos Humanos (RH), resultando numa
mudanga na forma como o talento ¢ gerido numa organizagdo (Connelly et al., 2020). A medida
que as tecnologias algoritmicas sdo adotadas, a GRH muda e evolui passando a ser mais orientada
para os dados (Cheng & Hackett, 2021; Prikshat et al., 2023). A TA apresenta inumeras
possibilidades para aprimorar as fungdes dos RH, aperfeicoando a experiéncia dos colaboradores,
dotando-os de mais capacidades, insights e informagdes precisas para uma gestdo decisiva das
pessoas. As solucdes analiticas da A auxiliam no recrutamento, na selecdo, na aprendizagem, no
crescimento e na retencdo de RH na organizagdo. Assim, como prioridade, as organizagdes
necessitam de se concentrar na criacdo de valor e de se libertar de tarefas transacionais (Kaur et
al., 2022). Os mesmos autores referem que a IA na GRH possibilita um avanco ao nivel das
funcionalidades especificas dos processos dos RH, como a previsao de rotatividade, a procura de
potenciais candidatos, agendamento da equipa, realizacdo de andlise de interrelacdes entre os

colaboradores.

A introducdo da IA nas fun¢des da GRH traz consigo os seus proprios desafios. A literatura
sugere que sempre houve o medo de que a automatizagdo afetasse a adogdo de tecnologias nos

locais de trabalho. Embora haja um fluxo crescente das novas tecnologias em RH, os profissionais
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expressaram cautela ao adoté-las (Kaur et al., 2022). Todavia, Prikshat et al. (2023) salientam que
este ¢ ainda um campo que carece de mais fundamentos tedricos e de uma visdo paradigmatica
claramente definida, uma vez que, segundo os mesmos, as evidéncias disponiveis sobre a adog¢ao
da IA pela GRH ainda necessita de mais bases solidas. Os debates éticos em torno das tecnologias
de TA centram-se numa série de problemas, sendo um dos aspetos que mais contribui para uma
fracdo significativa das opinides relacionadas com as desvantagens da IA nos RH, a extingdo de
postos de trabalho. Os mesmos autores reforcam que, ndo obstante as potencialidades da A na
GRH, as organizagdes necessitam de apoiar os seus colaboradores nesta transicdo para a

tecnologia, reconhecendo a sua angustia e relutdncia, bem como ajudé-los a lidar com tal realidade.

Face ao exposto, o presente estudo procura dar resposta a seguinte questdo de investigacao:
“De que forma os profissionais de Recursos Humanos estdo a lidar com a Inteligéncia Artificial?”
Esta questdo foi traduzida num objetivo geral, que consiste em conhecer as perce¢des dos
profissionais de RH sobre a adog¢ao da IA na GRH. Mais especificamente, objetiva-se: (i) Verificar
se as varidveis Compatibilidade Tecnoldgica, a Prontiddo Tecnologica, Apoio da Gestdo da
empresa, Condi¢gdes Facilitadoras da empresa, Competitividade Organizacional, Benevoléncia,
Integridade e Competéncia, Parceiro Administrativo, Especialista Administrativo, “Colaborador
Campedo” e Agente de Mudanga, estdo positivamente associados a Expectativa de Desempenho;
(i) Verificar se a Expetativa de Desempenho estd diretamente associada a Intencdo
Comportamental de adotar a Inteligéncia Artificial na Gestdo de Recursos Humanos; (iii) Avaliar
se as variaveis sociodemograficas influenciam a ado¢do da Inteligéncia Artificial na Gestdo de
Recursos Humanos; (iv) Identificar em que area dos Recursos Humanos a Inteligéncia Artificial ¢
mais utilizada; (v) Conhecer as vantagens e desvantagens da Inteligéncia Artificial na Gestdo de

Recursos Humanos.

Estruturalmente, este trabalho encontra-se organizado em duas partes principais.
Primeiramente apresenta-se a fundamentagdo teorica, constituida por trés capitulos. Assim, no
Capitulo 1, designado de A Inteligéncia Artificial, apresenta-se o seu conceito e evolugao, IA como
ferramenta da Industria 4.0, bem como as suas vantagens e desvantagens. No Capitulo dois, Gestao
de Recursos Humanos, inicia-se com o conceito e evolucdo, seguindo-se as praticas de GRH e a
Gestao sustentavel dos RH. O Capitulo trés, A Inteligéncia Artificial na Gestdo de Recursos
Humanos, ¢ explanado o Como, Onde e Quando a utilizar, as dimensdes da IA nos RH e as suas
potencialidades. A segunda parte integra trés capitulos, constando, no Capitulo quatro, a descri¢ao
da metodologia subjacente a condug¢do da investigagdo, descrevendo-se o tipo de estudo, a amostra,

as varidveis utilizadas, as hip6teses, o instrumento de recolha de dados utilizado e finaliza-se com
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a descri¢ao do procedimento geral do estudo. Segue-se a apresentacao dos resultados relativos a
investigacao (Capitulo 5), sendo depois analisados e discutidos os dados obtidos (Capitulo 6). Por
ultimo, efetua-se uma apresentacdo das principais conclusdes devidamente articuladas com as

tematicas previamente referenciadas na fundamentagao tedrica.
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Capitulo 1

A inteligéncia artificial

Sumario

1.1. Conceito e evolucao
1.2. A Inteligéncia artificial como ferramenta da industria 4.0

1.3. Vantagens e desvantagens da inteligéncia artificial
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Capitulo 1 — A inteligéncia artificial

Neste capitulo apresenta-se o conceito e evolugdo da IA, bem como se abordam as suas
vantagens e desvantagens. Esta ¢ uma ferramenta de grande alcance que permite repensar a forma
como se integra a informagao, analisam os dados e se utilizam os conhecimentos resultantes, para

melhorar a tomada de decisoes.

1.1. Conceito e evolucio

A TA consiste num dos mais recentes enigmas da sociedade atual, cujas aplicacdes
aumentam de forma gradual quotidianamente (Agrawal et al., 2017). Basicamente, ¢ um conjunto
de algoritmos complexos construidos para um propésito especifico (Agrawal et al., 2017). E
considerada uma subdivisdo da ciéncia da computacdo, cujo objetivo principal é programar
computadores e criar maquinas e sistemas de computac¢ao que antes exigiriam apenas a inteligéncia
humana. Na IA usa-se o raciocinio simbolico e sofisticadas estruturas e técnicas de conhecimento
para que o desempenho das suas operagdes possa ser analogo a aprendizagem humana e a tomada
de decisdes (Atkinson, 2016). Tornou-se a principal fonte de inovagdo do modelo empresarial,
transformagdo de processos, interrup¢ao e obtengdo de vantagens competitivas em organizagdes
que abracam a cultura digital e centrada nos dados (Chowdhury et al., 2023). Neste contexto, a
literatura existente tem relatado que a adog@o de IA aumentou 70% nos Ultimos anos (Ghosh et
al., 2019). A International Data Corporation, como referenciado por Chowdhury et al. (2023),
previu que as despesas globais em IA iriam aumentar de $85,3 mil milhdes em 2021 e mais de
$204 mil milhdes em 2025, fazendo com que a taxa de crescimento anual entre 2021-2025 seja de
24,5%. Segundo as previsdes feitas pelo World Economic Forum (2018), a adogao da IA tornaria
75 milhdes de postos de trabalho redundantes e criaria 133 milhdes de novos postos de trabalho
em todo o mundo até 2022 (Chowdhury et al., 2023).

Apesar de a [A ja existir hd algum tempo, ndo € conhecida uma conceg¢ao tinica para definir
este conceito (Legg & Hutter, 2007). Em conformidade com Rodrigues (2021, p. 30), a
International Business Machines (IBM), considerada uma das maiores empresas na area da
tecnologia da informagdo, a IA, no campo da ciéncia da computacdo, diz respeito “a qualquer
inteligéncia semelhante a humana exibida por um computador, robd ou outra maquina”, ou seja,
conjunto de sistemas que pensam e agem racionalmente como um ser humano (Haenlein & Kaplan,

2019). No senso comum, a IA consiste na habilidade de um computador/méquina reproduzir a
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mente humana, ou seja, “aprender com exemplos e experiéncias, reconhecer objetos, compreender
e responder a linguagem, tomar decisdes, resolver problemas - e combinar estas e outras
capacidades para realizar fungdes que um ser humano pode efetuar” (Rodrigues & Andrade, 2021,
p- 30).

Formalmente introduzida por John McCarthy, pioneiro e inventor americano da ciéncia da
computac¢do, considerado o “pai da IA” numa conferéncia em Dartmouth em 1956 (Atkinson,
2016).

Recuando-se na Histdria, e como refere Rodrigues e Andrade (2021, p. 25), “por volta de
1637, muito antes de os robos serem uma caracteristica da ficcdo cientifica, o cientista e filosofo
René Descartes ponderou a possibilidade de que as maquinas um dia pensassem e tomassem
decisdes”, e, ainda que a [A estivesse “longe de ser uma realidade, de muitas maneiras, Descartes,
juntamente com outros pensadores e matematicos, preparam o terreno para o desafio de criar a
IA”. Ao longo da Segunda Guerra Mundial, Alan Turing, matematico inglés, enveredou pelo
caminho do estudo daquilo que viria a ser um dos ramos cientificos mais importantes para a
comunidade cientifica: os “Sistemas de Informacao” (Rodrigues & Andrade, 2021). O matemético
objetivou descodificar o codigo ENIGMA, utilizado pelas tropas alemas para comunicar entre si,
tendo, para tal, criado uma maquina designada The Bombe, a posteriori, entregue ao Governo
inglés para alcangar esse objetivo. Deste entdo, Alan Turing desenvolveu o seu interesse pela
interacdo entre a inteligéncia e os computadores (Rodrigues & Andrade, 2021).

Em 1950, no seu artigo Computing Machinery and Intelligence, Alan Turing fez um estudo
no qual avaliava se os computadores conseguiriam utilizar a informagdo ao seu dispor para a
tomada de decisdes, resolugdo de problemas e, inclusive, “falar”, a semelhanga do ser humano
(Violante & Andrade, 2022). De acordo com o mesmo autor, foi a partir deste que surgiu o
denominado teste de Turing, ou Jogo da Imitagdo, cujo objetivo consiste em compreender “se as
respostas dadas por Y seriam semelhantes as dadas por X, tentando responder a questdo de partida
do seu estudo: “podem as maquinas pensar?” (Violante & Andrade, 2022, p. 443). Contudo, as
pesquisas de Alan Turing demarcaram unicamente o que veio “a ser um dos ramos mais
consagrados da atualidade, uma vez que os computadores em 1949 apenas conseguiam executar
comandos e ndo armazena-los” (Violante & Andrade, 2022, p. 443). Como informa o autor citado,
os custos relacionados aos computadores eram demasiando avultados, o que inviabilizou tais
estudos.

Foi a partir da década de 90 do século XX que ocorreu um grande acréscimo nas
investigacodes sobre a [A, como resultado do aumento significativo de ferramentas algoritmicas e

de fundos, sobretudo, por parte dos governos norte-americano e japonés. Em 1996, o campedo
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mundial de xadrez Garry Kasparov aceitou o desafio proposto por investigadores do IBM para
enfrentar o computador IBM Deep Blue num jogo de xadrez. Kasparov ganhou o primeiro jogo
nesse ano. Todavia, em 1997 o computador venceu o Homem, uma vez que este algoritmo “tinha
armazenado jogadas, combinacdes e estratégias concebidas por humanos e assim, com a sua
velocidade e capacidade de comparar alternativas, o computador venceu Kasparov” (Violante &
Andrade, 2022, p. 445).

A disponibilidade de grandes dados e o surgimento da Infernet das Coisas, na ultima
década, tornou possivel a 1A, através de tecnologias de alta prioridade para as organizagdes
empresariais, cujo conceito foi confirmado em 1956 (Stuart & Norvig, 2016). Segundo Tecuci
(2012) e Kaplan (2016), esta diretamente relacionada com o fabrico de robds e maquinas que tém
um poder “inteligente” equiparada a capacidade humana. Legg e Hutter (2007) entendem este
conceito como sendo uma ferramenta que pode pensar, planear, obter e reter informagado, adaptar-
se ao ambiente e, até mesmo, recuperar dados. Ja para Ved et al. (2016), a IA tem a competéncia
de obter informacgdo, assim como defendem Legg e Hutter (2007), porém, estes autores
acrescentam que, a partir dessa mesma competéncia, estabelecem-se opcdes que estdo dependentes
da informagao, assim como da conjuntura que se vive naquele momento.

Atualmente, vive-se na era do “big data”, uma era em que se tem a capacidade de recolher
inumeras informacdes e muito complexas para uma pessoa processar (Abraham et al., 2019). A
aplicagdo da IA, nesse sentido, tém sido bastante frutifera em diversos setores, como na banca, no
marketing, nas areas de Gestdo de Recursos Humanos, entre outras (Abraham et al., 2019).

A Industria 4.0 ¢ uma “mudanga de paradigma”, com base em novas tecnologias digitais.
Os custos de producdo podem ser reduzidos para otimizar ndo apenas as etapas de produgdo
individuais, mas toda a cadeia de valor. As informagdes abrangentes em tempo real permitem que
as empresas reajam, por exemplo, a disponibilidade de certas matérias-primas desde o inicio. Os
processos de producdo podem ser controlados para economizar recursos e energia. A flexibilidade
e a eficiéncia da producdo podem ser melhoradas e, assim, fortalecer a competitividade da industria
(Kagermann et al., 2011).

Um cendrio futuro prevé desenvolvimentos tecnolodgicos, mas também econdmicos e
sociais. Como “tecnologia promissora”, este cendrio tinha o carater de uma “declaragdo de
expetativa”. Tornou-se no langamento bem-sucedido de um novo tema tecnoldgico de longo
alcance, que viria a despertar o interesse de cientistas, empresas e politicos (Hirsch-Kreinsen,
2023). Assim, para acompanhar o conceito de tecnologia promissora, a condi¢do constitutiva para
essa crescente importancia da visdo da Industria 4.0 € a possibilidade de que os atores heterogéneos

possam vincular as suas estratégias especificas a essa declaragdo de expectativa e influenciar outra.

33



O interesse da ciéncia dos computadores ¢ ter uma determinada influéncia sobre o
desenvolvimento tecnolédgico e industrial da produgdo. A legitimagao para isso € que os cientistas
vém, na crescente importancia da “Internet das Coisas”, as possibilidades de aplica-la de maneira
util a industria (ACATECH, 2011, cit. por Zeller et al., 2022). A Industria 4.0 retne também as
condi¢cdes para motivar e atrair os decisores politicos para encontrarem nela uma inovacdo
politicamente atraente, e o interesse das empresas, nomeadamente da indéstria de bens de capital,
face ao avango na inovagdo da producdo que proporciona ().

A IBM Cloud Education (2020) documenta que a IA equivale a todo o ambito da tecnologia
da computacdo, remontando a tudo o que se assemelha a inteligéncia humana. Por sua vez, a
machine learning diz respeito ao subconjunto das aplicagcdes de IA que tém a capacidade de
aprender sozinhas e, a medida que assimilam mais dados, reprogramam-se sozinhas para realizar
a tarefa para a qual foram concebidas com uma precisdo significativamente aumentada. Trata-se
de modelos que se baseiam numa rede neural, ou seja, uma rede de calculos algoritmicos que
procura reproduzir a compreensdo e o processo da mente humana. A mesma entidade informa que,
para ser considerado modelos de machine learning, a rede neural pode ter simplesmente uma
camada oculta. Neste ambito, existe o deep learning que consiste no subconjunto das aplicagdes
de machine learning que se ensinam a si proprias a executar uma tarefa particular com progressiva
precisdo, ndo necessitando da interferéncia humana. Neste contexto, o que os diferencia dos
modelos de machine learning € que estes se baseiam em redes neurais que possuem mais do que
uma camada oculta (IBM Cloud Education, 2020).

Num mundo cada vez mais digital, torna-se também mais complexa a exploracdo das
tecnologias sem que esta ndo possua integrada, de forma crescente, a IA, desde os assistentes
virtuais da Apple (Siri), Amazon (Alexa) ou Microsoft (Cortana), ao motor de recomendagao do
servigo de streaming da Netflix, o GPS, as plataformas sociais de rede ou, inclusive, o sistema de
piloto automatico da Tesla (Hirsch-Kreinsen, 2023). O mesmo autor refere que existirdo niveis
mais ou menos elementares de adog¢ao da IA nas organizagdes (Hirsch-Kreinsen, 2023).

Em suma, a [A ¢ uma tecnologia que permite que os computadores aprendam e facam ou
recomendem ac¢des com base em dados recolhidos anteriormente. Em termos de Gestdo de
Recursos Humanos (GRH), a IA pode ser aplicada de diversas formas para agilizar processos e
melhorar a eficiéncia. Uwe Hohgrawe, professor do principal programa de Mestrado em Estudos
Profissionais em Analitica da Northeastern, referenciado por O’Connor (2023), explica que o ser
humano v¢€ as informacgdes a sua frente e usa a sua inteligéncia para tirar conclusdes. As maquinas
ndo sdo inteligentes, mas o Homem pode fazé-las parecer inteligentes, alimentando-as com a

informagao e a tecnologia corretas. Acrescenta que, embora as organizagdes estejam a adotar a IA
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nos seus processos de GRH, a tecnologia terd um impacto duradouro na GRH, a medida que se
torna mais amplamente aceite. Por isso, ¢ importante que os profissionais de RH se preparem para
essas mudangas, entendendo o que ¢ a tecnologia e como ¢ aplicada nas diversas fungdes. Os
pilares da Industria 4.0 e a reflex@o sdo de superior relevancia para se concetualizar a IA ao nivel
da GRH, como novo modelo de resposta pautada pela integracdo total entre os recursos humanos
e as solugdes tecnoldgicas inovadoras, como a IA, “Big Data”, softwares de apoio a decisdo

estratégica e Internet das Coisas, entre outras.

1.2. A inteligéncia artificial como ferramenta da industria 4.0

A Induistria 4.0 representa a quarta revolucdo industrial, uma nova era na producdo
industrial. Baseia-se na utilizacdo de tecnologias digitais que permitem ligar pessoas, processos e
objetos entre si, criando um sistema integrado e inteligente, a Internet Industrial das Coisas ou
Internet das coisas (IoT) (Mansour et al., 2023). Esta nova revolucdo, a medida que se expande,
gracas a utilizagdo de novas ferramentas, ndo diz respeito s6 as empresas como também envolve
os consumidores finais, uma vez que estes terdo a oportunidade de se tornar parte integrante da
cadeia de produgado, influenciando com as suas agdes e feedback determinadas linhas de produ¢ao
(Mansour et al., 2023).

A TA contribuiu para os recentes desenvolvimentos na Industria 4.0. Certo é que as
empresas estdo a centrar-se cada vez mais na melhoria da consisténcia dos produtos, na
produtividade e na reducdo dos custos operacionais e pretendem alcancgar este objetivo através da
parceria de colaboracdo entre a robdtica e as pessoas. Nas industrias inteligentes, os processos de
fabrico hiperconectados dependem de diferentes maquinas que interagem utilizando sistemas de
automacao da IA, através da captura e da interpretacdo de todos os tipos de dados (Liang et al.,
2020). As plataformas inteligentes de automatizagdo desempenham um papel decisivo na
transformag¢do da produg¢do moderna e a IA fornece informagdes adequadas para tomar decisdes e
alertar as pessoas para possiveis avarias (Liang, 2020). Os mesmos autores referem ainda que as
empresas utilizam a A para processar os dados transmitidos pelos dispositivos da IoT e pelas
maquinas conectadas com base no seu desejo de os integrar no seu equipamento. Por conseguinte,
a IA da as empresas a possibilidade de acompanharem integralmente as suas atividades e
processos, num todo.

A TA e as tecnologias de aprendizagem automatica, aliadas a grandes quantidades de dados

recolhidos, através das modernas tecnologias digitais, tém vindo a emergir como uma das pedras
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angulares dos sistemas ciber-fisicos subjacentes a Indistria 4.0. Embora a IA seja frequentemente
utilizada como sinénimo de aprendizagem automaética, esta ¢ um dominio mais vasto que inclui
aspetos da inteligéncia, ou seja, a percecdo, a dete¢do, o raciocinio e a representacdo do
conhecimento, para além do aspeto da aprendizagem automatica (Liang et al., 2020).

As maquinas e os processos assentes na [A registaram um rapido crescimento nas tltimas
duas décadas e tornaram-se um dos principais contribuintes para a Industria 4.0 (Liang et al.,
2020). Atualmente, quase todos os setores industriais estdo a desenvolver processos baseados na
IA, incluindo os setores da industria transformadora, financeiro, dos transportes, dos cuidados de
saude e da ciéncia (Verma et al., 2022). As tecnologias de IA remodelaram profundamente o
funcionamento de alguns, por exemplo, o surgimento da manutenc¢do preditiva e a otimizagao

abrangente da cadeia de abastecimento (Verma et al., 2022).

1.3. Vantagens e desvantagens da inteligéncia artificial

Existirdo niveis mais ou menos elementares de adogao da IA nas organizagdes (Kissinger
et al., 2021). A TA, como referem Violante e Andrade (2022), transpos as barreiras do que se
pensava inexequivel e as evidéncias atuais documentam que a sua adoc¢ao faz com que os negdcios
sejam mais céleres, inteligentes e seguros.

Como ja referido anteriormente, John McCarthym, inventor do termo A, em 1950, referiu
que cada aspeto da aprendizagem ou qualquer outra caracteristica da inteligéncia pode, em
principio, ser descrito com tanta precisdo que uma maquina pode ser feita para simuld-lo, numa
tentativa de as maquinas usarem a linguagem, formar abstracdes e conceitos, resolver varios tipos
de problemas reservados aos seres humanos e melhorar a si mesmas (Bankins, 2021).

As vantagens das aplicagdes de IA sdo muitas e podem revolucionar qualquer setor

profissional, como referem Tong et al. (2021), que passamos a apresentar.

Redugdo do erro humano: a frase “erro humano” nasceu porque ¢ inerente a condi¢do
humana errar. Os computadores, no entanto, ndo cometem esses erros se forem programados
corretamente. Com a A, as decisdes sdo tomadas a partir das informacdes previamente recolhidas
aplicando um determinado conjunto de algoritmos. Assim, os erros sdo reduzidos e a hipotese de
alcancar a exatiddo com maior grau de precisdo ¢ uma possibilidade. A titulo exemplificativo, na

previsao do tempo com recurso a IA, tém sido reduzidos grande parte dos erros humanos.
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Isenta 0 Homem de riscos: esta ¢ uma das maiores vantagens da IA, pois permite superar
muitas limitagdes aos seres humanos e realizar agdes arriscadas, por exemplo, os robds podem ser

usados de forma eficaz em qualquer tipo de desastre, natural ou causado pelo homem.

Disponivel vinte e quatro horas durante sete dias: os seres humanos tém necessidade de
dispor de tempo para descansar e prepararem-se para um novo dia de trabalho, com necessidade
de folgas/férias para permanecerem ativos e produtivos a nivel profissional e pessoal. Mas, com
recurso a IA, as maquinas funcionam vinte e quatro horas por dia, sete dias por semana, sem

interrupgoes.

Ajuda em trabalhos repetitivos: no ambiente laboral, realizam-se muitos trabalhos
repetitivos e, ao usar-se a IA, pode automatizar-se produtivamente essas tarefas repetitivas,

libertando os profissionais para serem cada vez mais criativos.

Assisténcia digital: algumas das organizagdes altamente avancadas usam assistentes
digitais para interagir com os utilizadores, o que reduz a necessidade de recursos humanos. Os
assistentes digitais também sdo usados em muitos sites para fornecer coisas que os utilizadores

desejam.

Tomada de decisdes mais rapidas: com recurso a A, juntamente com outras tecnologias,
pode fazer-se com que as maquinas tomem decisdes e realizem acdes de forma mais rapida que
um ser humano. Ao tomar uma decisdo, o ser humano analisara muitos fatores, tanto emocionais
como técnicos, mas a maquina movida por IA funciona para o que foi programada e fornece os

resultados mais rapidamente (Tong et al., 2021).

A Quarta Revolugao Industrial marca uma crescente utilizacao de tecnologias de emersao,
onde se insere a [IA (Azadeh et al., 2018; Shank et al., 2019). A aplicacdo destas tecnologias
transforma o modo como as empresas sao conduzidas e os trabalhadores sdo envolvidos (Abraham
et al., 2019; Agrawal et al., 2017). Apesar de terem sido manifestadas inimeras preocupagdes
quanto ao papel da IA na destruicdo de empregos (Agar, 2019; Charlwood & Guenole, 2021), a
IA traz oportunidades para que as empresas alcancem melhores resultados estratégicos, assim
como uma melhor qualidade de servicos e de produtos (Wirtz, 2019), o envolvimento e a
legalidade dos clientes (Prentice & Nguyen, 2020) e a reducao dos custos operacionais e de capital
(Wirtz, 2019).

Quanto as desvantagens, as evidéncias sugerem que, sem uma implementa¢ao cuidadosa e
deliberada, o seu uso também tem o potencial de gerar danos significativos (desvantagens), o que

levanta varias preocupacgdes éticas em relagdo a adequacao do uso da IA em varios dominios, como
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na gestdo de recursos humanos, que lidam diretamente com aspetos sensiveis ao emprego/trabalho
dos individuos (Bankins, 2021). De acordo com o mesmo autor, a implementacdo da IA ¢
dispendiosa, ou seja, a configuracdo inicial para a A requer um elevado investimento, pois as
empresas precisam de investir em estruturas de [A, incluindo hardware e software mais recentes.
Outra desvantagem refere-se a probabilidade de aumentar o desemprego. Embora a 1A
possa substituir tarefas repetitivas e outros tipos de trabalho manual, o que ¢ benéfico para as
organizagoes, tal também tem um impacto negativo a nivel de empregabilidade. Os trabalhos
convencionais, provavelmente, serdo totalmente substituidos pela IA no futuro, levando ao
desemprego dos individuos que os executam. E também destacado o facto de a sua sistemética
utilizagdo poder resultar na falta de criatividade, ou seja, como os sistemas de IA fazem previsdes
com base num conjunto de algoritmos, os profissionais podem ver restringida a sua criatividade.
Carvalho (2021, p. 26) refere que, a semelhanca de qualquer forma de tecnologia, particularmente,
as que “devem seguir cuidadosamente uma metodologia internacionalmente consolidada, a 1A
pode ser utilizada de forma incorreta, ou até mesmo perigosa. Nao sdo poucos 0s casos em que o
uso incorreto da A tem causado sérios danos aos consumidores e a reputacdo de uma empresa”.
Existem muitas propostas acerca dos aspetos que definem o uso responsavel da IA,
“propostos por diferentes empresas e grupos de pesquisa” (Carvalho, 2021, p. 28). Neste ambito,
o autor citado salienta que, em 2019, o grupo independente de especialistas em [A da Unido
Europeia, fundado em 2018, publicou um documento intitulado “Orientacdes éticas para uma IA

confiavel”. Este documento aclara que:

“Uma IA responsavel, denominada confidvel, deve ser legalmente valida (respeita todas as
leis e regulagdes ou regulamentos aplicaveis), ética (atende aos principios e valores éticos)
e robusta (sob as perspetivas técnicas e sociais). A IA responsavel engloba aspetos como
justiga, transparéncia e privacidade. Esses temas serdo abordados nas proximas secoes,
seguidas de um tema que pode prevenir ou controlar efeitos danosos destes aspetos, a

regulacdo da IA” (Carvalho, 2021, p. 28).

Face ao exposto, salientamos que a utilizagdo da IA deve pautar-se pela justica,
responsabilidade, transparéncia, garantia da privacidade e da prote¢do de dados, bem como deve
ser sujeita a regulacdo. A TA tornou-se intima do ser humano, cuja utilizacdo deve ser sempre
assente num principio de responsabilidade, para que seja “justa, transparente e que respeite a
privacidade das pessoas. Como toda nova tecnologia, a razdo de sua existéncia deve ser melhorar

a vida das pessoas, ndo deixando ninguém para tras” (Carvalho, 2021, p. 32). A IA tem vantagens
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e desvantagens e a cada nova inven¢do ou descoberta tera tal dualidade, mas o ser humano
necessita de saber usar o lado positivo da descoberta para criar um mundo melhor.

Avaliacdes recentes (Floridi & Cowls, 2019; Hagendorf, 2020) sugerem que existe uma
sobreposi¢do significativa entre as abordagens que apoiam um consenso global emergente sobre
os principios éticos na utilizacdo da IA. Uma dessas estruturas que reflete esse consenso emergente
¢ a estrutura AI4People (Floridi & Cowls, 2019), que sintetiza cinco principios €ticos da IA:
beneficéncia; ndo maleficéncia; autonomia; justica e explicabilidade. Beneficéncia significa que a
IA deve beneficiar “as pessoas e o planeta”, através da promo¢dao do bem-estar humano, da
dignidade e sustentabilidade ambiental (Floridi & Cowls, 2019, p. 6). A ndo maleficéncia refere-
se ao desenvolvimento e uso de [A que ndo prejudique os individuos e preserve a sua privacidade,
o que geralmente requer o cumprimento do principio da autonomia, equilibrando adequadamente
a tomada de decisdes entre os seres humanos, IA ou ambos, e que 0 Homem possui o poder de
mudar tais delegacdes (Floridi & Cowls, 2019). O principio da justica exige que a IA promova
resultados justos, como eliminar preconceitos e promover a diversidade. A explicabilidade facilita
a realizacdo de todos os outros principios, exigindo que a IA seja inteligivel, ou seja, o homem
tem de compreender as suas operagdes, bem como responsavel, isto €, a responsabilidade pelo seu

uso deve ser sempre clara (Floridi & Cowls, 2019).

Em suma, a IA ¢ uma tecnologia que permite que os computadores aprendam e facam ou
recomendem ac¢des com base em dados recolhidos anteriormente. Em termos de Gestdo de
Recursos Humanos (GRH), a IA pode ser aplicada de diversas formas para agilizar processos e
melhorar a eficiéncia. Uwe Hohgrawe, professor do principal programa de Mestrado em Estudos
Profissionais em Analitica da Northeastern, referenciado por O’Connor (2022), explica que o ser
humano vé as informagdes a sua frente e usa a sua inteligéncia para tirar conclusdes. Acrescenta
que, embora as organizagdes estejam a adotar a IA nos seus processos de GRH em taxas variadas,
a tecnologia terd um impacto duradouro no campo, a medida que se torna mais amplamente aceite.
Por isso, ¢ importante que os profissionais de RH se preparem para essas mudangas, entendendo
o que ¢ a tecnologia e como ¢ aplicada nas diversas fung¢des. Os pilares da Indistria 4.0 e a reflexdo
sdo de superior relevancia para se conceptualizar a IA ao nivel da GRH, como novo modelo de
resposta pautada pela integracdo total entre os recursos humanos e as solugdes tecnologicas
inovadoras, como a [A, “Big Data”, softwares de apoio a decisdo estratégica e Internet das Coisas,

entre outras.
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Capitulo 2 - Gestao de recursos humanos

A GRH diz respeito a forma como as pessoas sdo integradas e geridas nas organizacdes.
Abrange atividades como a gestdo estratégica de recursos humanos, gestdo do capital humano,
responsabilidade social das empresas, gestdo do conhecimento, desenvolvimento organizacional,
recursos (planeamento dos recursos humanos, recrutamento, selecao e gestao de talentos), a gestao
do desempenho, a aprendizagem e o desenvolvimento, a gestdo das recompensas, as relagdes com
os trabalhadores, o bem-estar, a saude e a seguranca dos trabalhadores. A GRH tem uma base
concetual solida, que provém das ciéncias comportamentais e das teorias da gestao estratégica, do
capital humano e das relagdes laborais (Dyer & Holder, 1998). Por conseguinte, no presente

capitulo alude-se as praticas de GRH.

2.1. Conceito e evolucao

O termo “gestdo de recursos humanos” ¢ de origem recente. Na sua conotacdo moderna,
passou a ser utilizado principalmente a partir da década de 1980. Durante os tempos antigos e por
um longo periodo na era medieval, a produ¢do de mercadorias era feita principalmente por artesaos
ndo qualificados e qualificados. Eles proprios possuiam as ferramentas e instrumentos, produziam
artigos e vendiam-nos nos mercados e feiras (Drucker, 1989). Ao emergir nos anos 80 do século
XX, a GRH surge com uma nova conotagdo, ou seja, enquadrar-se “‘estrategicamente com a
estratégia do negocio, deixando de ser “uma combinacdo de trabalho administrativo, dona de casa,
assistente social e de bombeiro para apagar fogos com os sindicatos” (Drucker, 1989, p. 269). Em
1984 deu-se uma viragem, com dois livros que conceberam os modelos de GRH: o Strategic
Human Resource Management, de autoria de Fombrun, Tichy e Devanna (1984), que faz
referéncia ao modelo de Michigan; e o Managing Human Assests: The Groumbreking Harvard
Business School Program, de Beer, Spector, Lawrence e Mills (1985), com idéntico valor para
modelo de Harvard (Cunha et al., 2015).

A distin¢do dos dois modelos foi reconhecida por Storey como Hard e Soft, como referem
Caetano e Tavares (2000). O hard passou a integrar a visdo estratégica da GRH na gestdo de linha
e o soft uma GRH centrada especialmente no aperfeigoamento das qualidades dos RH e na forma
como ¢ utilizada um conjunto de técnicas para as promover. A abordagem hard centra-se ao nivel
dos “recursos” e ¢ fundamentalmente quantitativa, considerando a GRH racionalmente, como

qualquer outro recurso econémico. De acordo com esta abordagem, por norma, imputa-se 8 GRH

42



a tarefa de conciliar as estratégias do negdcio com as estratégias dos RH. Por sua vez, a abordagem
soft enfatiza o termo “humanos”, olhando os colaboradores diferenciadamente, considerando-os
como bens essenciais para a empresa. Os RH sdo, assim, visto como ativos preciosos, uma vez que
¢ através dos colaboradores e das suas aptiddes que as empresas conseguem adquirir vantagem
competitiva em relagdo as restantes (Neves, 2007). Todavia, apesar destas diferencas, para Legg
(1995), estes modelos ndo sdo forgosamente incompativeis, pois caracterizam-se por deterem mais
conformidades do que diferencas, nomeadamente: a precisdo de agregar a GRH na estratégia da
organizac¢do e desenvolver o capital humano (Neves, 2007).

A GRH, por defini¢ao, em conformidade com Carvalho e Rua (2017), consiste na pratica
de recrutar, contratar, distribuir e gerir os colaboradores de uma organizacdo. A GRH ¢ muitas
vezes referida unicamente como RH, cujo departamento, por norma, tem a responsabilidade de
criar, implementar e supervisionar as politicas que regem os colaboradores e as relagdes da
organiza¢do com os mesmos. O termo RH foi usado pela primeira vez no inicio da década de 1900
e, posteriormente, mais amplamente em 1960, para referenciar os colaboradores de uma empresa,
de forma agregada. GRH ¢ a gestdo dos colaboradores com énfase nos mesmos como ativos do
negdcio, ou seja, como capital humano. Tal como acontece com outros ativos empresariais, o
objetivo ¢ utilizar eficazmente os colaboradores, reduzindo o risco e maximizando o retorno do
investimento (Carvalho & Rua, 2017). Rego et al. (2015, p. 57) referem que a GRH se caracteriza
pelas “politicas, praticas e sistemas que influenciam o comportamento, as atitudes e o desempenho
dos membros da organizacdo no sentido de aumentar a competitividade e a capacidade de
aprendizagem da organiza¢do”. Em conformidade com os mesmos autores, os investigadores tém
estudado a forma como as organizac¢des alcancam os seus objetivos com o recurso as praticas de
GRH e como as mesmas exercem influéncia no desempenho organizacional.

Enquanto dominio, a GRH tem uma longa histéria. Tem raizes no estudo da psicologia, do
comportamento organizacional e da engenharia industrial. Este dominio sofreu muitas altera¢des
nos ultimos vinte anos, o que lhe conferiu um papel ainda mais importante nas organizagdes atuais.
No passado, a GRH era designada por “departamento de pessoal”. Este departamento era
responsavel pela contratagdo de pessoas e por tratar da papelada relacionada com o emprego. Mais
recentemente, porém, o “departamento de pessoal” foi dividido em gestdo de recursos humanos e
desenvolvimento de recursos humanos, uma vez que estas fun¢des continuam a evoluir. A GRH ¢
essencial para o éxito de uma organizagdo e desempenha um papel de apoio fundamental no
planeamento estratégico de uma empresa, porque muitas empresas dependem atualmente das

pessoas para apoiar a sua visdo e cumprir a sua missdo (Cameron, 2023). Na tabela seguinte,
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apresentam-se alguns exemplos de diferencas entre a gestdo de pessoal e a GRH, segundo

Nankervis e Cameron (2023).

Tabela 1.

Exemplos de diferencgas entre a gestdo de pessoal e a gestdo de recursos humanos

Foco na gestio do pessoal Foco na GRH
Administragdo de politicas Ajudar a conceber, implementar e administrar politicas
de gestdo de talentos
Programas auténomos, como a formagao Elaborar programas de formacao em GRH integrados na

missdo e nos valores da empresa
Servico de pessoal responsavel pela gestdo do pessoal Colaborar com a direcdo em todas as areas de
contratacdo e gestdo de pessoal

Criagdo de lucro no seio de uma organizagao Contribuir para os objetivos de lucro da organizagdo
Fonte: Adaptacdo de Nankervis e Cameron (2023).

O objetivo geral da GRH ¢ garantir que a organizagdo seja capaz de alcangar o sucesso
através das pessoas e tem por objetivo aumentar a eficacia e a capacidade de uma organizagao para
atingir os seus objetivos através da melhor utilizagdo dos recursos disponiveis (Dyer & Holder,
1998). Ulrich e Lake (1990) defendem que os sistemas de GRH podem ser a fonte de capacidades
organizacionais que permitem as organizagdes aprender e aproveitar novas oportunidades. Mas, a
GRH tem uma dimensao ética, o que significa que deve também preocupar-se com os direitos e
necessidades das pessoas que nela trabalham através do exercicio da responsabilidade social.

Ferreira et al. (2015, p. 42) defendem que “a GRH ¢ simultaneamente um conjunto de
conhecimentos e uma atividade, estruturando-se cada um em estreita interdependéncia.
Frequentemente rebatizada em virtude de maiores exigéncias de integracdo na estratégia da
organiza¢do, a GRH enquanto saber ¢ algo de bastante heterogéneo que visa conseguir resultados,
influenciando os comportamentos e atitudes das pessoas mediante um sistema de gestdo definido

aprioristicamente”.

2.2. Praticas de gestao de recursos humanos

As praticas de recursos humanos definem-se “como um conjunto de atividades
organizacionais que servem de suporte a gestdo do capital humano e asseguram que os
colaboradores se foquem na concretizacdo dos objetivos organizacionais” (Melovic, 2020, p. 13).
Deste modo, a GRH inclui todas as decisdes de gestdo e atividades que abalam a natureza da

relagdo que existe entre a organizagdo e os seus colaboradores, ou seja, os recursos humanos
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(Seeck & Diehl, 2017). Tem como fungdes: (i) o recrutamento e sele¢ao, concedendo informagoes
acerca da natureza da funcdo e proporciona a orientagao das atividades de recrutamento e selecao;
(i1) a formagdo, pois proporciona informagdes sobre as tarefas a desempenhar e as competéncias
essenciais para a orientagdo do desenvolvimento dos programas de formagao; (iii) a avaliagdo de
desempenho, ou seja, a andlise de fungdes, sendo uma condic¢do sine qua non desta pratica, na
medida em que ndo se pode principiar uma avaliagdo sem ter em consideracdo o contetdo das
fungdes a concretizar pelo avaliado, ou seja, € a partir desta informagao que despontam os critérios
individuais de desempenho; (iv) as remuneragdes, com base nas informagdes pertinentes para
estimar o valor da fun¢do na organizacdo e para confrontar com fungdes andlogas no mercado,
delimitando os sistemas de compensagoes.

Subramony (2009) realizou uma meta-analitica para esclarecer as relacdes entre trés
categorias de praticas de GRH, a saber: aumento de competéncias, aumento de motivagdo e
aumento de oportunidades, bem como saber se estas praticas contribuem para a inovacdo
organizacional. Os resultados mostraram que o aumento de competéncias estava mais
positivamente relacionado com a inovacao de produtos do que com o aumento de motivacao e de
oportunidades. A melhoria de oportunidades foi mais fortemente associada a inovagdo de
processos. Subramony (2009) concluiu ainda que a capacidade de gestdo do conhecimento e a
motivacdo dos colaboradores mediaram a relagdo positiva entre o aumento de competéncias,
aumento de motivagdo, aumento de oportunidades e os resultados da inovagao.

Os gestores de RH devem analisar as oportunidades do ambiente social, econdémico,
politico-legal e tecnoldgico para redesenhar os processos e praticas de GRH que sdo fatores-chave
de sucesso para a missdo e os objetivos da organizacdo (Kovach et al., 2002). Por outro lado,
devem ajudar as organizacdes a definir as suas estratégias e a construir programas de
desenvolvimento do seu capital humano (Haines & Lafleur, 2008).

Neste contexto, os sistemas de informagdo aumentaram a eficiéncia da GRH através de
métodos de recrutamento mais eficazes, comunicagdo organizacional, envolvimento dos
trabalhadores e aumento das competéncias dos gestores de RH (Haines & Lafleur, 2008). A partir
dai, as areas de GRH devem relacionar as estratégias de capital humano com as solugdes
tecnoldgicas mais adequadas. Isto significa criar uma organizacao de recursos humanos eletrénicos
centrada na interligacdo das pessoas com a estratégia empresarial, para conseguir uma rapida
adaptacdo as necessidades de mudangca comuns as pessoas e as empresas. Estas mesmas
necessidades comecam a tornar os sistemas de gestdo de recursos humanos eletronicos necessarios

(Haines & Lafleur, 2008).
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2.3. Gestao sustentavel dos recursos humanos

O desenvolvimento dos RH ¢ uma parte central da reestruturagdo das organizagdes quer o
objetivo seja desenvolver infraestruturas organizacionais, melhorar os processos empresariais,
quer aumentar o conhecimento, a inovagao ou outros pardmetros organizacionais. Em ambientes
organizacionais dindmicos, as recompensas decorrentes dos investimentos em RH sdo
reconhecidas por académicos e profissionais. Isto ¢ especialmente verdadeiro na era atual, com a
énfase em organizagdes inovadoras e baseadas no conhecimento. Neste contexto, o
desenvolvimento de RH desempenha um papel especialmente importante na obteng¢do do
desempenho organizacional sustentavel (Foss et al., 2011).

Desde o seu primoérdio, as praticas de GRH tém como objetivo a aquisi¢do, o
desenvolvimento e a motivagdo dos colaboradores como chave para atingir o desempenho
organizacional sustentavel (Foss et al., 2011). As praticas de GRH sdo a chave para atingir o
desempenho organizacional sustentdvel, portanto, devem ser tratadas como uma parte central da
estratégia organizacional. Muitas teorias na literatura existente apoiam esta no¢do de que os
colaboradores devem ser tratados como um recurso integral de qualquer organizacdo. A analise
dessas praticas destacadas de GRH tem fornecido muitos insights no campo da gestdo estratégica
e tem levado a desenvolvimentos na economia e na competitividade das empresas, bem como na
dinamica de trabalho dos colaboradores (Rasool et al., 2019).

A inovagdo organizacional é considerada outro importante contributo do desempenho
organizacional sustentavel. Como as organizagdes sao agora fortemente encorajadas a incorporar
processos inovadores nos seus modelos de negdcio, a investigagdo enfatiza a identificagdo dos
fatores que contribuem para a inovagdo. Em particular, a relacdo entre praticas de GRH, alA e o
desempenho organizacional sustentdvel tem recebido recentemente atencdo significativa em
estudos da area. Certas praticas de GRH tém uma relagdo positiva com inovagdes organizacionais
sustentaveis que também melhoram o desempenho organizacional sustentavel (Ayub et al., 2017).

A gestdo sustentdvel de recursos humanos resume o que os recursos humanos de uma
organizagdo podem e devem fazer em relacdo aos objetivos organizacionais, ambientais e sociais
e centra-se quer na organizacao empregadora, quer na sociedade de forma mais ampla. No entanto,
a GRH sustentavel tem, historicamente, favorecido objetivos organizacionais relativamente
restritos (Bratton & Paulet, 2022). Hoje, percebe-se que é necessdria uma abordagem mais

holistica. A GRH sustentdvel pode ser definida como:
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A adogao de estratégias, praticas, comportamentos de lideranga de GRH e o alinhamento de tecnologias que
permitem a concretizagdo de objetivos organizacionais, sociais, individuais e ambientais; com um impacto
dentro e fora da organizagdo para todos os seres humanos presentes e futuros de forma equitativa, enquanto

vivem dentro dos limites dos ecossistemas de apoio (Bratton & Paulet, 2022, pp. 151-152).

Esta definicdo adota uma abordagem multilateral e destaca o papel da lideranca e do
envolvimento das partes interessadas na minimizagao dos impactos negativos no ambiente natural,
nos cidaddos e nas comunidades. Enfatiza que as iniciativas de GRH devem ser sustentdveis e
viadveis para a organizagdo e para os colaboradores e, a0 mesmo tempo, combinar uma GRH
sustentdvel com nocdes de equidade e limites ecoldogicos. Também enfatiza a importancia do
alinhamento das tecnologias com os objetivos de desenvolvimento sustentavel (Mohiuddin et al.,
2022).

Os RH sdo considerados o pilar central da vantagem competitiva de uma organizagao. Para
além disso, pela sua importancia na otimizagdo dos custos e na melhoria da produtividade e
qualidade, os RH sdo reconhecidos como um recurso essencial para as organizagdes. A GRH deve
formar grupos funcionais para facilitar a colaboracdo e a coordenagdo entre os diferentes
componentes de uma organizagdo. Novas abordagens enfatizam que as capacidades de RH sdo
fundamentais para a melhoria e sustentabilidade de uma organiza¢do (Aidara et al., 2021).
Segundo os mesmos autores, a sustentabilidade organizacional refere-se a evitar as exigéncias
diretas ou indiretas dos stakeholders, ao mesmo tempo que cuida das futuras exigéncias dos
mesmos. A sustentabilidade desempenha um papel significativo na determinagdo das relagdes
tedricas e pragmaticas dos RH e no desenvolvimento de novas perspetivas através de um

“resultado triplo”, incluindo aspetos ecoldgicos, econdmicos e sociais (Tooranloo et al., 2017).

Portanto, a sustentabilidade da GRH consiste num conjunto de habilidades, motivagao,
valores e confianca criados para evitar efeitos ambientais desfavoraveis, adotando justica,
desenvolvimento e bem-estar (Tooranloo et al., 2017). As praticas sustentaveis de GRH permitem
alcancar os objetivos financeiros, sociais e ambientais das partes interessadas internas e externas
de uma organizagdo. Além disso, tais praticas podem limitar as consequéncias ndo intencionais e
o feedback adverso e procurar resultados que satisfacam as expectativas das partes interessadas
(Jabbour et al., 2016). Por conseguinte, a GRH sustentavel contribui para o desenvolvimento de
uma cultura organizacional influente, seguran¢a no emprego, promog¢ao da saude, flexibilidade,
lideranga participativa, vantagem competitiva sustentdvel, uma economia de valor agregado,
autorresponsabilidade e equilibrio entre a vida pessoal e a profissional (Ehnert, 2009). A literatura

concetualiza a sustentabilidade como beneficio mituo para todas as partes interessadas,
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argumentando que a GRH sustentavel ¢ interpretada como uma tarefa multifuncional. Tendo em
conta que a motivagao das pessoas deve ser considerada como o nucleo do local de trabalho nas
organizagoes, este conceito refere-se a transicdo do foco do controlo humano para a gestdo de
recursos. Tradicionalmente, os estudiosos acreditavam que a sustentabilidade estava associada a
GRH em crise, devido a falta de capacidade ou a percecdo dos colaboradores sobre o impacto

negativo da GRH (Jabbour et al., 2016).

Em suma, as organizagdes, nos mais variados setores, tém enfrentado tendéncias e desafios
complexos, como as expectativas de elevado desempenho, as mudancas demograficas e a
globalizacdo. Fatores que exigem uma gestdo adequada dos RH em diversas areas, incluindo o
envolvimento no trabalho, a gestio do conhecimento e o desempenho organizacional (Abu-
Mahfouz, 2019). Neste sentido, as praticas de GRH tornaram-se um campo de investigagdo bem
conhecido para profissionais e investigadores devido ao enorme impacto no desempenho inovador
e no desempenho organizacional. No entanto, o fenomeno da GRH sustentavel destaca a

importancia das praticas de RH nos resultados organizacionais (Ehnert et al., 2015).
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Capitulo 3 - A inteligéncia artificial na gestao de recursos humanos

Desde o final da década de 1970, a IA tem demonstrado um grande potencial na melhoria
dos processos de tomada de decisdo humana e na consequente eficiéncia em varios ambientes das
organizagdes, como ¢ exemplo a GRH (Jia et al., 2018). Com a crescente aceitacdo da IA como
uma ferramenta de auxilio na tomada de decisdo, estas devem tornar-se parte integrante de quase
todas as areas funcionais de uma organizac¢ao (Fountaine et al., 2019; Jia et al., 2018). Muitas
ferramentas da IA (como algoritmos genéticos, redes neurais artificiais, entre outros) sdo usadas

atualmente na GRH (Barreto Arrieta et al., 2020).

3.1. Como, onde e quando utilizar

A GRH tem sido de natureza administrativa hd muito tempo, cujo trabalho se restringia
maioritariamente a manutencao de registos dos colaboradores. No entanto, nas ultimas décadas, as
funcdes de GRH tém evoluido significativamente. Combs e Holladay (2006), com base na sua
investigacdo, defendem que a gestao dos colaboradores tem um papel consideravel no desempenho
da organizacdo. Na verdade, a evolucdo do movimento estratégico dos recursos humanos tem
reposicionado o RH de fungdes administrativas para fungdes especializadas, como o planeamento
da gestdo da mao-de-obra e da avaliagdo do trabalho (Bondarouk & Furtmueller, 2017). Outro
desenvolvimento no dominio da GRH foi a integracdo da tecnologia nos seus sistemas e
procedimentos, estendendo-se também a manutencdo de registos, com redu¢do do tempo de
processamento. No entanto, nos ultimos anos, a IA tem vindo a remodelar e a redefinir os sistemas
e praticas da GRH (Malik et al., 2020; Dhamija & Bag, 2020). Os mesmos autores referem que a
IA transformou todas as facetas da GRH, ao mesmo tempo que contribuiu para a vantagem
competitiva das organizagdes. Muitas organiza¢des compreenderam o papel positivo da IA no
reforco do desempenho global, ou seja, perceberam que a IA, quando incluida em processos

estratégicos, oferece enormes oportunidades de negdcio (Dhamija & Bag, 2020).

A adogdo da IA na GRH inclui principalmente os atributos da tecnologia existente e
disponibilidades de tecnologias emergentes por parte da organizacdo (Dhamija & Bag, 2020). De
acordo com os mesmos autores, consiste na soma total de todos os processos de tecnologias,
internos e externos, numa organizacao, bem como a relevancia dessas tecnologias para alcancar as

suas metas. Outro elemento importante para a ado¢do da IA ¢ o conjunto de capacidades
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tecnologicas e o nivel de consciencializacdo da equipa da area das TIC, ou seja, o seu nivel de
tecnologia digital, que ajudam na tomada de decisdo para a sua implementacao. Além disso, essa
equipa deve aceitar que a IA se pode perfeitamente alinhar estrategicamente com a organizagao
(Wamba-Taguimdje et al., 2020).

A corroborar, Palos-Sanchez et al. (2022) referem, no caso especifico da GRH, que a IA
tem-se tornado cada vez mais relevante nos tltimos anos. Neste sentido, realizaram um estudo de
revisdo da producgdo cientifica sobre o impacto da IA na area de GRH, tendo constatado que a
maior parte das organizagdes usam a IA para o recrutamento e sele¢do de colaboradores, deixando
de lado outras subareas com grande potencial de aplicagdo.

Também Abijith e Wamba (2012) enfatizam que as TIC sdo um alicerce para o crescimento
do desempenho, tendo reconhecido trés resultados principais do uso de IA na GRH: (i) recolha,
armazenamento, processamento e transmissdo de informagdes; (ii) inovagdo e evolugdo de
processos; e (iii) automatizagdo. A IA permite economia de mao-de-obra e de custos ao
desenvolver diretrizes e evitar o trabalho baseado em papel, ou seja, usa algoritmos para gerar base
de dados de informagdes precisas e confidveis; permite o acesso e a rapida transmissdo de dados
que torna ainda mais eficazes os processos de GRH. Uma caracteristica fundamental da IA na
gestdo do base de dados ¢ a sua capacidade de incentivar a aprendizagem individual no local de
trabalho. As competéncias aprimoradas de sistemas de informac¢ao na GRH permitem uma elevada
eficacia na tomada de decisdes, tornando-as mais rapidas e de qualidade, com recurso a algoritmos
do “Big data” (Topol, 2019). Além disso, a capacidade da IA de criar um base de dados robusto
de informacdes, decisdes e o histdrico de outras rotinas permitem que os gestores de RH consultem
e codifiquem inferéncias sempre que necessario (Wilkens, 2020). Permite as empresas ter
percegdes do comportamento individual de cada colaborador, reforcando a aprendizagem
organizacional e, eventualmente, uma melhor gestdo do conhecimento. A IA também oferece
outros beneficios, como a facilidade administrativa, melhor escolha do colaborador para o cargo
certo e agilidade aprimorada nas fun¢des da GRH (Wilkens, 2020). Wamba-Taguimdje et al.
(2020) destacam os resultados transformacionais da IA na GRH, postulando que a IA tem um
efeito positivo e significativo no desempenho dos colaboradores e engagement no trabalho. A 1A
¢ também uma importante ferramenta facilitadora da GRH para reformular a estrutura
organizacional antiga ou obsoleta (Wilkens, 2020).

Numa grande parte das organizagdes, o papel dos dados no planeamento, operagdes e
estratégia ndo diz respeito unicamente ao diferenciador competitivo, mas também a necessidade
de sobreviver no atual mundo competitivo de ecossistema de negocios. As andlises preditivas,

orientadas pela ciéncia da computacdo e de dados, tém sustentado grandemente a maioria das
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decisdes criticas de negocios em financas, marketing, suporte ao cliente e vendas. Contudo,
atualmente, a andlise de dados ndo interage quando se trata de gerir pessoas e tomar decisdes sobre
como a organizagao atrai, cresce, retém e motiva os seus colaboradores (Qamar et al., 2021). De
acordo com 0os mesmos autores, os especialistas em GRH comecam a compreender o poder € o
impacto das estatisticas e insights baseados em dados, quando se trata de diminuir riscos e
estimular os poderes de tomada de decisdo para a eficiéncia organizacional e gestdo de pessoas.
Com recurso a IA, pode analisar-se, dividir-se e transformar-se dados num formato humanizado,
facil de interpretar e estudar, sendo um exemplo de A as sugestdes e previsdes que se recebem
nos smartphones sem necessidade de se ser lembrado pelo mesmo. Com o fluxo de dados na area
dos recursos humanos, a A pode oferecer uma variedade de insights em areas-chave que,
frequentemente, passam despercebidas, como, por exemplo, a produtividade, a eficacia da gestao,
o envolvimento dos colaboradores e a avaliagdo de talentos. Tudo isso ajuda os RH a perceber a
forca do trabalho de uma forma significativamente mais positiva e prever tendéncias da forca de
trabalho, bem como identificar precocemente as areas problemdticas e, assim, atuar em
colaboragdo com os gestores, com eficacia dos planos de agdo (Qamar et al., 2021).

O denominado Expert Systems (ES, Sistema Especialista de IA) na GRH ¢ um programa
desenvolvido para configurar o conhecimento dos especialistas em estruturas logicas, decifrar as
suas heuristicas em regras ordenadas e utilizar essas regras para conceder eminentes resolugdes de
problemas. O avango do ES na GRH surgiu ja em 1994, tendo Byun e Suh (1994) defendido que
o ES poderia ser usado para a representagdo do conhecimento na forma de redes semanticas nas
principais atividades de GRH, como o planeamento dos recursos humanos, compensagao,
recrutamento e relagdes trabalho-gestdo. Além disso, o ES pode melhorar a tomada de decisao,
possibilitando aos gestores ter acesso online a proficiéncia dos colaboradores, que pode ser dificil
de gerir e ndo esta prontamente disponivel. O desenvolvimento de ES no dominio da GRH ajuda
a resolver problemas nao estruturados e contribui para o desenvolvimento de sistemas completos
de informacao de recursos humanos (Byun & Suh, 1994, cit. por Qamar et al., 2021). As evidéncias
do desenvolvimento de um modelo matematico para a avaliagcdo de competéncias, como ¢ exemplo
o SE, baseado em regras basicas para a selecdo através do denominado BOARDEX, ajuda na
tomada de decisdo e na selecdo de candidatos a um emprego.

Outro programa de IA, referido na literatura, usado na GRH ¢ o Fuzzy logic, baseado na
teoria dos conjuntos fuzzy, proposta por Azadeh et al. (2018), no qual existem niveis de pertinéncia
definidos em um conjunto, cujo valor varia entre 0 e 1: 0 nenhuma pertenca e 1 indica pertenca
absoluta. Para qualquer outro elemento com valor entre 0 e 1, esse valor mostra o nivel da sua

pertenca ao conjunto. Com esses conjuntos, a logica fuzzy pode quantificar a incerteza dos dados
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e prever cenarios futuros, o que facilita ainda mais a tomada de decisdo ao nivel da GRH (Bujold
et al., 2023). Os sistemas baseados em regras difusas lidam com problemas semiestruturados e sao
equipados para decifrar o julgamento humano melhor do que as técnicas que utilizam dados de
entrada adequados, mas desconsideram as interagdes criticas e as possibilidades l6gicas dentro dos
dados. Outras aplicagdes sao verificadas, nomeadamente na seleciao de colaboradores e design da
equipa ideal, diferenciando entre o candidato adequado e o ndo adequado, eliminando a imprecisao
na avaliagdo da significancia proporcional das caracteristicas e das classificagdes de desempenho
das escolhas. Além disso, a opinido especializada pode atuar como uma entrada para a
implementagdo da légica fuzzy, que pode treinar ainda mais as redes neurais artificiais. Quando
usada em combinacgdo com o ES, a légica fuzzy pode aumentar a sua capacidade de raciocinio,
melhorando, assim, a qualidade das decisdes (Masum et al., 2015).

Refere-se também o Data mining que, segundo Han et al. (2011), € um processo para extrair
informagdes valiosas, mas ocultas, de grandes fontes de dados, referindo-se ao processo
significativo de reconhecer padrdes potencialmente valiosos, novos e validos nos dados. Ao
implementar os métodos do Data mining, as organizagdes podem transformar as informacdes e os
padrdes Uteis para obter uma vantagem competitiva. Pode ser utilizada para a descoberta de
conhecimento, pois o conhecimento extraido pode ser apresentado em padrdes. Os padrdes
identificados podem ser usados para representar a relagdo na forma de uma arvore de decisdo, que
auxilia ainda mais na tomada de decis@o na GRH. As arvores de decisdo sdo mais adequadas para
prever resultados categoricos, pois oferecem a vantagem de compreensdo e de interpretaciao
simples para a tomada de decisdo, em contraste com o conhecimento para a justificagao e validacdo
de suas decisdes (Chen et al.,, 2011). O Data mining ¢ uma das melhores maneiras de examinar
documentos em bases de dados, pois os resultados podem ser utilizados para previsdo e
planeamento futuro (Chen et al, 2011). As técnicas do Data mining aplicadas 8 GRH sdo regras de
associacdo, teoria aproximada de conjuntos e analise de clusters. As regras de associagdo sao
utilizadas para explicar os modelos que correlacionam ativamente os atributos de dados e o padrao
¢ encontrado principalmente na forma de regras de conotacdo (Chen et al, 2011). A Rough Set
Theory ¢ um procedimento do Data mining em que, na presen¢a de imprecisdo e incerteza, o
esclarecimento e a investigagdo de como uma decisdo estd a ser tomada podem ser feitos com
regras diretas, razoaveis e valiosas. A andlise de agrupamento também tem sido amplamente
utilizada no processamento de imagens, reconhecimento de padrdes, sendo usada para selegdo de
colaboradores e avaliagdo de desempenho (Chen et al, 2011).

A aplicacdo da Artificial Neural Networks (ANN) - Redes Neurais Artificiais, na GRH,

esta afiliada a paradigmas de aprendizagem, por exemplo, na qual exemplos reais sdo usados para
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gerar automaticamente o conhecimento de resolug¢do de problemas (Masum et al., 2023). A ANN
¢ um modelo simplificado que foi desenvolvido para imitar a fun¢do de um cérebro, projetado com
uma estrutura simples composta por um elemento de processamento, camada e rede para reencenar
o processo de aprendizagem humana. E a técnica inteligente mais popular para a previsio, que
pode ajudar na resolu¢do de modelos desenvolvidos para prever as funcdes da GRH, como a
selecdo, recrutamento e desempenho (Masum et al., 2023). A integracdo da rede neural com
entradas fuzzy ¢ equipada para prever os efeitos das praticas de GRH no desempenho
organizacional (Manafi & Subramaniam, 2015). Uma rede neural pode ser treinada para realizar
uma func¢ao especifica, modificando os valores das conexdes (pesos) entre os elementos. Se alguns
dados de recrutamento eficazes e ineficazes forem fornecidos a rede neural, ela podera configurar
todo um sistema de aquisi¢ao de talentos por conta propria (Masum et al., 2018). Um tipo de ANN
denominado de Self-Organizing Map (SOM) também tem sido aplicado na GRH. A ideia do SOM
¢ uma das instdncias mais elegantes de aprendizagem sem ajuda, onde a ANN se esforca para
extrair destaques ou modelos estaveis. Essa caracteristica exclusiva torna concebivel treinar uma
rede num estreito conjunto de pares de entrada/alvo e obter excelentes resultados sem treinar a
rede em todos os pares possiveis. Redes neurais de retro propagacdo (BPNN) também podem ser

usadas para treinar ANN (Masum et al., 2023).

Destaca-se também o Genetic algorithm (GA), Algoritmo genético, na GRH. Trata-se de
técnicas de procura, que incluem a experiéncia criteriosa, para determinar e resolver, por exemplo,
um problema de planeamento de recursos humanos e avaliar o desempenho dos colaboradores
(Bujold et al., 2023). Os mesmos autores usaram o AG para a resolucao de problemas relacionados
com transferéncia de pessoal, com recurso a restri¢des da vida real e a formagao de uma estrutura

foi feita para analisar o conhecimento dos candidatos.

E igualmente utilizada na GRH a Machine learning, aprendizagem automdtica, cujo
processo de aprendizagem passa por as maquinas aprenderem de forma independente e sem serem
programadas para fazer o trabalho necessdrio de uma determinada maneira (Rab-Kettler &
Lehnervp, 2019). Alguns estudos tém revelado que a ado¢do da aprendizagem automatica ¢é
benéfica na tomada de decisdo em contexto de GRH (Jatoba et al.,, 2019). A logica fuzzy de dados
também ¢ um tipo especifico da aprendizagem da maquina (aprender com exemplos). Técnicas da
aprendizagem da maquina, como regressdo logistica e maquinas de vetores de suporte, estdo a ser
utilizadas atualmente para modelos de fun¢des da GRH. Uma técnica como a regressdo logistica
¢ aplicada quando as varidveis dependentes previstas tém um resultado binario, por exemplo,

aceite/rejeitado, aprovado/reprovado, alto/baixo e, assim, por diante (Bujold et al., 2023). Os
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mesmos autores, por exemplo, utilizaram este modelo para avaliar o capital psicologico dos
colaboradores, constatando que sdo escassos os estudos que usaram esta técnica para a tomada de

decisdes na GRH (Bujold et al., 2023).

3.2. Dimensoes da inteligéncia artificial nos recursos humanos

A TA abriu enormes oportunidades no local de trabalho através da inovagdo da robotica,
que envolve quer a IA quer a [oT. A precisdo, a eficiéncia e a flexibilidade sdo considerados os
beneficios potenciais da IA. A implementa¢do da IA requer muitas mudangas, inclusive na funcao
da GRH. Neste sentido, a capacidade de recursos humanos ¢ mais critica e dd4 vantagem a
organiza¢do (Qamar et al., 2021). No entanto, os mesmos autores referem que a capacidade de
recursos humanos deve ser mais cautelosa e adaptavel para se ajustar as dificuldades e exigéncias.
Os resultados do seu estudo revelaram que a andlise da organizagdo hierarquica ¢ parte
fundamental na aquisi¢do do desenvolvimento sustentdvel. A adaptabilidade e a capacidade dos
recursos humanos devem ser mantidas nas componentes das areas de aplicagdo de IA nos recursos
humanos, sendo a melhoria do bem-estar e da seguranga as componentes vitais na aplicagdo de [A

aos recursos humanos (Qamar et al., 2021).

O uso de TA em recursos humanos pode ajudar na identifica¢do e prevencao de riscos no
local de trabalho, uma vez que os sistemas baseados em IA podem analisar dados de varias fontes,
como sensores, camaras e outros dispositivos para identificar possiveis riscos no local de trabalho.
Esses dados podem ser usados para criar um ambiente de trabalho mais seguro para os
colaboradores. A IA também pode ajudar na detecdo de riscos para a satde, cujas informagdes
podem ser utilizadas para prevenir possiveis problemas de saude e fornecer aos funcionarios
recomendacdes de saude personalizadas (Alnamrouti et al., 2022). Outra aplicacdo da A nos
recursos humanos ¢ a utilizagdo de chatbots para prover assisténcia imediata aos colaboradores.
Os chatbots podem ser programados para fornecer informagdes sobre diretrizes de saiude e
seguranca no local de trabalho, responder a perguntas dos colaboradores e até orientd-los em
situagdes de emergéncia. A IA também pode ser usada para melhorar a ergonomia do local de
trabalho, traduzindo-se em informag¢des que podem ser usadas para fazer ajustes ergondémicos nos
locais de trabalho, reduzindo o risco de acidentes de trabalho. Pode, assim, ajudar a melhorar o

conforto dos colaboradores de varias maneiras (Alnamrouti et al., 2022).
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A TA pode auxiliar na automatizag¢do de tarefas administrativas demoradas, libertando os
profissionais de recursos humanos para se concentrarem noutros aspetos do seu trabalho, levando
ao aumento da produtividade ao nivel dos recursos humanos, permitindo que se gaste mais tempo
em tarefas que exigem a experiéncia (Czarnitzki et al., 2022). Os sistemas baseados em IA
permitem analisar o tempo gasto em tarefas e a taxa de conclusao das atribui¢des, para facultar um
feedback em tempo real sobre produtividade, traduzindo-se em informagdes que podem ser
utilizadas para melhorar o desempenho dos colaboradores e identificar areas de melhoria. Pode
também ajudar a avaliar a produtividade dos funciondrios de maneira mais objetiva, ou seja, 0s
métodos tradicionais de avaliagdo da produtividade, como avaliagdes subjetivas, podem ser
tendenciosos e ndo confidveis e os sistemas baseados em [A podem proporcionar mensuragdes
mais objetivas da produtividade dos funciondrios, usando dados e andlises para tomar decisdes
informadas (Czarnitzki et al., 2022). Outras potencialidades da IA consistem na possibilidade de
calcular automaticamente os salarios e impostos dos trabalhadores, bem como processar as
solicitagdes de folga dos mesmos e atualizar as informagdes, o que permite economizar muito
tempo ao nivel da GRH e reduzir o risco de erros no processo de folha de vencimentos (Czarnitzki

et al., 2022).

3.3. Inteligéncia artificial e as suas potencialidades nos recursos humanos

O rapido avango da tecnologia, especialmente a implementacdo da IA na GRH, trouxe
mudangas significativas nos seus processos e praticas. A medida que as organiza¢des avangam
cada vez mais para a digitalizacdo das suas operagdes de GRH, ¢ crucial compreender os efeitos
da TA em diferentes aspetos dos RH, como a produtividade dos colaboradores, a satide ¢ a
seguranga, o processamento de folha de pagamento, o conforto dos colaboradores e o feedback em
tempo real (Urba et al., 2022). Por outro lado, compreender como tais fungdes dos RH afetam a
analise e o design da rede organizacional pode oferecer insights sobre como as organizagdes

podem utilizar a IA para melhorar a sua eficiéncia e eficacia globais (Urba et al., 2022).

Nos ultimos anos, tal como se tem vindo a expor, houve um aumento significativo no uso
de TIA em vérios campos, incluindo a GRH. O advento da Industria 4.0 levou ao aumento da
procura pela automagao, digitalizagdo e agilidade nas praticas de RH. A IA tem o potencial de
revolucionar as praticas de RH, pois pode aumentar a eficiéncia, a precisdo e a tomada de decisdes

ao nivel das funcdes de RH. Uma das principais areas onde a IA pode causar um impacto
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significativo em RH ¢ o recrutamento e a aquisicao de talentos. Algoritmos alimentados por 1A
podem digitalizar curriculos e formularios de emprego para identificar candidatos adequados com
base em critérios predefinidos, reduzindo o tempo e o esfor¢o necessarios para a triagem manual.
Pode também analisar os dados dos candidatos para prever quais aqueles que tém maior
probabilidade de ter sucesso numa fungdo, melhorando, assim, a qualidade do processo de

recrutamento (Jeenanunta et al., 2017).

Outra area onde a IA pode desempenhar um papel importante ¢ ao nivel do envolvimento
e da retencdo dos colaboradores. Ao analisar os seus dados, os algoritmos de IA permitem
identificar padrdes e tendéncias que podem indicar baixo envolvimento ou elevadas taxas de
rotatividade. Essas informagdes podem ajudar os profissionais de GRH a tomar medidas proativas
para resolver essas questdes, como implementar programas de treino ou a melhoria da cultura no
local de trabalho (Nazri et al., 2019). A TA também pode ser usada para aprimorar programas de
aprendizagem e o desenvolvimento profissional dos colaboradores. Ao analisar os seus dados, os
algoritmos de IA podem identificar as lacunas de conhecimento e recomendar programas de treino
para colmatar tais lacunas. As plataformas de aprendizagem sustentadas na IA podem personalizar
as experiéncias de aprendizagem para se adequarem as necessidades individuais dos

colaboradores, melhorando, assim, os resultados da aprendizagem (Reddy et al., 2019).

Apos a apresentacdo do estado de arte do tema em estudo, seguidamente apresentacdo a
investigacdo realizada, cujo objetivo geral consiste em ¢ conhecer as perce¢des dos profissionais

de Recursos Humanos sobre a ado¢ao da Inteligéncia Artificial na Gestdo de Recursos Humanos.
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Capitulo 4 — A investigacdo e a sua metodologia

“A fase metodologica operacionaliza o estudo, precisando o tipo de estudo, as defini¢des

operacionais das variaveis, o meio onde se desenrola o estudo e a populacdo” (Fortin, 2009, p.108).

De forma similar, Reis (2018, pp. 75-76) conceitua a metodologia como “um método
particular de aquisicdo de conhecimentos, uma forma ordenada e sistematica de encontrar
respostas necessarias a realizacdo do trabalho e, como tal, um caminho ou conjunto de fases
progressivas que conduzem a um fim”, sendo este um processo pragmatico e racional que permite
chegar ao conhecimento por meio de uma sequéncia logica de métodos, técnicas e procedimentos,
“condicao necessdria para que o trabalho cientifico tenha um determinado rumo” e que “possa ser

analisado de uma forma critica por outros pesquisadores”.

4.1. Justificacido do estudo

A GRH passou por uma notavel transformagdo influenciada por mudangas tecnologicas
(Bondarouk et al., 2017). Matsa e Gullamajji (2019) realgam que para que uma organizagao seja
competitiva, esta precisa de adotar praticas inovadoras de Recursos Humanos. Assim, torna-se
importante estudar a implementacdo da Inteligéncia Artificial neste contexto — de Gestdo dos

Recursos Humanos.

Diversos gestores e lideres anteveem que ird verificar-se uma crescente utilizagao da IA
em varias vertentes/setores, ndo obstante a GRH carece de uma atualizagdo ao nivel tecnolédgico e
a maior parte dos profissionais de RH admite possuir poucos alicerces, aludindo que esperam que
as empresas onde atuam adotem a IA num periodo de tempo correspondente a cinco anos (Nunes,

2019).

O RH ¢ uma parte imprescindivel e integral de todas as organizag¢des, em virtude do sucesso
das organizacdes decorrer essencialmente do talento de gerir eficazmente a sua forca de trabalho.
A GRH ¢ entendida como sendo a estrutura de uma empresa em que o propodsito € auxiliar no que
diz respeito ao sucesso, assim como ao aumento da vantagem competitiva, por meio de uma gestao
eficaz e eficiente dos RH (Betchoo, 2016). De acordo com Jain (2018), o objetivo da GRH passa
pela maximizacdo da produtividade dos colaboradores. Ja no entender de Abdullah (2009), a GRH
pode ser compreendida como um processo de gestao de talento dos seres humanos, capaz de atingir

0s objetivos organizacionais.
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Argarwal (2022) escreve sobre o cruzamento dos conceitos — IA e GRH —na India e propde
que sejam realizados estudos noutros paises, surgindo assim a relevancia de estudé-los
conjuntamente em Portugal. Para complementar, Bankins (2021) enuncia que ainda existe muito
trabalho a ser feito para que se compreenda melhor onde ¢ que ¢ implementada a IA num contexto

de GRH, para que se entendam quais os beneficios.

4.2. Questiao de investigacio e objetivos

Marconi e Lakatos (1986) consideram que ¢ fundamental que toda a investigacao tenha um
objetivo definido, por forma a saber o que se vai procurar e o que se pretende alcangar. Dias (2010)
e Vilelas (2017) referem que se deve definir o objetivo geral, que tem um propodsito mais amplo e
que aponta para o fenomeno a estudar, e os objetivos especificos, intermedidrios e mais precisos,

e apresentam um conjunto de factos que conduzem ao objetivo geral.

Procura-se encontrar respostas a problematica: “De que forma os profissionais de Recursos
Humanos estdo a lidar com a Inteligéncia Artificial?”. Foi tida como ponto de partida esta questao
que procura, de certa forma, esclarecer tudo o que foi investigado. O objetivo geral deste estudo ¢
conhecer as percecdes dos profissionais de Recursos Humanos sobre a ado¢do da Inteligéncia
Artificial na Gestao de Recursos Humanos. Partindo deste, formulam-se 5 objetivos especificos:

1. Verificar se as variaveis Compatibilidade Tecnologica, a Prontidao Tecnoldgica, Apoio da
Gestao da empresa, Condigdes Facilitadoras da empresa, Competitividade Organizacional,
Benevoléncia, Integridade e Competéncia, Parceiro Administrativo, Especialista
Administrativo, “Colaborador Campedo” e Agente de Mudanca, estdo positivamente
associados a Expectativa de Desempenho;

2. Verificar se a Expetativa de Desempenho estd diretamente associada a Intengdo
Comportamental de adotar a Inteligéncia Artificial na Gestdo de Recursos Humanos;

3. Avaliar se as variaveis sociodemograficas influenciam a adocdo da Inteligéncia Artificial
na Gestdo de Recursos Humanos;

4. Identificar em que area dos Recursos Humanos a Inteligéncia Artificial ¢ mais utilizada;

5. Conhecer as vantagens e desvantagens da Inteligéncia Artificial na Gestdo de Recursos

Humanos.
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4.3. Tipo de investigacio

Segundo Bardin (2013), o tipo de estudo refere-se a estratégia que da proposito a todas as
atividades que se efetuam, com vista a encontrar resposta ao problema e objetivos propostos. Uma
investigacdo empirica pode apresentar varias abordagens, podendo assumir uma vertente
qualitativa ou quantitativa, quando definidas em funcdo da natureza da recolha e tratamento dos
dados (Fortin, 2009). Nesta investiga¢do, na componente empirica, optou-se por uma abordagem
quantitativa, pois, como refere Fortin (2009, p. 22), este ¢ um “processo sistematico de recolha de
dados observaveis e mensuraveis”, sustentado em “critérios numéricos para alcancar informagoes,
descrever e testar relagdes entre as variaveis em estudo, mediante a observacao de acontecimentos
e fendémenos, com o propoésito de generalizar os resultados conseguidos” (Fortin, 2009, p. 22);
descritiva, quando tem como foco a descricdo das caracteristicas da populacdo em estudo (Gil,
1989); correlacional, uma vez que relaciona varidveis (Fortin, 2009) e transversal, sendo que o

estudo se realizard num determinado periodo de tempo (Mardco, 2018).

E importante refor¢ar que o paradigma quantitativo, como o nome o indica, formaliza-se
pelo uso da quantificagdo, tanto no processo da recolha de dados, como no tratamento destes,
mediante técnicas especificas de estatistica (a média, o desvio-padrdo, os percentis...) (Fortin,

2009).

4.4. Hipoteses de investigaciao

Uma hipotese ¢ uma declaracdo forte e concisa que constitui a base da investigagdo. O
unico objetivo de uma hipdtese € prever os resultados, os dados e a conclusdo do estudo. Quando
se delineia uma hipodtese, estd-se essencialmente a fazer uma suposicao fundamentada com base
em ideias preconcebidas e provas cientificas, que sdo posteriormente comprovadas ou refutadas

através do método cientifico (Fortin, 2009).

A razdo de ser de uma investigacdo ¢ a observacdo de um fendomeno especifico. Uma
hipotese define, portanto, o que ¢ esse fendmeno. E fa-lo através de duas varidveis, uma varidvel
independente e uma variavel dependente (Marconi & Lakatos (1986). As hipoteses consistem,
deste modo, em proposi¢des/tentativas que tém como finalidade verificar a validade das provaveis
respostas para um problema em estudo. Esta ¢ também a perspetiva de Pocinho (2012, p. 31), que

afirma que uma hipotese de investigagdo assume a forma de “uma proposi¢ao proviséria, uma
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suposi¢do que deve ser verificada”, que especifica “a relagdo entre dois ou mais acontecimentos”,

e que sera “confrontada, numa etapa posterior da investigacdo, com dados de observagdo”.

Formularam-se para este estudo 9 hipoteses:

H1: A Compatibilidade Tecnoldgica da empresa esta positivamente associada a Expectativa de

Desempenho.

H2: A Prontiddo Tecnoldgica da empresa estd diretamente associada a Expetativa de

Desempenho.
H3: O Apoio da Gestdo esta diretamente associada a Expetativa de Desempenho.

H4: As Condicdes Facilitadoras da empresa estdo diretamente associadas a Expetativa de

Desempenho.

HS: A Competitividade Organizacional estd diretamente associada a Expetativa de

Desempenho.

H6: A Benevoléncia, Integridade e Competéncia estdo diretamente associadas a Expectativa de

Desempenho.

H7: O Parceiro Administrativo, o Especialista Administrativo, o “Colaborador Campedo” e o

Agente de Mudanca estio diretamente associados a Expetativa de Desempenho.

H8: A Expetativa de Desempenho estd diretamente associada a Intencdo Comportamental de

adotar a Inteligéncia Artificial na Gestdo de Recursos Humanos;

H9: As variaveis sociodemograficas influenciam a adoc¢do da Inteligéncia Artificial na Gestao

de Recursos Humanos.

4.5. Operacionalizacio das variaveis

As variaveis sdo “caracteristicas de pessoas, de objetos ou de situagdes estudadas numa
investigacdo, a que se pode atribuir diversos valores” (Fortin, 2009, p.376). As varidveis deste
estudo foram escolhidas em conformidade com os objetivos definidos, sendo elas a
Compatibilidade Tecnoldgica, Prontiddo Tecnoldgica, Apoio da Gestdo, Condigdes Facilitadoras,

Competividade Organizacional, Benevoléncia, Integridade,
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Competéncia, Parceiro Estratégico, Especialista Administrativo, Colaborador “campedo”, Agente

de Mudanga, Expetativa de Desempenho, Intencao Comportamental.

Sendo a identificagdo das varidveis uma das fases fundamentais de qualquer trabalho de
investigacdo, uma vez que ¢ através da observacdo que serdo encontradas respostas para as
questdes centrais (Marconi & Lakatos, 2005), para além das variaveis acima mencionadas, foram

tidas em conta as variaveis da caracterizagdo sociodemograficas, que sdo:

e Género;

e Faixa etaria;

e Habilitagdes literarias;

e Tempo de experiéncia na Gestdo de Recursos Humanos;
e Dimensao da empresa;

e Setor de atividade da empresa;

e Anos de vida da empresa;

e Localizagdao da empresa.

4.6. Modelo concetual de investigacio
A nossa investigacao tem como alicerce o0 Modelo Concetual que ¢ apresentado de seguida.
Este apresenta a ligagdo entre as variaveis que da origem as respetivas hipoteses do estudo.

E, desta forma, apresentada uma visdo global das dimensdes consideradas fulcrais nesta
problematica, foi possivel observar os varios dominios integrantes da perce¢do da Inteligéncia

Artificial na Gestao de Recursos Humanos, como sugere Hmoud (2021).

68



Variaveis sociodemograficas
e Género
e  Faixa Etéria
e  Habilitagdes literarias
e Tempo de experiéncia na
Gestdo de Recursos
Humanos
e  Dimensao da Empresa
Tecnologia e  Anos de vida da Empresa
e  Localizacdo da Empresa
Compatibilidade T
Tecnologica
Expectativa de Inteng@o
—>
e / Desempenho Comportamental
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Organizacional Competéncia Campedo”
Agente de Mudanga

Figura 1. Modelo Concetual da perce¢ao da IA na GRH, adaptado de Hmoud (2021, p. 107)

De seguida apresenta-se a defini¢do de cada um dos fatores que constituem o Modelo
Concetual da TA na GRH, adaptado de Hmoud (2021), tendo em conta as sugestdes do mesmo

autor.

Tecnologia: refere-se a perce¢ao dos respondentes sobre se as alteracdes introduzidas pela
IA na GRH s3o compativeis com as praticas operacionais existentes na empresa, se a sua adocao
estd em conformidade com os valores e crencas da empresa, se a mesma ¢ incompativel com a

infraestrutura da empresa, se o sistema de tecnologia de informag¢ao da empresa ¢ capaz de manter
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uma aplicacdo de IA na GRH. Implica também saber se todos os RH da empresa sdo ageis em
relagdo a informatica, se a empresa esta altamente computorizada com uma conexao de rede
interna e externa e se se encontra preparada para adotar e manter a implementacao da IA na GRH.
Deste modo, este Fator inclui as dimensdes Compatibilidade Tecnoldgica e Prontidao

Tecnoldgica.

Organizacio: permite recolher informagdes sobre a percecdo dos participantes acerca da
recetividade da Gestdo de Topo da empresa as alteracdes tecnoldgicas na GRH, levando-a a
investir fundos em aplicagdes de IA nas GRH, apoiar a utilizacao de sistemas inteligentes na GRH,
se a Gestdo de Topo podera correr riscos ao implementar a IA na GRH se possui todos os recursos
necessarios para utilizar a IA na GRH. Por outras palavras, se ha o reconhecimento por parte da
Gestao de Topo para a adogdo e implementacdo de novas inovagdes ao nivel da tecnologia, mais
concretamente a [A, tendo em conta, como refere Hmoud (2021), que a Gestdo de Topo promove
um clima favorével a inovagao, comunicam o apoio a mesma e fornecem recursos adequados que
terdo maior probabilidade para adotar a IA na GRH, o que se traduz nas dimensdes Apoio da

Gestao e Condi¢des Favoraveis.

Ambiente: diz respeito ao grau de concorréncia no ambiente industrial, ou seja, se exerce
pressdes sobre a empresa para que adote a IA na GRH, para manter a sua competitividade no
mercado, ou seja, de a empresa acompanhar ativamente a nova tecnologia da concorréncia, o que

se traduz na dimensao Competitividade Organizacional.

Confianca: acreditar que a [A atuaria para um melhor interesse da GRH, acrescentando
grande valor & GRH, atuar pelo zelo do melhor interesse na GRH. Refere-se também a percecdo
dos participantes sobre se a IA na GRH podera operar de modo verdadeiro e imparcial, ganhar
integridade e confianga por parte dos colaboradores e dos candidatos, considerando-a direta, aberta
e genuina, ou seja, se a IA na GRH ¢ competente e eficaz na prestacdo de servigos no que diz
respeito aos RH, bem como se a mesma, num todo, se configura como um sistema de RH capaz e
competente, assumindo-se como uma solucao de qualidade para minimizar o tempo despendido e
os erros humanos em tarefas repetitivas. Este fator reune trés dimensdes: Benevoléncia,

Integridade e Competéncia.

Func¢des de RH: diz respeito a ajuda da concretizacdao dos objetivos comerciais, melhoria
da eficiéncia operacional, cuida das necessidades pessoais dos colaboradores, adaptacdo da mesma
a mudanga, assumindo-se como um parceiro de negdcios, um perito administrativo, um "campeao"

para os colaboradores. Permite o alinhamento de estratégias de RH e estratégia empresarial. Este
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fator compreende as dimensdes: Parceiro Estratégico, Especialista Administrativo, Colaborador

"Campedo" e Agente de Mudanca.

Expectativa de Desempenho: ¢ definida, por Hmoud (2021), como o grau em que um
colaborador acredita que o uso do sistema o ajudara a obter ganhos no desempenho no trabalho,
ou seja, € o grau em que a empresa, num todo, compreende as potencialidades de adocao de uma
inovacgao tecnoldgica especifica, tendo em conta a expectativa do seu beneficio para executar uma
determinada fun¢do. O autor enfatiza que a expectativa de desempenho ¢ o preditor mais forte da
intencdo de adocdo da IA em GRH. Portanto, no contexto deste estudo, a expectativa de
desempenho ¢ definida como o grau em que os profissionais de RH percebem que o uso da IA na
GRH ¢ funcional e a sua percegdo acerca dos beneficios associados a sua adogdo, sendo esta uma

variavel dependente.

Intencdo Comportamental: ¢ definida, por Hmoud (2021), como o grau em que uma
pessoa formulou planos conscientes para realizar ou ndo algum comportamento futuro especifico.
A intencdo de adogdo tem sido aplicada regularmente para prever a adogdo e uso das tecnologias
em ambiente de trabalho. Argumenta que a inten¢cdo comportamental ¢ o preditor mais poderoso
do comportamento de adoc¢do real da IA na GRH. Habitualmente, a inten¢do ¢ incorporada como
uma varidvel quando a inovagdo tecnoldgica avaliada estda numa fase inicial de difusdo. No
contexto do estudo e como varidvel dependente, a intengdo comportamental ¢ utilizada para
conhecer a atitude dos profissionais de RH e a inten¢do de adotar IA na GRH, bem como a sua

associacdo com as variaveis preditoras do estudo (variaveis independentes).
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4.7. Populacio e amostra

A populacdo consiste “no conjunto de pessoas ou elementos a quem se pretende generalizar
os resultados e que partilham uma -caracteristica comum” (Coutinho, 2011, p. 89). A
inexequibilidade de um investigador poder analisar toda a populagdo, por falta de tempo e/ou de
recursos (Hill & Hill, 2005), resulta na necessidade de o investigador ter de restringir o seu estudo
a uma amostra do universo, ou seja, este seleciona um segmento da populacdo para levar a cabo a
sua investigacdo (Gil, 1989). Neste estudo, para que se obtenha uma amostra o mais representativa
e diversificada, irdo ser recolhidos dados de empresas situadas em vérios distritos do pais. Assim,
como populagdo surgirdo todos os profissionais de RH de empresas de varios distritos do pais e

como amostra a que for produtora de dados.

O ntimero 6timo de inquiridos deve ser o maior possivel e neste sentido, menor sera o erro
de amostragem. Contudo, isto ¢ parcialmente verdade, sendo que o aumento do nimero de

inquiridos nao constitui o elemento mais decisivo para tornar uma amostra representativa (Ribeiro,

2008).

Tendo absorvido tudo o que foi anteriormente aprofundado, a amostra deste estudo ¢
constituida por 210 profissionais de RH. Consideramos satisfatério o nimero de questionarios
preenchidos, examinando muitas vezes a falta de disponibilidade vinda por parte das empresas,

pelo fluxo de trabalho que os abraga.

A eleicdo da amostra foi feita tendo por base a técnica da amostragem ndo probabilistica
por conveniéncia, uma vez que foram esclarecidos critérios de selecdo tais como, todos os
profissionais desempenhavam fungdes relacionadas com os RH em varios distritos de Portugal;
todos esses profissionais responderam de forma voluntaria e anonimamente ao questionario e
nenhuma escolha obedeceria a critérios relacionamos com a etnia, idade, género, religido ou
orientacdo politica. O numero da populacdo ndo ¢ referido, pela inconstancia desse valor, assim
como o nome das empresas dos inquiridos devido as questdes éticos subjacentes a esta

investigacao.

4.7.1. Caracterizacao da amostra

Numa amostra de 210 profissionais que desempenham fungdes relacionadas com os RH

em varios distritos de Portugal, a maioria ¢ do género masculino (75,7%). Prevalecem os
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participantes com idade entre os 25 e os 30 anos (34,3%), seguindo-se os que se encontram na
faixa etaria dos 31-40 anos (25,7%) e os que possuem idade inferior aos 25 anos. Maioritariamente,
os participantes possuem a licenciatura (59,5%), sendo também de destacar os que detém o
mestrado (30,0%). Prevalecem os participantes com Tempo de experiéncia na GRH <3 anos
(36,2%) e aqueles que exercem tais funcdes entre os 3-6 anos (27,1%). Um pouco mais de metade
da amostra (53,8%) exercem fun¢des numa empresa com mais de 250 colaboradores. Registou-se
uma percentagem mais elevada de participantes cuja empresa a que estdo afetos tém mais de 20
anos de atividade (42,9%), secundados pelos que na empresa tém menos de 5 anos de atividade
(23,3%). Estao mais representados os profissionais cuja empresa onde exercem fungdes se situa
no Porto (28,6%) e em Lisboa (25,7%). Constatou-se que a maioria dos participantes referiu que

a sua empresa nao tem IA na GRH (82,9%) (cf. tabela 2).
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Tabela 2.
Caracterizacgdo sociodemografica da amostra (N=210)

Variaveis N° %o
Género
Masculino 159 75,7
- 51 243
Feminino
Idade
<25 anos 47 224
72 34,3
25-30 anos
54 25,7
31-40 anos
28 13,3
41-50 anos 9 43
>50 anos ’
Habilitacdes literarias
Ensino secundario 11 5,2
Bacharelato 6 2,9
Licenciatura 125 59,5
Mestrado 63 30,0
Doutoramento 5 2,4
Tempo de experiéncia na Gestio de Recursos Humanos
<3 anos
3-6 anos 76 36,2
57 27,1
7-10 anos
11-14 anos 26 12,4
>14 anos 21 10,0
30 14,3
Numero de anos da Empresa no Mercado
<5 anos 49 233
5-9 anos 22 10,5
10-15 anos 26 12,4
16-20 anos 23 11,0
>20) anos 90 42,9
Localizacio da Empresa
Acgores 2 1,0
Aveiro 25 11,9
Beja 1 5
Braga 11 5,2
Braganga 1 5
Castelo Branco 2 1,0
Coimbra 11 5,2
Evora 1 5
Faro 3 1,4
Guarda 1 5
Leiria 8 3,8
Lisboa 54 25,7
Porto 60 28,6
Santarém 3 1,4
Settbal 6 2,9
Viana do Castelo 3 1,4
Vila Real 4 1,9
Viseu 14 6,7
A sua empresa tem implementada a IA na GRH
Nao 174 82,9
Sim 36 17,1

Fonte: Elaboracao propria
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4.8. Instrumento de recolha de dados

O processo de recolha de dados, como refere Fortin (2009), refere-se a obtencdo da
informagao que se objetiva num grupo de participantes, através de instrumentos de avaliagdo que

melhor se ajustem aos objetivos de estudo.

Sdo varios os tipos de instrumentos de recolha de dados, todavia “cabe ao investigador
determinar o tipo de instrumento de medida que melhor convém ao objetivo do estudo, as questdes
de investigacdo colocadas ou as hipoteses formuladas” (Fortin, 2009, p. 133). Estes mesmos
instrumentos sdo usados para colher informagdo fundamental na tematica que se pretende
investigar. Assim, a decisdo sobre o instrumento de recolha de dados mais apropriado ¢ feita de
acordo com as variaveis e da sua operacionalizagdo, assim como da estratégia de analise estatistica

que se prevé fazer (Fortin, 2009).

Entendeu-se que para dar resposta aos objetivos propostos, o instrumento de recolha de

dados mais adequado seria o questiondrio.

O questiondrio utilizado inicia com uma pequena contextualiza¢do, onde se expde o
objetivo do estudo, a sua finalidade e a garantia da confidencialidade dos dados. Este foi dividido
em 3 partes. A primeira onde consta a descri¢do sociodemografica do inquirido: género, faixa
etaria, habilitacdes literarias, tempo de experiéncia na GRH, dimensdo da empresa, anos de vida
da empresa, localizacdo da empresa. Na segunda parte, utilizamos a escala de Houmd (2021),
apresentada no artigo elaborado pelo autor, denominado “The adoption of Artificial Intelligence
in Human Resource Management”, adaptada neste estudo. Por fim, a terceira parte ¢ constituida,
por questdes por nos elaboradas, que pretendem obter informagdes sobre as empresas que adotam
a IA na GRH. Percebendo quais as vantagens, as desvantagens e as areas da GRH onde a IA
acrescenta mais valor. O questionario utilizado original é constituido por 54 questdes (ANEXO

2).
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4.8.1. Equivaléncia linguistica da Escala da Inteligéncia Artificial na Gestao de

Recursos Humanos

Este ponto refere-se ao processo que levou a cabo a tradugdo e a valida¢do do conteudo da
escala “A Inteligéncia Artificial na Gestao de Recursos Humanos”. Neste sentido, segundo Ribeiro
(2008), o processo de tradugdo e validacdo de um instrumento de recolha de dados abrange um
conjunto de procedimentos que confirmem a validade e a fiabilidade da escala utilizada, que
conduzird a uma medig¢ao pertinente da tematica do estudo. Foi solicitada ao autor da Escala, com

parecer favoravel (ANEXO 1).

Uma vez que a escala utilizada ndo se encontrava escrita em portugués foi necessario, assim
como explica Ribeiro (2008) e Fortin (2009), recorrer a equivaléncia linguistica do instrumento de

recolha de dados, cumprindo assim o procedimento de tradugdo e retroversao do mesmo.

Para adaptar a escala utilizada de Houmd (2021) foi necessario proceder a traducdo de
lingua inglesa para lingua portuguesa. Esta foi realizada pela Professora Doutora Maria Morais
com ampla experiéncia profissional. A tradutora obedeceu a equivaléncia da traducdo do
questionario, na medida em que esta conservou o significado da versdo primogénita. Segundo
Ribeiro (2008), uma traducao que nao altere a componente lexical e que seja elaborada com rigor,

evita a deturpagao do questiondrio original.

Posteriormente, procurdmos a retroversao da escala em portugués, tendo sido executada
por um tradutor profissional, sem que 0 mesmo tivesse na sua posse o questionario primario, onde

ndo foram encontradas diferencas significativas confrontando as versdes.

Findo este processo, a escala foi submetida a um pré-teste. Esta foi aplicada no dia 1 de
marg¢o de 2023 a 20 profissionais de RH de varios distritos do pais — 5 do género masculino e 15
do género feminino - com caracteristicas semelhantes a populagdo em estudo. Foi feita uma
reunido via Zoom, em que se seguiram os mesmos procedimentos a realizar na componente
empirica desta dissertagdo. Tendo sido o questionario disponibilizado online e concedidos 10
minutos para a sua realizacdo. No término do preenchimento por cada profissional foi aberto um

tempo para que estes pudessem aferir perce¢des diversas acerca do questionario.

O objetivo basilar deste procedimento foi aferir a equivaléncia operacional, no que diz
respeito ao aspeto visual, a compreensao dos diferentes topicos, a coeréncia frasica, a recetividade

e adesdo do conteudo. Depreendeu-se que o Instrumento de Recolha de Dados se encontrava bem
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estruturado, com uma apresentagao clara, escrito de forma percetivel e, no geral, com informagao

adequada.

Procedeu-se a algumas alteracdes na Caracterizagdo da Amostra, no que diz respeito aos
setores de atividade. Estes eram, pelo entender global, poucos e foi sugerida a introdug¢ao de mais
setores de atividade tendo em conta a Classificacdo das Atividades Economicas (CAE),

possibilitando aos inquiridos encontrarem mais facilmente o seu setor de atividade.

Foi unissono, que a defini¢do de IA deveria constar na breve contextualizacao realizada no
inicio do questiondrio, uma vez que este conceito pode ser confundido, atualmente, por muitos.
Assim como, serem introduzidas algumas questdes sobre se as empresas tinham a IA na Gestdo de
Recursos Humanos, para os que responderem afirmativo, quais as vantagens na empresa onde
trabalha, quais as desvantagens e onde ¢ que a A acrescenta mais valor na GRH, sendo estas trés
ultimas questdes de escolha multipla e com a op¢do “Outra”, para que os participantes, caso
quisessem, indicassem outra vantagem, desvantagem e em que area(as) da GRH a IA acrescenta

mais valor.

4.8.2. Versao final do instrumento de recolha de dados

Ap0s consideradas todas as sugestdes dos profissionais de RH, que participaram no pré
teste, foi elaborada a versdo final do Instrumento de recolha de dados, constituida por 58 itens

distribuidos por 12 dimensdes (ANEXO 4).

4.9. Consisténcia e validade do instrumento de recolha de dados

Antes de responder aos objetivos e testar as hipoteses formuladas, ¢ necessario avaliar a
fiabilidade, consisténcia e validade do instrumento de medida, utilizando o coeficiente de Alfa de

Cronbach.

O Alfa de Cronbach ¢ uma estatistica habitualmente citada pelos autores para demonstrar
que os testes e as escalas que foram construidos ou adotados para projetos e/ou estudo de
investigagdo sio adequados ao objetivo (Mardco, 2018). E uma medida da consisténcia interna ou

da fiabilidade entre vérios itens, medidas ou classificagdes. Por outras palavras, avalia o grau de
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fiabilidade das respostas de um questiondrio (ou dominio de um questionario), de um instrumento
ou de uma classificagdo avaliada pelos sujeitos, o que indicaré a estabilidade dos instrumentos. O
alfa foi desenvolvido por Cronbach, em 1951, tendo sido originalmente utilizado para medir a
fiabilidade de um instrumento psicométrico. O valor do Alfa de Cronbach varia entre zero e um,
sendo que os valores mais elevados implicam que os itens estdo a medir a mesma dimensao. Pelo
contrario, se o valor do Alfa de Cronbach for baixo (préximo de 0), significa que alguns ou todos
os itens ndo estdo a medir a mesma dimensao (Coutinho, 2021). Considera-se existir consisténcia
interna razoavel dos fatores quando o valor ¢ >0,70, quanto maior for este valor, maior ¢ a

correlagdo e mais consistente internamente € o instrumento usado (Maroco, 2018).

O Fator Tecnologia, constituido por duas dimensdes, sendo a primeira Compatibilidade
Tecnoldgica, constituida por 3 itens a correlagdo do item total corrigido obtem a sua expressao
maxima no item 1.1.2. (r=0,846), com uma variabilidade de 71,6%, atingindo valor minimo no
item 1.1.3. (r=0,824), com uma variabilidade de 68,1%, e os valores de Alfa de Cronbach podem
classificar-se como bons, com um alfa global de 0,919, classificado como muito bom. Quanto a
segunda dimensdo Prontiddo Tecnologica, o valor de correlacdo do item total corrigido oscila
entre 0,444 no item 1.2.2, sendo também este item que exprime menor variabilidade (20,9%) e
r=0,732 no item 1.2.4, com uma percentagem de variancia explicada de 59,3%. Os valores de Alfa
de Cronbach podem classificar-se de razoaveis, com um alfa global de 0,794, classificado de

razoavel.

No Fator Organizacdo, a dimensdo “Suporte de Gestdo” obtiveram-se valores de
correlagdo do item total corrigido a variar entre r=0,721 no item 2.1.1, sendo também este item
que exprime menor variabilidade (72,1%) e r=0,858 no item 2.1.3, com uma percentagem de
variancia explicada de 74,2%. Os valores de Alfa de Cronbach podem classificar-se de bons, com
um alfa global de 0,918, classificado de muito bom. Na dimensdo Condi¢éoes facilitadoras, a
correlagdo do item total corrigido tem a sua expressdo maxima no item 2.2.3 (r=0,779), com uma
variabilidade de 60,8%, com um valor minimo no item 2.2.2 (r=0,699), com uma variabilidade de
49,7%, e os valores de Alfa de Cronbach podem classificar-se entre razodvel e bons, com um alfa

global de 0,858, classificado de bom.

O Fator Ambiente ¢ constituido apenas por uma dimensdo Competitividade
Organizacional, onde o valor de correlacdo do item total corrigido oscila entre 0,482 no item 3.13.,

sendo também este item que exprime menor variabilidade (23,4%) e r=06,76 no item 3.1.1., com
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uma percentagem de variancia explicada de 61,7%. Os valores de Alfa de Cronbach podem

classificar-se de razodveis, com um alfa global de 0,806, classificado de bom.

O Fator Confianca ¢é constituido por trés dimensdes, tendo-se registado na dimensdo
“Benevoléncia” uma correlagdo do item total corrigido com expressao maxima no item 4.1.2.
(r=0,915), com uma variabilidade de 83,7%, com um valor minimo no item 4.1.3. (r=0,897), com
uma variabilidade de 80,6%, e os valores de Alfa de Cronbach podem classificar-se de muito bons,
com um alfa global de 0,954, também classificado de muito bom. A dimensdo Confianc¢a revela
um valor de correlacdo do item total corrigido a variar entre 0,766 no item 4.2.1., o qual exprime
menor variabilidade (59,4%) e r=0,722 no item 4.2.3., com uma percentagem de variancia
explicada de 72,2%. Os valores de Alfa de Cronbach podem classificar-se como bons, com um
alfa global de 0,902, classificado de muito bom. A dimensdo Competéncia revela valores de
correlacdo do item total corrigido a variar entre r=0,721 no item 4.3.3., sendo também este item
que exprime menor variabilidade (52,9%) e 1=0,772 no item 4.3.2., com uma percentagem de
variancia explicada de 56,2%. Os valores de Alfa de Cronbach podem classificar-se de bons, com

um alfa global de 0,899, classificado de bom (cf. Tabela 3).
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Tabela 3.

Fatores, defini¢des, itens e precisdo (4lfa de Cronbach) da escala da Inteligéncia Artificial na Gestdo de Recursos Humanos

2

Fator Defini¢io Itens Média Dp r/item r o sem item Precisdo (o)
|As alteragdes introduzidas pela IA na GRH sao
compativeis com as praticas operacionais existentes 1.1.1 3,47 1,15 ,832 ,694 ,884
na sua empresa.
Compatibilidade 918
Tecnologica 3 ; ’
2 IA adogdo da IA na GRH esta conforme os valores e 112, 341 112 846 716 872
crencas da sua empresa.
O HRIS ¢ incompativel com a infraestrutura TI da 113 3.48 1.10 824 681 890
sua empresa.
Tecnologia
O sistema de tecnologia de informagdo da sua
lempresa é capaz de manter uma aplicagdo de IA na 1.2.1 3,37 1,12 ,598 417 ,752
GRH.
Todos os RH da sua empresa sdo ageis no que toca a 122 3.50 1,09 444 209 823
linformatica.
Prontiddo Tecnologica ,794
|A minha empresa esta_altamente computorizada com 133 3.87 1,02 679 508 714
luma conexao de rede interna e externa.
IA sua empresa esta preparada para adotar e manter a
implementagdo da IA na GRH. 124 3,55 LIS 732 =93 680
,918
A Gest~a0 de topyo -da sua empresa esta recetiva as 211 358 1,00 721 548 923
lalteracdes tecnologicas na GRH.
Considera provavel que a Gestdo de topo da sua
lempresa invista fundos em aplicagdes de IA nas 2.1.2 3,23 1,13 ,848 ,726 ,881
GRH?
Organizagao Suporte de Gestao
JA Gestdo de topo da sua empresa da-lhe apoio para a
utilizagdo de sistemas inteligentes na GRH? 213 3,29 114 858 742 878
) 3,23
A sua Ge‘stao de Topo possivelmente podera correr 214 117 824 730 890
riscos ao implementar a IA na GRH.
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JA sua empresa tem todos os recursos necessarios

Ipara utilizar a IA na GRH. 2.2.1 3,23 1,09 ,722 ,535 ,810
Tenho os conhecimentos necessarios para utilizar a
Condigdes facilitadoras [IA na GRH. 222 325 1,07 699 497 831 858
[Existe, no seu entender, um grupo de apoio
externo/interno disponivel para assisténcia aquando da 223 312 1.17 779 608 755
implementagio da IA. - ’ ’ ’ ’ ’
O grau de concorréncia no ambiente industrial exerce
Ipressoes sobre a empresa para que adote a IA na GRH. 3.1.1 3,21 1,20 ,762 ,676 ,617
. Competitividade A isa de utili IA na GRH
Ambiente atv] sua empresa precisa de utilizar a na para 806
Organizacional manter a sua competitividade no mercado. 312 3,13 125 /738 666 641 ’
|A sua empresa acompanha ativamente a nova tecnologia
lda concorréncia. 3.1.3 3,36 1,16 ,482 234 ,896
|Acredita que a IA atuaria para um melhor interesse da
4.1.1 3,79 95 ,898 ,809 937
GRH.
Benevoléncia IA IA fornece um grande valor 8 GRH. 4.12 3,79 ,99 915 837 923 ,954
IA IA atuaria zelando pelo melhor interesse na GRH. 413 3,71 1,01 ,897 ,806 ,937
IA IA na GRH operaria de modo verdadeiro e imparcial. 421 3,66 97 766 1594 ,893
. IA IA na GRH permitiria ganhar integridade e confianga
Confi Integridade Ipor parte dos colaboradores ¢ dos candidatos. 422 3,40 1,07 808 672 858 ,902
onhanca IA IA na GRH ¢ direta, aberta e genuina. 423 3,40 1,07 ,848 722 822
IA IA na GRH ¢ competente e eficaz na prestagdo de
servigos no que toca aos RH. 4.3.1 3,56 94 822 e 837
Num todo, a IA na GRH ¢é um sistema de Recursos
Competéncia Humanos capaz e competente. 432 3,60 90 863 172 ;802 ,899
[Em geral, a IA na GRH ¢ uma solugéo de qualidade para
minimizar o tempo despendido e os erros humanos em 433 3,82 92 ,721 ,529 ,922
P g

tarefas repetitivas.

Fonte: Elaboragao propria
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A dimensdo Parceiro Estratégico registou-se no item 5.4.1. uma correlagio com
expressao maxima (r=0,805), com uma variabilidade de 73,0%, com um valor minimo no item
5.2.1 (r=0,647), com uma variabilidade de 42,0%, e os valores de Alfa de Cronbach podem
classificar-se de razoaveis e bons. Na dimensdo Especialista Administrativo as correlagdes
variam entre r=0,668 no item 5.5. e 1=0,433, Alfa de Cronbach de Cronbach sao classificados
de razoaveis e bons. Em relagdo a dimensdo Colaborador “Campedo”, registou-se uma
correlagdo mais baixa no item 5.2.3. (r=0,511) e mais elevada no item 5.5. (r=0,736), com uma
variabilidade a oscilar entre 27,3% e 60,8%, respetivamente. Por ultimo, na dimensdo Agente
de Mudanga, a correlacdo com expressao mais elevada recaiu no item 5. (r=0, 809) e a mais
baixa no item 5.2.4. (r=0,772), com uma variabilidade a oscilar entre 66,0% e 61,0%,

respetivamente (cf. tabela 4).
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Tabela 4.
Fatores, defini¢des, itens e precisao (4lfa de Cronbach) da escala da Inteligéncia Artificial na Gestdo de
Recursos Humanos (continuagdo)

Dimensdes do Fator .~ ‘3 r/item , |Precisio

Fungdes de RH Defini¢cio Item Média Dp total r (0)
[Um parceiro de negocios 5.2.1 3,79 ,98 ,647 ,420 ,647
Alinhar estratégias de RH e | g3, | 408 | 99 | 703 | 707 | ,793
estratégia empresarial

Parceiro Estratégico [Na sua empresa, os RH
desenvolvem  processos € 54.1 3,92 ,96 ,805 ,730 ,805
[programas para...
[Na sua empresa, a eficacia dos
RH ¢ medida pela sua 5.5 3,96 91 ,765 ,633 ,765
capacidade para...
[Um perito administrativo 5.2 3,80 97 ,433 ,232 ,813
Monitorizar Processos | 535 | 410 | .80 | 635 | 412 | ,744

Especialista administrativos

Administrativo Na sua empresa, os RH| -, 407 | 82 | 650 | 446 | 739
desenvolvem  processos €
[Na sua empresa, a eficacia dos
RH ¢ medida pela sua 5.5 4,14 ,82 ,668 ,500 ,733
Um ~‘campedo™ para os| s, 3 345 | 1,00 | 511 | 273 | 836
colaboradores
Oferecer um assistente para
ajudar os colaboradores airem 533 4,01 90 713 550 779

Colaborador “C . ,Jao encontro das necessidades

olaborador “Lampeao e, miliares e pessoais
fNa sua empresa, os RH| g, 401 | 91 | ;720 | 557 | ,776
desenvolvem  processos €
[Na sua empresa, a eficacia dos
RH ¢ medida pela sua 5.5 3,89 91 ,736 ,608 772
[Um agente de mudanca 5.2.4 3,72 1,02 172 ,610 ,877
Reformular o comportamento 534 3.91 97 786 649 873
para a mudanca
Na sua empresa, os RH

Agente da Mudanga  |desenvolvem processos e 54.1 4,01 91 ,789 ,629 ,873
rogramas para...
[Na sua empresa, a eficacia dos
RH ¢ medida pela sua 5.5 3,99 ,90 ,809 ,660 ,869

capacidade para...

Fonte: Elaboragao propria

No Fator Comportamental obteve-se Alfa de Cronbach a oscilar entre 0,864 no item 7.1

e 0,900 no item 7.2, com um Alfa de Cronbach global de 0,971, sendo superior a 0.85 sugere

uma ma consisténcia interna (cf. tabela 5).
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Tabela 5.
Fatores, defini¢des, itens e precisao (4lfa de Cronbach) da escala da Inteligéncia Artificial na Gestdo de
Recursos Humanos

Fator Definicio Itens|Média| Dp |r/item| r? |Precisdo
IA TA ¢ 1til na GRH da sua empresa. 7.1 1 4,06 | )99 |.,929 | ,864
Intencio IA TA na GRH aumentaria a produtividade

Comportamental do departamento de RH e perrnltlrla 7.2 3.99 1.00 948 900
realizar tarefas mais rapidamente. ’ ’ ’ ’ 971

Ao usar-se a IA na GRH reduzir-se-iam
os custos ¢ melhorar-se-iam a qualidade | 7.3 | 4,02 | ,97 | ,936 | ,880
das decisdes e a¢des e reduzir-se-iam as

Fonte: Elaboragao propria

4.10. Procedimentos de recolha de dados

A defini¢do dos procedimentos intrinsecos a recolha de dados estd subordinada as
caracteristicas da informacao precisa ao esclarecimento do problema de investigagdo. Julgou-
se pertinente realizar uma pesquisa bibliografica conferindo uma grande validade a este estudo.
Nesta mesma investiga¢do, foi encontrado o instrumento de recolha de dados e pedida a
autorizacdo ao autor para a tradugdo e utilizacdo do mesmo, assim como para a sua aplicagdo
no contexto portugués. O questionario foi elaborado no Google Forms e aplicado entre os meses

de janeiro e maio de 2023.

4.11. Procedimentos éticos

Fortin (2009, p.116) menciona que “a investigagdo aplicada a seres humanos pode, por
vezes, causar danos aos direitos e liberdades das pessoas. Por conseguinte, ¢ importante tomar
todas as disposi¢des necessarias para proteger os direitos e liberdades das pessoas que

participam nas investigagdes”.

Qualquer investigacdo levanta questdes morais e éticas, na medida em que na
investigagdo cientifica a etapa de recolha de dados tem de ser acautelada com procedimentos
ético-legais que protejam os direitos dos individuos envolvidos na mesma. No presente estudo
foram salvaguardados aspetos éticos cruciais, uma vez que foi iniciado o questionario com um
esclarecimento da inteng@o do estudo e explanada, como anteriormente mencionado, a garantia
de privacidade e anonimato dos dados recolhidos. Por fim, procurdmos obter o consentimento

informado dos inquiridos.
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4.12. Procedimentos estatisticos

Neste estudo recorreu-se a estatistica descritiva e a estatistica analitica/inferencial. A
estatistica descritiva teve como objetivo auxiliar na determinacdo das frequéncias absolutas e
percentuais, medidas de tendéncia central, nomeadamente as médias e o desvio padrdao. No que

concerne a estatistica inferencial, estiver na sua base testes ndo paramétricos, a saber:

- Teste de U Mann Whitney: empregue em amostras independentes, para que seja
possivel comparar as médias de uma varidvel quantitativa em dois grupos distintos de
participantes, assim como ¢ utilizado em situa¢des nas quais ndo sdo conhecidas as variancias

populacionais (Pestana & Gageiro, 2014);

- Teste de Kruskall Wallis: aplicado na comparacdo de médias de uma variavel
quantitativa em trés ou mais grupos de sujeitos distintos (varidvel qualitativa), possibilitando,
desta forma, analisar o efeito de um fator na varidvel dependente, por intermédio da testagem
de médias da varidvel independente em cada categoria do fator, pode verificar-se se existe

semelhancas entre si, ou ndo (Pestana & Gageiro, 2014);

- O Coeficiente p de Spearman que avalia a intensidade da relagdo entre variaveis

ordinais (Pestana & Gageiro, 2014).

Na andlise estatistica, foi utilizado o valor de significancia 0,05. O tratamento estatistico
foi realizado através do programa Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versao

27.0 para Windows.

No capitulo seguinte apresentam-se os resultados da andlise descritiva e, depois, da

analise inferencial, com recurso as tabelas, seguindo-se a discussdo dos resultados.
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Capitulo 5

Apresentacio, analise e discussao dos resultados

Sumario

5.1. Estatistica descritiva
5.2. [Estatistica inferencial

5.3. Discussao dos resultados
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Capitulo 5 — Apresentacio, analise e discussiao dos resultados

Depois de descritos todos os procedimentos metodoldgicos, procede-se a apresentacao
dos resultados que permitem dar resposta aos objetivos delineados e confirmar as hipdteses

formuladas.

5.1. Estatistica descritiva

Todos os participantes que referiram que a sua Empresa tem implementada a IA na GRH
consideram que as vantagens que a IA traz para os RH da sua empresa sdao a Melhoria na
tomada de decisdo, Operagoes eficazes e eficientes e Agilidade e rapidez de processos
(100,0%), com 94,4% a consideram que outra vantagem consiste na Otimiza¢do na organiza¢do
dos dados e Aumento de produtividade; 67,0% também veem como vantagem a Reducdo de

custos” e 47,2% a Automatiza¢do da rotina (cf. tabela 6).

Tabela 6.
Vantagens que a A traz para os RH na empresa
Vantagens que a A traz para os RH na empresa N %

Melhoria na tomada de decisdo 36 100,0
Otimizagéo na organiza¢do dos dados 34 94,4
Automatizacdo da rotina 17 47,2
Redugdo dos custos 24 67,0
Operagdes eficazes e eficientes 36 100,0
Agilidade e rapidez de processos 36 100,0
Aumento de produtividade 34 94,4

Fonte: Elaboragao propria

Como desvantagens que a que a IA traz para os RH da sua empresa, todos os
participantes que esta ja foi implementada na sua empresa (100,0%) apontaram o Alto custo de
implementa¢do e manuteng¢do, Substituicdo de postos de trabalho, Alta dependéncia da
infraestrutura, A IA ndo possui habilidades cognitivas para desenvolver a criatividade, como
o cérebro humano ¢ capaz, Para operar e manter o funcionamento de algumas maquinas e

sistemas, ¢ necessario mao de obra qualificada e 94,4% a Dificuldade para inovar (cf. tabela

7).
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Tabela 7.
Desvantagens que a IA traz para os RH na empresa

Desvantagens que a IA traz para os RH na empresa N %
0
Alto custo de implementac¢do e manutencao
Lo 36 100,0
Substituicao de postos de trabalho 36 100.0
Dificuldade para inovar ’
. . 34 94,4
Alta dependéncia da infraestrutura
~ . - I, 36 100,0
A TA nao possui habilidades cognitivas para desenvolver a
. A , 36 100,0
criatividade, como o cérebro humano ¢ capaz
Para operar e manter o funcionamento de algumas maquinas e
. . . . 36 100,0
sistemas, € necessaria mao de obra qualificada

Fonte: Elaboragao propria

Entre os participantes que referiram que a sua Empresa tem implementada a IA na GRH,
prevaleceram os que consideram que esta acrescenta mais valor, sobretudo, no Recrutamento
& Selegdo (22,0%), na Gestdo de Desempenho (19,0%), na Gestdo da Mudanc¢a (17,0%) e na
Gestao da Formagdo (14,%) (cf. tabela 8).

Tabela 8.
Areas da GRH, na sua Empresa, em que a IA acrescenta mais valor

Areas da HRH que a IA acrescenta mais valor na
Empresa N° %
Gestao da Formagao 10 14,0
Gestdo de Desempenho 17 19,0
Gestao da Mudanga 12 17,0
Gestao de Competéncias 8 8,0
Gestao das Recompensas 9 11,0
Gestao de Carreiras 9 11,0
Recrutamento & Selegdo 23 22,0
Gestdo do Conhecimento 6 6,0

Fonte: Elaboragao propria

Inteligéncia Artificial na Gestao de Recursos Humanos

Tendo em conta que cada fator da Escala da Inteligéncia Artificial na Gestdo de
Recursos Humanos e suas dimensdes tém diferente nimero de itens e por ter sido calculada a
sua soma, a leitura dos valores apresentados ¢ feita de acordo com o minimo e o maximo obtido
em cada dimensdo, de forma a considerar-se a percecdo dos participantes relativamente a
mesma. Assim, destaca-se a percecdo dos participantes no que se refere as dimensdes
“Especialista Administrativo” (média =20,23+3,19; variacao de 7 a 25); “Agente de mudanga”

(média =19,70+4,01; variagdo de 5 a 25) e “Especialista ‘Campedo’ (média =19,44+3,66;
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variacdo de 6 a 25), o que traduz num maior grau de concordancia face a IA aplicada na GRH

(ANEXO 5).

5.2. Estatistica inferencial

Pretende-se, através das Correlagdes de Spearman, testar as seguintes hipoteses:

H1: A Compatibilidade Tecnologica da empresa estd positivamente associada a

Expectativa de Desempenho.

H2: A Prontiddo Tecnologica da empresa estd diretamente associada a Expetativa de

Desempenho.

H3: O Apoio da Gestdo da empresa estda diretamente associada a Expetativa de

Desempenho.

H4: As Condigdes Facilitadoras da empresa estdo diretamente associadas a Expetativa

de Desempenho.

HS: A Competitividade organizacional, estd diretamente associada a Expetativa de

Desempenho.

H6: A Benevoléncia, Integridade e Competéncia estdo diretamente associadas a

Expectativa de Desempenho.

H7: O Parceiro Administrativo, o Especialista Administrativo, o “Colaborador
Campedo” e o Agente de Mudanca estdo diretamente associados a Expetativa de

Desempenho.

H8: A Expetativa de Desempenho estd diretamente associada a Intencdo

Comportamental de adotar a A na GRH.

Com o objetivo de se avaliar a Compatibilidade Tecnoldgica da empresa versus
Expectativa de Desempenho, realizou-se uma Correlacdo de Spearman (score vs. score), onde
registou a existéncia de diferengas estatisticamente significativas (p<0,001) na sua interacao,
sugerindo que a Compatibilidade Tecnologica da empresa esta positivamente associada a

Expectativa de Desempenho, aceitando-se a H1 (cf. tabela 9).
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Tabela 9.
Correlagdo Rho de Spearman - Compatibilidade Tecnologia da empresa vs. Expectativa de Desempenho
Dimensdes | Expectativa de Desempenho
Rho p
Compatibilidade tecnologica ,589« ,000

Fonte: Elaboragao propria

Os resultados da Correlagdo de Spearman, apresentados na tabela 10, mostram que a
Prontiddo Tecnoldgica da empresa estd diretamente associada a Expetativa de Desempenho,
uma vez que se verificaram diferencas estatisticamente significativas (p<0,001), aceitando-se a

H2.

Tabela 10.
Correlagdo Rho de Spearman - Prontiddo Tecnologia da empresa vs. Expectativa de Desempenho
Dimensdes | Expectativa de Desempenho
Rho p
Prontidao Tecnolégica ,A55%+ ,000

Fonte: Elaboragao propria

De forma a avaliar-se se 0 Apoio da Gestdo da empresa esta diretamente associada a
Expetativa de Desempenho, foi realizada uma Correlacdo de Spearman, verificando-se a
existéncia de diferencas estatisticamente significativas (p<0,001), levando a aceitacdo da H3

(cf. tabela 11).

Tabela 11.
Correlagdo Rho de Spearman - Apoio da Gestdo da empresa vs. Expectativa de Desempenho
Dimensdes | Expectativa de Desempenho
Rho p
Apoio da Gestio 455 ,000

Fonte: Elaboragao propria

Através da aplicagdo da Correlagdo de Spearman, inferiu-se que as Condigdes
Facilitadoras da empresa estdo diretamente associadas a Expetativa de Desempenho,
verificando-se diferengas estatisticamente significativas (p<0,001), resultando na aceitagdo da

H4 (cf. tabela 12).
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Tabela 12.
Correlagdo Rho de Spearman - Condi¢oes Facilitadoras da Empresa vs. Expectativa de Desempenho
Dimensdes | Expectativa de Desempenho
Rho p
Condicoes facilitadoras da empresa L4113 ,000

Fonte: Elaboragao propria

A Competitividade organizacional estd diretamente associada afl Expetativa de
Desempenho, como mostram os resultados da Correlagdo de Spearman, com diferencas

estatisticamente significativas (p<0,001), resultando na aceitacdo da H5 (cf. tabela 13).

Tabela 13.
Correlacdo Rho de Spearman - Competitividade organizacional vs. Expectativa de Desempenho
Dimensdes | Expectativa de Desempenho
Rho p
Competitividade organizacional , 577+ ,000

Fonte: Elaboragao propria

Aferiu-se que a Benevoléncia, a Integridade e a Competéncia estdo diretamente
associadas a Expectativa de Desempenho, registando-se diferencas estatisticamente

significativas (p<0,001), em cada dimensdo, o que leva a aceitacdo da H6 (cf. tabela 14).

Tabela 14.
Correlacdo Rho de Spearman - Benevoléncia, Integridade e Competéncia vs. Expectativa de Desempenho
Dimensdes Benevoléncia Integridade Competéncia
Rho P Rho P Rho P
Confianca 777 ,000 698+ ,000 752 ,000

Fonte: Elaboragao propria

Verificou-se que o Parceiro Administrativo, o Especialista Administrativo, o
“Colaborador Campedo” e o Agente de Mudanca estdo diretamente associados a Expetativa
de Desempenho, existindo diferencas estatisticamente significativas (p<0,000), em cada

dimensao, o que leva a aceitagdo da H7 (cf. tabela 15).
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Tabela 15.
Correlacdo Rho de Spearman - Parceiro Administrativo, o Especialista Administrativo, o “Colaborador
Campedo” e o Agente de Mudanga vs. Expectativa de Desempenho

Dimensdes Parceiro Especialista “Colaborador Agente de
Administrativo Administrativo Campeao” Mudanga
Rho P Rho P Rho p Rho p
Funcoes de RH 4T3 ,000 ,6447%% ,000 ,639%% ,000 [734% ,000

Fonte: Elaboragao propria

Aferiu-se que a Expetativa de Desempenho estd diretamente associada a Intencao
Comportamental de adotar a IA na GRH, registando-se diferengas estatisticamente
significativas (p<0,001), aceitando-se a HS (cf. tabela 16).

Tabela 16.
Correlagdo Rho de Spearman - Expectativa de Desempenho vs. Intengdo Comportamental de adotar a IA na GRH.

Dimensdes | Inten¢io Comportamental de adotar a IA na GRH
Rho P
Expectativa de Desempenho ,749™ ,000

Fonte: Elaboragao propria

Relacgido entre as varidveis sociodemogrificas e a ado¢ao da Inteligéncia Artificial

na Gestao de Recursos Humanos

Com a aplicagdo dos testes U de Mann-Whitney e Kruskal-Wallis predente-se testar a

seguinte hipotese:

H9: As variaveis sociodemograficas influenciam a ado¢ao da Inteligéncia Artificial na

Gestdo de Recursos Humanos.

Importa salientar que apenas se optou por referir as dimensdes em que se obteve
relevancia estatisticamente significativa, para cada uma das varidveis sociodemograficas

estudadas.

Assim, constatou-se que o género interferiu estatisticamente nas dimensdes
Compatibilidade Tecnologica, Prontidio Tecnologica, Benevoléncia, Integridade e
Expectativa de Desempenho (p<0,05), com valores de ordenagdo média mais elevados para
os participantes do género masculino, traduzindo-se num parecer mais favoravel (cf. tabela

17).
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Tabela 17

Teste U de Mann-Whitney - Relagdo entre o género e as dimensdes da Escala da Inteligéncia Artificial na Gestao

94

de Recursos Humanos e o género

Variavel Género
Dimensoes Psicossociais Feminino Masculino
Ordenacio média Ordenacio média p

Compatibilidade Tecnologica 100,53 121,00 ,035
Prontidao Tecnologica 100,55 120,93 ,036
Benevoléncia 98,70 126,69 ,004
Integridade 100,27 121,80 ,026
Expectativa de Desempenho 99,82 123,22 ,016

Fonte: Elaboragao propria

Verificou-se que a idade dos participantes, as suas habilitagdes literarias, o tempo de
experiéncia em GRH, a dimensao da empresa e a localizacdo da mesma foram variaveis que
interferiram estatisticamente em algumas dimensdes da IA na GRH (cf. tabela 18). Assim,
registou-se que os participantes com mais idade (>50 anos) t€m uma perce¢do mais positiva
sobre os beneficios da adocdo da IA na GRH na Competéncia e na Expectativa de
Desempenho. Os que possuem o Doutoramento pontuaram mais na Compatibilidade
Tecnologica, Condi¢oes Facilitadoras, Competitividade Organizacional, Benevoléncia,
Integridade, Competéncia, Parceiro estratégico, Especialista Administrativo, Colaborador
"Campedo", Agente de Mudang¢a, Expectativa de Desempenho e na Intengdo
Comportamental, traduzindo uma perce¢ao mais positiva da IA na GRH nestas dimensdes.
Registou-se que os participantes com tempo de experiéncia em GRH entre os 11-14 anos
apresentam valores de ordenacdo média mais elevados nas potencializes da IA na GRH ao
nivel da Competitividade Organizacional, Benevoléncia, Integridade ¢ Competéncia. Os
inquiridos cuja empresa onde exerce fungdes tem uma dimensdo de 11-50 colaboradores
revelaram uma percecdo mais positiva da IA como Parceiro Estratégico e os que a empresa
se situa nas Ilhas consideram que a IA na GRH promove a Benevoléncia e a Expectativa de

Desempenho.



Tabela 18
Teste U de Mann-Whitney/ Teste Kruskal-Wallis - Relacdo entre as dimensoes da Escala da Inteligéncia
Artificial na Gestdo de Recursos Humanos e varidveis sociodemograficas

Variaveis Idade
<25 anos 25-30 31-40 41-50 anos >50 anos
Dimensoes Ordenacao Ordenacao Ordenacao Ordenacao Ordenacao p
média média média média média
Competéncia 111,41 98,11 94,44 122,38 147,61 ,040
Expectativa de Desempenho 116,03 94,30 96,55 122,00 142,50 ,032
Habilitagoes literarias
Ensm,o. Bacharelato Licenciatura Mestrado Doutoramento
secundario
Ordenacao Ordenacio Ordenacio Ordenacio Ordenacio p
média média média média média
Compatibilidade Tecnologica 130,23 139,33 96,00 110,79 181,50 ,004
Condigdes Facilitadoras 128,36 121,08 101,84 101,26 181,50 ,031
Competitividade Organizacional 110,41 142,33 104,42 95,85 199,00 ,003
Benevoléncia 127,00 164,33 100,66 99,57 183,40 ,002
Integridade 126,64 156,08 100,05 100,94 191,90 ,002
Competéncia 118,73 169,67 98,72 104,40 182,80 ,002
Parceiro estratégico 102,50 151,42 92,65 120,11 194,10 ,000
Especialista Administrativo 90,91 136,42 93,28 125,51 154,00 ,002
Colaborador "Campedo" 95,45 125,92 96,90 117,30 169,40 ,021
Agente de Mudanca 92,55 118,33 93,89 124,40 170,80 ,002
Expectativa de Desempenho 106,68 172,75 95,92 111,45 186,80 000
Inten¢do Comportamental 110,55 143,83 98,71 109,61 166,40 ,041
Tempo de experiéncia em GRH
<3 anos 3-6 anos 7-10 anos 11-14 anos >14 anos
Ordenacio Ordenacio Ordenacio Ordenacio Ordenacio p
média média média média média
Competitividade Organizacional
96,61 102,82 94,02 140,29 118,72 ,026
Benevoléncia 98,47 98,58 96,90 141,50 118,72 ,021
Integridade 101,22 95,82 98,33 148,81 110,63 ,010
Competéncia 97,79 102,06 92,73 134,62 122,25 ,042
Dimensio da empresa
<10 11-50 51-250 >250
colaboradores colaboradores colaboradores colaboradores
Ordenacio Ordenacio Ordenacio Ordenacio p
média média média média
Parceiro estratégico 117,62 134,87 92,20 101,15 ,009
Localizacio da empresa
Norte Centro Sul Ilhas
Ordenacio Ordenacio Ordenacio Ordenacio p
média média média média
Benevoléncia 95,98 111,27 156,20 188,50 ,011
Expectativa de Desempenho 95,97 109,46 189,30 195,50 ,001

Fonte: Elaboragao propria

5.3. Discussao dos resultados

A presenca da IA na GRH ainda ¢ discutivel e os especialistas continuam a estudar as
suas potencialidades e desvantagens. Inicialmente, os departamentos de RH opuseram-se ao
sistema de TA devido ao receio do desemprego e do aumento da dependéncia de robots e

maquinas. Mas, gradualmente, a situacdo mudou, as tecnologias e as ferramentas, como o
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recrutamento eletronico, a analise de recursos humanos, a computacdo em nuvem, o sistema de
informacdo de gestdo e a monitorizagdo informatizada do desempenho reduziram a carga de
trabalho na GRH, o que lhe permitiu concentrar-se noutras visdes e missoes da organizagao
(Hemalatha & Kumari, 2021). Foi neste contexto que se procurou verificar que se as variaveis
Compatibilidade Tecnoldgica, a Prontiddao Tecnoldgica, Apoio da Gestdo da empresa,
Condigdes Facilitadoras da empresa, Competitividade Organizacional, Benevoléncia,
Integridade e Competéncia, Parceiro Administrativo, Especialista Administrativo,
“Colaborador Campedo” e Agente de Mudanga, estdo positivamente associados a Expectativa
de Desempenho; verificar se a Expetativa de Desempenho est4 diretamente associada a Intengao
Comportamental de adotar a Inteligéncia Artificial na Gestdo de Recursos Humanos; avaliar se
as variaveis sociodemograficas influenciam a ado¢do da IA na GRH, conhecer as vantagens e
as desvantagens da IA na GRH e verificar em que areas da GRH, na Empresa, em que a IA

acrescenta mais valor.

Este estudo foi realizado com uma amostra de 210 profissionais que desempenham
fungdes relacionadas com os RH em varios distritos de Portugal, maioritariamente do género
masculino (75,7%), com idade entre os 25 e os 30 anos (34,3%), a possuirem a licenciatura
(59,5%), com tempo de experiéncia na GRH <3 anos (36,2%), prevalecendo também os que
exercem fungdes numa empresa com mais de 250 colaboradores (53,8%) e cuja Empresa tem
mais de 20 anos de atividade (42,9%). Maior representatividade de profissionais cuja Empresa

se situa no Porto (28,6%) e em Lisboa (25,7%).

No que se refere ao primeiro objetivo especifico, que consistia em verificar se as
variaveis Compatibilidade Tecnoldgica, a Prontiddo Tecnoldgica, Apoio da Gestdo da empresa,
Condigdes Facilitadoras da empresa, Competitividade Organizacional, Benevoléncia,
Integridade e Competéncia, Parceiro Administrativo, Especialista Administrativo,
“Colaborador Campedo” e Agente de Mudanga, estdo positivamente associados a Expectativa
de Desempenho, os resultados apurados permitiram suportar todas as hipoteses formuladas,
com correlagdes estatisticamente significativas, inferindo-se, assim, que a Compatibilidade
Tecnoldgica da empresa, a Prontidao Tecnoldgica, o Apoio da Gestao da empresa, as Condigdes
Facilitadoras da empresa, a Competitividade organizacional, a Benevoléncia, Integridade e
Competéncia, o Parceiro Administrativo, o Especialista Administrativo, o “Colaborador
Campedo” e o Agente de Mudanca estdo positivamente associados a Expectativa de
Desempenho. Em relagdo ao segundo objetivo especifico, constatou-se que a Expetativa de

Desempenho esta diretamente associada a Intengdo Comportamental de adotar a Inteligéncia
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Artificial na Gestao de Recursos Humanos. Estes resultados sugerem que os participantes, na
sua generalidade, consideram que a IA, do ponto de vista da GRH, apresenta solucdes
emergentes ¢ cada vez mais confidveis, o que corrobora os dados obtidos por Hmoud (2021),
cujas evidéncias também demonstram que as aplicagdes baseadas em IA na difusdo e na adogao
de GRH, especificamente, a associacdo entre as func¢des de RH, enfatizada dentro da
organizacdo, e a atitude dos profissionais de RH em relacdo a sua adogao foi favoravel. Assim,
pode dizer-se que os resultados obtidos no presente estudo denotam que os participantes veem
potencialidades na IA aplicada na GRH, atribuindo-lhe importancia ao nivel da expectativa de
desempenho, como suporte de gestdo e das pressdes competitivas. A IA foi assumida como
“Agente de mudanca” do RH, potenciadora de um papel de “Colaborador campedo”,
facilitadora da “Compatibilidade Tecnologica da empresa”, com “Prontiddo Tecnolodgica”,
preditora do “Apoio da Gestdo da empresa”, de “Condi¢des Facilitadoras da empresa”,
aumentando a “Competitividade organizacional”, a “Benevoléncia, a Integridade e a
Competéncia”, assumindo-se como um “Parceiro Administrativo” e “Especialista

Administrativo”.

Os dados obtidos também permitiram alcancgar o terceiro objetivo especifico, tendo-se
apurado que as varidveis sociodemograficas que influenciam a adogao da IA na GRH foram o
género, a idade, as habilitacdes literarias, tempo de experiéncia em GRH, dimensdo e
localizagdo da empresa. Por conseguinte, o perfil dos profissionais que desempenham fungdes
relacionadas com os RH em vérios distritos de Portugal, participantes neste estudo, e que mais
favoraveis sdo a implementacdo da IA na GRH é¢: ser do género masculino, possuir idade
superior aos 50 anos, ter tempo de experiéncia em GRH entre os 11-14 anos, cuja empresa onde
exercem fungdes tem uma dimensdo de 11-50 colaboradores e ¢ situada nas Ilhas (Regido
Auténoma dos Agores). No seu estudo, Sousa (2022), através de entrevistas semiestruturadas
realizadas a sete gestores de RH de diferentes organiza¢des portuguesas, constatou que o
principal beneficio da utilizagdo da IA na GRH, foi a celeridade e como principal desvantagem
a eventualidade de ocorrerem falhas. O seu parecer foi maioritariamente positivo. Todavia,
Sousa (2022) também verificou que a existéncia de discrepancias entre a aceitacao da utilizagdo
da IA nas diferentes areas da GRH, com destaque para o facto de esta potenciar uma menor
interagdo humana. No presente estudo, concluiu-se que os profissionais que desempenham
funcdes relacionadas com os RH da amostra estudada, na sua maioria, tém uma visdo positiva
em relacdo ao papel potencial da IA na melhoria da eficiéncia e da qualidade da GRH. Como

refere Sousa (2022, p. 28), “o mundo empresarial esta cada vez mais globalizado”, sendo crucial
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que as “empresas acompanhem esta evoluciao”, ou seja, que ¢ notdria a progressiva adogao de
ferramentas que possibilitam a automatizag¢do de tarefas, para dilatar o nivel de desempenho
das organizacdes, entre as quais se destaca a IA. Neste pressuposto, os gestores de RH, que
exercem fungdes em empresas onde esta ferramenta € aplicada, devem, ainda assim, ponderar
as areas em que a A acrescenta mais valor, pois estes sdo os principais agentes neste processo

de mudanga.

Relativamente ao quarto objetivo especifico, que consistia em verificar em que areas da
GRH, na Empresa, em que a A acrescenta mais valor prevaleceram os que consideram que esta
acrescenta mais valor, sobretudo, no Recrutamento & Selecdo, na gestdo de desempenho, na
gestdo da mudanca e na gestdo da formagdo. Estes resultados corroboram evidéncias dos
estudos de Masum et al., (2018) e Qamar et al., (2021). As organizagdes e a esfera da GRH tém
vindo a reconhecer a importancia das inovagdes digitais, em particular da IA, e a GRH baseada
na A esta a tornar-se cada vez mais relevante. Sao varios os autores que consideram que a [A
pode ajudar na automatizagdo de tarefas administrativas demoradas, com a libertagdo dos
profissionais de RH para se centrarem noutros aspetos do seu trabalho, resultando no aumento
da produtividade dos RH, bem como permitindo que se gaste mais tempo em tarefas que exigem
a experiéncia, potenciar niveis mais elevados de desempenho e garantir melhor gestdo da
formagdo, sendo apontada como um fator facilitador de mudancga da gestdo (Czarnitzki et al.,
2022). Todavia, também sdo unanimes ao considerarem que a IA na GRH tem algumas
desvantagens (Taylor, 2020; Agrawal et al., 2022; Czarnitzki et al., 2022), entre as quais, as
mais destacadas sdo: a dependéncia, a perda do pensamento criativo, exigir cada vez menos a
intervenc¢ao humana. Por exemplo, um estudo da McKinsey, em 2017, mostrou que a IA seria

capaz de substituir pelo menos 30% do trabalho humano até 2030.

Por fim, no que concerne ao quinto objetivo especifico, os resultados permitiram
conhecer as vantagens da IA na GRH por parte dos participantes que esta ja estd implementada
na sua empresa, sendo as mais expressivas a melhoria na tomada de decisdo, operagdes eficazes
e eficientes e agilidade e rapidez de processos, otimizagdo na organizacao dos dados, aumento
de produtividade e a redugdo de custos, com menor representatividade a automatizagdo da
rotina. Em relagdo as desvantagens, como delineado no quinto objetivo, ficou-se a conhecer
que sdo o Alto custo de implementacdo e manutengao, substitui¢do de postos de trabalho, alta
dependéncia da infraestrutura, que a IA nao possui habilidades cognitivas para desenvolver a
criatividade, como o cérebro humano ¢ capaz, para operar e manter o funcionamento de algumas

maquinas e sistemas, ¢ necessaria mao de obra qualificada, e a dificuldade para inovar.
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Conclusao

Com o desenvolvimento de novas tecnologias e aplicagdes de software ¢ importante que
as pessoas que trabalham em RH devam estar familiarizadas com as tendéncias tecnologicas da
atualidade. O desenvolvimento de algoritmos de computagdo mudou a vida e proporcionou a
possibilidade de se trabalhar com grande volume de dados. Ser capaz de recolher, armazenar e
analisar informacdes de diferentes partes do pais e do mundo, em curto espago de tempo, tem
concedido infinitas oportunidades para mudar a maneira como se vive e trabalha. A TA, como
se definiu no presente trabalho, consiste em sistemas que sdo capazes de adaptar as suas fungdes
autonomamente. A principal caracteristica deste sistema ¢ a capacidade de aprender e executar

sem estar previamente programado para atuar em situagdes especificas.

A TA tem permitido solugdes de negdcios muito sistematicas e precisas para a GRH.
Tarefas complicadas, como o registo dos colaboradores, a manutencao, a gestdo de talentos, o
seu desenvolvimento, as avaliagdes, a alocagdo de beneficios dos colaboradores, entre outras
tarefas, sdo facilitadas por esta ferramenta. A revisdo da literatura mostrou que ha multiplas
vantagens em utilizar a IA na GRH. Todavia, também ficou demonstrado que ha um aspeto
importante que falta a tecnologia de A, a empatia e a interacdo humana ou a oportunidade de
selecionar um candidato e conhecé-lo pessoalmente durante o processo de recrutamento.
Concluiu-se que a IA tem um futuro promissor na GRH, no entanto, a sua integracdo despoleta

muitos desafios aos profissionais da area, nomeadamente nas questdes éticas.

O objetivo geral deste estudo consistiu em conhecer as percegdes de profissionais de
RH sobre a adogao da IA na GRH, tendo-se concluido que, maioritariamente, as empresas onde
estes exercem fungdes ndo tém IA na GRH. Estes consideram que a implementagdo da IA tem
varias potencialidades, como a automatizacdo da rotina, reducdo de custos, operacdes mais
eficazes e eficientes, melhoria na tomada de decisdo, agilidade e rapidez de processos, bem
como contribuir para aumentar a produtividade da sua empresa. Todavia, também referiram que
a sua utilizacdo tem algumas desvantagens, sobretudo, o facto de ndo possuir habilidades
cognitivas para desenvolver a criatividade, a semelhanga do cérebro humano, considerando
também a necessidade de mao de obra qualificada para operar e manter o funcionamento de
algumas maquinas e sistemas, vendo ainda esta ferramenta como um forte preditor de
substituicdo de postos de trabalho e o facto de despoletar uma elevada dependéncia da

infraestrutura. Nao obstante, prevaleceram os participantes que consideram que a IA, aplicada
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a sua empresa, acrescenta mais valor, sobretudo, no Recrutamento & Sele¢do, na Gestdo de

Desempenho, na Gestdo da Mudanga e na Gestao da Formacao.

Os resultados que se alcangaram permitiram suportar todas as hipdteses formuladas,
tendo-se, assim, concluido que a compatibilidade Tecnoldgica da Empresa, a Prontidao
Tecnoldgica, o Apoio da Gestdo da Empresa, as Condigdes Facilitadoras da Empresa, a
Competitividade Organizacional, a Benevoléncia, Integridade e Competéncia, o Parceiro
Administrativo, o Especialista Administrativo, o “Colaborador Campedo” e o Agente de
Mudanga estdo positivamente associados a Expectativa de Desempenho, bem como se aferiu
que a Expetativa de Desempenho est4d diretamente associada a Intengdo Comportamental de
adotar a IA na GRH. Constatou-se, ainda, que as varidveis sociodemograficas género, idade,
habilitacdes literarias, tempo de experiéncia em GRH, dimensdo e localizagdo da empresa

interferiram na perce¢do dos participantes em relagao a aplicagdo da IA na GRH.

Face a estas evidéncias, considera-se que os objetivos deste estudo foram alcancados
constando-se que os profissionais a quem se deu “voz” encaram a aplicagcdo da IA na GRH de
forma ponderada, atribuindo-lhe vantagens e desvantagens, o que estd em conformidade com a

literatura consultada.

Implicacdes tedricas e praticas

A pratica baseada em evidéncias ¢ uma abordagem holistica e individualizada para a
pratica profissional, uma vez que permite aplicar as evidéncias relevantes e comprovadas, bem
como os conhecimentos adquiridos. Esta ¢ uma premissa corroborada ao longo de todo o
percurso formativo, que permitiu interligar a teoria e a pratica, desenvolver novos

conhecimentos, adquirir e aprimorar competéncias profissionais.

Atendendo ao tema central deste estudo e ao falar-se sobre a “cara” da nova tecnologia,
como a [A, aplicada na GRH, para que a mesma possa ser eficaz e ser utilizada com ética, sera
necessario dar-se mais formagdo especifica aos profissionais que trabalham em RH,
desmistificando ideias preconcebidas e mostrar-lhes que esta ferramenta pode acrescentar valor
ao seu trabalho e a empresa. Este fator parece ser um critério importante para a escolha, por
parte dos Orgdos de gestdo, de aplicagdes tecnoldgicas, que devem estar ao servico do
desenvolvimento da mesma e ndo sejam impeditivas de tal. Considerando a necessidade

individual de cada empresa, o sofiware, especialmente o inteligente, deve ser facil de usar e
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flexivel para adocdo. A flexibilidade do programa ¢ tdo importante como a sua inferface.
Dependendo das necessidades, dimensdo e especificidades do negdécio da empresa, os
profissionais de RH devem ser capazes de adotar novas tecnologias de acordo com as suas
necessidades exclusivas. A inferface deve ser facil e compreensivel, pois os gestores de RH nao
sdo matematicos. Assim, considera-se que a principal caracteristica da IA ¢ tornar a GRH

operacional e facilitadora, mas ndo desumana.

Limitacées e sugestoes futuras

Encontram-se algumas limita¢des na realizag¢do do presente estudo e que necessitam ser
consideradas. Em primeiro lugar, surgiu a dificuldade de existirem parcos estudos sobre as
potencialidades e/ou desvantagens da IA na GRH a nivel nacional, o que limitou o presente
estudo. Em segundo lugar, o facto de a maioria dos participantes ndo terem a IA implementada
na sua Empresa, o que podera ter contribuido para um viés dos resultados, uma vez que estes
poderao ter dado respostas com base apenas no conhecimento concetual e ndo com base na
realidade, o que ndo permite a generalizagdo dos dados obtidos. Assim, sugere-se a replicagao
deste estudo com um grupo amostral mais representativo de profissionais de RH cuja empresa
jé tenha adotado a IA, para que se possa ter um conhecimento mais efetivo sobre o fendémeno
estudado, podendo seguir-se uma metodologia mista, ou seja, introduzir uma metodologia

qualitativa, focada nas experiéncias e nas perce¢des singulares de cada profissional.
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Anexo 1 — Autorizacdo do autor a utilizagdo da sua escala

M~ () & outlook.live.com ¢ h + 8

[ Eliminar & Arquivar () Comunicar v % Responderatodos v (O Lida/Naolida < Categorizar v [ Sinalizar / Remover Sinalizador ~ (& Imprimir

Fwd: FW: Request for your questionnaire @ .
BH) Bilal Hmoud <bilalibrahim.t@gmail com> « € P
7 pars Vock dom 257122022 1554

Questionnaire docx

Forwarded message ---------
From: Bilal Hmoud <bilalibrahim.t@gmail.com>
Date: Sun, Dec 25, 2022 at 6:51 PM

Subject: Re: FW: Request for your questionnaire
To: Célia Ribeiro <ctibeiro@ucp.ot>

Hello Célia
Very nice to hear from you and very sorry for the late reply
Kindly The attached questionnaire for your reference

Best Regards

On Thu, Dec 22, 2022, 2:12 PM Célia Ribeiro <gribeiro@ucp pt> wrote:
Good morning,
I hope this email finds you well,
1t would be very good if you could reply to the email below, our request.

Thank you so much.
Greetings,

Celia Ribeiro

Professor - Universidade Catélica Portuguesa
De: Rita Pereira <aritaaspereira@hotmail com>
Data: 4 de dezembro de 2022, 20:56:39 WET
Para:

bilalibrahim t@gmail.com
Ce: Célia Ribeiro <cribeiro@ucp.t>. dotiide passos@gmail com
Assunto: Request for your questionnaire

Good afternoon Bilal,

My name is Ana Rita Pereira, | am a second year student of the Master in Applied Management, at UCP Viseu, in Portugal. | am preparing my dissertation in the area of Artificial Intelligence, in Human Resources Management and while doing some research, | came across your aricle written in the year 2021
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Constructs

Sample
and
Company
Characteri
stics

Technolog
ical

Anexo 2 — Formulario do autor

Measurable
Variable
Age

Education
Level

Seniority in
HRM
(Experienc

e)

Company
size

Company
Years in
Business

Compatibil
ity

Technologi
cal
Readiness

Description

The changes introduced
by AI IN HRM are
compatible with
existing operating
practices

Adoption of AI IN
HRM is consistent with
our organisation’s
values and beliefs.
HRIS is compatible
with our organisation’s
IT infrastructure.

The information
technology system in
my company is able to
support Al IN HRM
application

Scale of Measurement

Less than 25 years
25-30

31-40

41-50

More 50 years
Secondary

High school certificate/diploma
Bachelor’s degree
Master’s degree
Others

Less than 3 years
3-6 years

7-10 years

11-14 years

More than 14 years
< 100 employees
100 -200

200-500

500 -1000
1000-2000

2000 and more
Less than 5 years
5- 9 years

10- 15 year

15 — 20 years
More than 20 years
Likert Scale

(1= Strongly agree; 5= strongly
disagree)

Likert Scale

(1= Strongly agree; 5= strongly
disagree)

References

Nagi and
Wat (2004)

Nagi and
Wat (2004)

Nagi and
Wat (2004)

Nagi and
Wat (2004)

Gardner and
Amoroso
(2004);
Wang et al.
(2016)

Oliveira and
Martins
(2010);
Gardner and
Amoroso



Organizati Manageme
onal nt Support

Facilitating
Conditions

Environm = Competitiv
ent e Pressure

All Human Resources
in my company are
computer-literate

Our company is highly
computerized with
internal and external
network connection
My company has
sufficient software and
database resources to
support the
implementation of Al
IN HRM

The Top Management
has an open attitude
towards technological
changes in HRM.

Top Management is
likely to invest funds in
Al IN HRM
applications.

Top management
communicates it
support for the use of
intelligent systems.

Our top management is
likely to take risk
involves in
implementing AI IN
HRM.

We have resources
necessary to use the Al
IN HRM in my
company.

I have the knowledge
necessary to use the Al
IN HRM.

There is
external/internal
support group available
for assistance with Al
IN HRM application.
The degree of
competition in
industrial
environmental places
pressures on the firm to
adopt AI IN HRM.

Likert Scale

(1= Strongly agree; 5= strongly
disagree)

Likert Scale

(1= Strongly agree; 5= strongly
disagree)

Likert Scale

(1= Strongly agree; 5= strongly
disagree)

(2004);
Wang et al.
(2016)

Chong and
chan (2012);
Wang et al.
(2016)

(venkatesh
et al. 2003)

Wang et al.
(2016);
Caldeira &
Ward
(2003)



Trust

Human
Resource
Roles

Benevolenc
e

Integrity

Competenc
e

In my
Company
HR helps
the
organizatio
n to?

The firm needs to
utilize AI IN HRM to
maintain its
competitiveness in the
market.

My company actively
keeps track of new
technology by
competitors

I believe that AT IN
HRM would act in the
best interest of Human
resources Management.
AT IN HRM would
provide a great value to
Human resources
Management.

AT IN HRM would
operate in HRM best
interest.

AT IN HRM would
operate in is truthful
and non-biased manner.
AT IN HRM would
enable HRM to gain
integrity and trust of
employees and
candidates.

AI'IN HRM is straight,
Open and genuine

AT IN HRM is

competent and effective

in providing HRM
services.
Overall, AI IN HRM is

a capable and proficient

HR system.

In general, Al IN HRM
is a quality solution to
minimize time
consuming and human
errors in repetitive
tasks.

Accomplish business
goals

Improve operating
efficiency

Take care of
employee’s personal
needs

Likert Scale

(1= Strongly agree; 5= strongly
disagree)

Likert Scale

(1= Strongly agree; 5= strongly
disagree)

Our own:
based on
:McKnight
et al (2002),
Casey &
Wilson-
Evered
(2012


https://scholar.google.hu/citations?user=Cj32JuoAAAAJ&hl=en&oi=sra
https://scholar.google.hu/citations?user=ArJOj4MAAAAJ&hl=en&oi=sra
https://scholar.google.hu/citations?user=ArJOj4MAAAAJ&hl=en&oi=sra

In my
Company
HR is seen
as?

In my
Company
HR works
to?

In my
Company
HR
develops
processes
and
programs
to?

In my
Company
HR
effectivene
Ss is
measured
by its
ability to?

Performance
Expectancy

Adapt to change

A business partner

An administrative
expert

A champion for
employees

A change agent

Align HR strategies and
business strategy
Monitor administrative
processes

Offer assistant to help
employees meet family
and personal needs
Reshape behavior for
organizational change
Link HR strategies to
accomplish business
strategy

Efficiently process
documents and
transactions

Take care of employee
personal needs

Help the organization
transform itself

Help make strategy
happen

Efficiently deliver HR
processes

Help employees meet
personal needs

Help and organization
anticipate and adapt to
future issues

I find the AT IN HRM
to be useful for Human
resources management
in my company.

Al IN HRM would
increase HR department
productivity and enable
HRM to accomplish
tasks (sourcing,
screening ...etc) more
quickly.

Using AI IN HRM
would improve the
quality of decisions and

Likert Scale

(1= Strongly agree; 5= strongly

disagree)

(venkatesh
et al. 2003)



actions for HRM and
reduce bias.

Using AI IN HRM
would reduce cost and
enhance the
effectiveness of
decisions and actions.
Using AI IN HRM
would give HRM a
competitiveness
advantage.

Behavioral intention If AT IN HRM was Likert Scale (venkatesh
available now,  would (1= Strongly agree; 5= strongly et al. 2003
use it. disagree)

I intend to use IHRM as
soon as it becomes
available

I plan to use the [HRM
system in son future



Anexo 3 — Formulario traduzido

Variaveis Variavel Descricao Escala de Referéncias
Mensuravel Mensuracio
Caracteristicas | Género <25 anos; Nagi & Wat
Amostra 25-30; (2004)
31-40;
41-50;
> 50 anos.
Habilitacdes Secundario; Nagi & Wat
Literarias Licenciatura; (2004)
Bacharelato;
Mestrado;
Outras.
Tempo de <3 anos; Nagi & Wat
Experiéncia na 3-6 anos; (2004)
GRH 7-10 anos;
11-14 anos;
>14 anos.
Dimensao da <100
Empresa colaboradores;
100-200;
200-500;
500-1000;
1000-2000;
>2000.
Numero de anos <5 anos; Nagi & Wat
da Empresa no 5-9 anos; (2004)
Mercado 10-15 anos;
15-20 anos;
>20 anos.
Tecnologia Compatibilidade | As alteragdes introduzidas pela IA | Escala da Likert | Gardner &
Tecnologica na GRH sdo compativeis com as (1 = concordo Amoroso
praticas operacionais existentes na | totalmente; (2004);
sua empresa. 5 = discordo Wuang et al.
A adog¢do da IA na GRH esta totalmente) (2016)
conforme os valores e crengas da
sua empresa.
O HRIS ¢ incompativel com a
infraestrutura T1 da sua empresa.
Prontidao O sistema de tecnologia de Escala da Likert | Oliveira &
Tecnologica informagdo da sua empresa ¢ capaz | (1 = concordo Martins
de manter uma aplica¢do de [A na | totalmente; (2010
GRH. 5 = discordo Gardner &
Todos os RH da sua empresa sdo totalmente) Amoroso
ageis no que toca a informatica. (2004);
A minha empresa esté altamente Wuang et al.
computorizada com uma conexao (2016)

de rede interna e externa.

A sua empresa esta preparada para
adotar e manter a implementagao
da IA na GRH.




Organizagao Suporte de A Gestdo de topo da sua empresa Escala da Likert | Shong &
Gestao esta recetiva as alteracoes (1 = concordo Chan (2012);
tecnoldgicas na GRH. totalmente; Wuang et al.
Considera provavel que a Gestao 5 = discordo (2016)
de topo da sua empresa invista totalmente)
fundos em aplicagdes de 1A nas
GRH?
A Gestao de topo da sua empresa
da-lhe apoio para a utilizagdo de
sistemas inteligentes na GRH?
A sua Gestao de Topo
possivelmente podera correr riscos
ao implementar a IA na GRH.
Condigoes A sua empresa tem todos os Escala da Likert | Venkatesh et
facilitadoras recursos necessarios para utilizar a | (1 = concordo al. (2003)
IA na GRH. totalmente;
Tenho os conhecimentos 5 = discordo
necessarios para utilizar a [A na totalmente)
GRH.
Existe, no seu entender, um grupo
de apoio externo/interno disponivel
para assisténcia aquando da
implementacdo da IA.
Ambiente Competitividade | O grau de concorréncia no Escala da Likert
Organizacional ambiente industrial exerce pressdes | (1 = concordo
sobre a empresa para que adote a totalmente; Wang et al.
IA na GRH. 5 = discordo (2016);
A sua empresa precisa de utilizar a | totalmente) Caldeira &
IA na GRH para manter a sua Ward (2003)
competitividade no mercado.
A sua empresa acompanha
ativamente a nova tecnologia da
concorréncia.
Confianga Benevoléncia Acredita que a [A atuaria paraum | Escala da Likert | Baseado em:
melhor interesse da GRH. (1 = concordo McKnight et
A TA fornece um grande valor a totalmente; al. (2002),
GRH. 5 = discordo Casey &
A TA atuaria zelando pelo melhor | totalmente) Wilson-
interesse na GRH. Evered
Integridade A TA na GRH operaria de modo Escala da Likert | (2012)
verdadeiro e imparcial. (1 = concordo
A TA na GRH permitiria ganhar totalmente;
integridade e confianga por parte 5 = discordo
dos colaboradores e dos totalmente)
candidatos.
A TA na GRH é direta, aberta e
genuina.
Competéncia A TA na GRH ¢é competente e Escala da Likert
eficaz na prestagdo de servigos no (1 = concordo
que toca aos RH. totalmente;
Num todo, a IA na GRH é um 5 = discordo
sistema de Recursos Humanos totalmente)

capaz ¢ competente.




Em geral, a IA na GRH ¢ uma
solucdo de qualidade para
minimizar o tempo despendido e os
erros humanos em tarefas

repetitivas.
Fungdes dos Na sua empresa, Concretizar os objetivos Escala da Likert
Recursos os RH ajudam a | comerciais. (1 = concordo
Humanos organizacao a ... Melhorar a efici€ncia operacional. totalmente;
5 = discordo
Cuidar das necessidades pessoais totalmente)
dos colaboradores.
Adaptar-se a mudanga.
Na sua empresa, | Um parceiro de negocios.
os RH sao vistos
como ... Um perito administrativo.
Um "campedo" para os
colaboradores.
Um agente de mudanga.
Na sua empresa, | Alinhar estratégias de RH e
os RH trabalham | estratégia empresarial.
para... Monitorizar processos
administrativos.
Oferecer um assistente para ajudar
os colaboradores a irem ao
encontro das necessidades
familiares e pessoais.
Reformular o comportamento para
a mudanga organizacional.
Na sua empresa, | Ligar estratégias de RH para
os RH concretizar a estratégia
desenvolvem empresarial.
processos e Processar documentos e transagoes
programas de forma eficiente.
para... Cuidar das necessidades pessoais
dos colaboradores.
Ajudar a organizagao a
transformar-se.
Na sua empresa, | Ajudar a concretizar a estratégia.
a eficacia dos RH
é medida pela Entregar eficientemente processos
sua capacidade de RH.
para... Auxiliar os colaboradores a
satisfazerem as suas necessidades
pessoais.
Organizar, antecipar e adaptar-se a
problemas futuros.
Expectativa de Desempenho A TA ¢ util na GRH da sua Escala da Likert | Venkatesh et
empresa. (1 = concordo al. (2003)
A TA na GRH aumentaria a totalmente;
produtividade do departamento de | 5 = discordo
RH e permitiria realizar tarefas totalmente)

mais rapidamente.




Ao usar-se a A na GRH reduzir-
se-iam os custos e melhorar-se-iam
a qualidade das decisoes e agdes e
reduzir-se-iam as imparcialidades.

A utilizacao de IA na GRH
reduziria os custos ¢ aumentaria a
eficacia das decisdes e agoes.

A utilizacao de IA na GRH seria
uma vantagem competitiva.

Intengdo Comportamental

Se a IA na GRH estivesse ao seu
dispor dentro da sua organizagao,
utiliza-la-1a?

Tenciono usar a IA na GRH logo
que esteja disponivel.

Planeio usar a IA na GRH num
futuro proximo.

Escala da Likert
(1 = concordo
totalmente;

5 = discordo
totalmente)

Venkatesh et
al. (2003)




Anexo 4 — Formulario aplicado

A Inteligéncia Artificial na Gestdo de Recursos Humanos: Potencialidades e Desatios 26/10/23, 07:49

A Inteligéncia Artificial na Gestao de Recursos
Humanos: Potencialidades e Desafios

0 meu nome é Ana Rita Pereira, sou aluna do 2° ano do mestrado em Gestédo Aplicada, na
Universidade Catdlica Portuguesa, de Viseu, e esta investigacéo insere-se no ambito da minha
Dissertacdo.

0 objetivo geral deste estudo é conhecer as percegdes dos profissionais de Recursos Humanos
sobre a adogdo da Inteligéncia Artificial na Gestdo de Recursos Humanos.

Partindo de uma definigdo clara, a Inteligéncia Artificial (IA) € um conjunto de sistemas que pensan
e agem racionalmente como um ser humano (Russel & Norwig, 2010; Haenlein & Kaplan, 2019).

A participagdo neste questiondrio é voluntaria. Torna-se importante realcgar que todos os dados
serdo Unica e simplesmente para efeitos da elaboragdo desta Dissertagao, pelo que se garante
a confidencialidade dos mesmos.

Assim, ao colaborar neste questionario, esta a dar o seu consentimento informado para que as
respostas sejam recolhidas e alvo de tratamento estatistico no quadro dos objetivos desta
investigacdo. Os dados recolhidos para este estudo poderdo ser conservados para analises em
investigagdes futuras.

Por razées metodoldgicas, este questiondrio destina-se a profissionais de Recursos Humanos.

A escala utilizada é de Hmoud, 2021, esteve por base no artigo elaborado pelo préprio denominado
“The adoption of Artificial Intelligence in Human Resource Management" e foi adaptada neste
estudo.

E expectavel que o questionario demore cerca de 5 minutos a ser respondido.

Agradeco desde ja a vossa colaboragéo.

* Indica
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1. Depois de devidamente informado(a) autoriza a sua participagao neste estudo?
Caso nao autorize, basta selecionar a opgao "Nao" e o questionario fechara
automaticamente.

Marcar apenas uma oval.

) Sim
J Né@o

Caracterizagao da amostra

A Inteligéncia Artificial na Gestdo de Recursos Humanos

2. Geénero*
Marcar apenas uma oval.
) Feminino
_ ) Masculino

() Prefiro ndo responder

3. Faixa Etaria*

Marcar apenas uma oval.

() <25anos

(__)25-30anos
) 31-40 anos
) 41-50 anos

) > 50 anos

https://docs.google.com/forms/u/0/d/14yGLOTm4ofylyjgnzv_-Zzs_Oc9sCA-_pBaTKRwYbLO/printform Pagina 2 de 17
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4. Habilitagoes Literarias *
Marcar apenas uma oval.

) Secundério

) Bacharelato

) Licenciatura
) Mestrado

_) Doutoramento

5. Tempo de experiéncia na Gestao de Recursos Humanos *

Marcar apenas uma oval.

() <3anos

() 3-6anos

() 7-10anos
J11-14anos

J>14anos

6. Dimensao da Empresa *
Marcar apenas uma oval.

) <10 colaboradores

) < 50 colaboradores

() <250 colaboradores

() >250 colaboradores

https://docs.google.comforms/u/0/d/14yGLOTmAofylyjgnzv_-2zs_Oc9sCA-_pBaTKRwYbLO/printform Pagna 2 de 17
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7. Setor de Atividade da Empresa *

Marcar apenas uma oval.

) Agricultura, Produgdo Animal, caca e Pesca
) Indstrias Extrativas
) Eletricidade, Gas, Vapor, Agua Quente e Fria e Ar Frio
___) Construgio
__) Comércio por Grosso e a Retalho
) Transportes e Armazenagem
) Alojamento, Restauragdo e Similares
) Atividades de informagdo e de Comunicagao
() Atividades Financeiras e de Sequros
) Inddstria Automével
() Atividades de Consultoria, Cientificas, Técnicas e Similares
_ Atividades Administrativas e dos Servigos de Apoio
) Educagéo
) Setor da Satide

() outra:

8. Anosde vida da Empresa *
Marcar apenas uma oval.
() <5anos
() 5-9anos
) 10-15 anos
)16 - 20 anos

) >20anos

https://docs.google.comyforms/u/0/d/14yGLOTmAofylyjgnzv_-2zs_Oc9sCA-_pBaTKRwYbLO/printform Pigina 4 de 17
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9. Localizagao da Empresa *

Marcar apenas uma oval.

_ Viana do Castelo
) Braga
) Vila Real
() Braganca
__JPorto
) Aveiro
) Guarda
_ ) Viseu
() Coimbra
) Castelo Branco
() Leiria
) Lisboa
) Santarém
) Setubal
___Beja
() Evora
__) Portalegre
" Faro
) Madeira

) Agores
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Desenvolvimento do tema
Indice de siglas

Inteligéncia Artificial - IA

Gestdo de Recursos Humanos - GRH

Recursos Humanos - RH

Sistemas de Informagdo de Recursos Humanos - SIRH
Gestdo Internacional de Recursos Humanos - GIRH

Para responder as perguntas, considere a sequinte legenda:
1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3 - Ndo concordo nem discordo

4 - Concordo

5 - Concordo totalmente

10. 1. Tecnologia *
1.1. Compatibilidade

Marcar apenas uma oval por linha.

1.1.1. As alteragGes introduzidas pela IA na
GRH s3o compativeis com as préticas O QO (O - -
operacionais existentes na sua empresa.

1.1.2. A adogdo da IA na GRH esta
conforme os valores e crengas da sua O O
empresa.

1.1.3. Os SIRH sd@o compativeis com a
infraestrutura de tecnologiade informagdo () (o ()

da sua empresa.
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11.  1.2. Prontidao Tecnologica *

Marcar apenas uma oval por linha.

1.2.1. O sistema de tecnologia de
informag3o da sua empresa é capaz de - - - - -
manter uma aplica¢do de |A na GRH.

1.2.2 Todos os RH da sua empresa sdo —

1.2.3. A sua empresa esta altamente
informatizada com ligagBes de rede - -
interna e externa.

1.2.4_ A sua empresa dispde de recursos
de software e de bases de dados

suficientes para apoiar a implementagdo
da |IA na GRH.




A Intelgéncia Artificial na Gestio de Recursos Hu : Potencialidades e Desaf 28610/23, 07:49

12. 2. Organizagao *
2.1. Apoio da Gestao

Marcar apenas uma oval por linha.

2.1.1. A Gestdo de topo da sua empresa

esté recetiva as alteragdes tecnoldgicas na
GRH.

2.1.2_E provéavel que a Gestdo de topo da

sua empresa invista fundos em aplicagdes
de IA na GRH.

2.1.3. A Gestdo de topo da sua empresa

dé-lhe apoio para a utilizagdo de sistemas
inteligentes na GRH.

2.1.4. A Gestdo de topo da sua empresa é
suscetivel de assumir riscos na

implementac&o da IA na GRH.

13. 2.2. Condigoes Facilitadoras *

Marcar apenas uma oval por linha.

22 1. A sua empresa tem todos os
recursos necessarios para utilizar a IA na
GRH.

2.2 2 Tenho os conhecimentos
necessarios para utilizar a 1A na GRH.

22 3. Existe, no seu entender, um grupo de
apoio externo/interno disponivel para
assisténcia aquando da implementacgdo da
1A
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14. 3. Ambiente *
3.1. Pressao Competitiva

Marcar apenas uma oval por linha.

3.1.1. O grau de concorréncia no ambiente
industrial exerce pressdes sobre a sua Y — — — —

GRH.

3.1.2. A sua empresa precisa de utilizar a
1A na GRH para manter a sua

competitividade no mercado.

3.1.3. A sua empresa acompanha
ativamente a nova tecnologia da
concorréncia.

15. 4. Confianga *
4.1. Benevoléncia

Marcar apenas uma oval por linha.

4.1.1. Acredita que a |A atuaria para um
melhor interesse da GRH.

4.1.2 AIA forneceria um grande valor a
GRH.

4.1.3. A |A atuaria no melhor interesse da
GRH.
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16. 4.2. Integridade *

Marcar apenas uma oval por linha.

4.2 1. AlA na GRH operaria de modo
verdadeiro e imparcial.

422 AIA na GRH permitiria ganhar

integridade e confianga por parte dos ) -,
colaboradores e dos candidatos.

423 AlAnaGRH é direta, aberta e
genuina.

17. 4.3. Competéncia *

Marcar apenas uma oval por linha.

4.3.1. AlA na GRH é competente e eficaz
na prestacao de servigos no que diz o O
respeito aos RH.

432 Em geral, a |IA na GRH é um sistema
de RH capaz e competente.

4.3.3. Em geral, a |IA na GRH é uma solugdo
de qualidade para minimizar o tempo
despendido e os erros humanos em
tarefas repetitivas.




A Inteligéncia Artificial na Gestdo de Recursos Hi

o

idades e Desafi 28610)23, 07:49
18. 5. Fungoes de RH N

5.1. Na sua empresa, os RH ajudam a organizagao a?

Marcar apenas uma oval por linha.

1 2 3 4 5
5.1.1. Concretizar os objetivos comerciais. - D C i
5.1.2. Melhorar a eficiéncia operacional. D) D C
5.1.3. Cuidar das necessidades pessoais — — p
5.1.4. Adaptar-se s mudangas. ) ) -
19. 5.2. Na sua empresa, os RH sao vistos como? *
Marcar apenas uma oval por linha.
1 2 3 4 5
5.2.1. Um parceiro de negécios. O O - O O
5.2.2. Um perito administrativo. o O - . -
5.2.3. Um "campedo” para 0s ) ,’
l l ' N’ N AN

5.2.4. Um agente de mudanca. () D CD
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20. 5.3. Na sua empresa, os RH trabalham para? *

Marcar apenas uma oval por linha.

1 2 3 4 5
5.3.1. Alinhar estratégias de RH e — — — — —
5.3.3. Oferecer um assistente que ajude os
colaboradores a irem ao encontro das D) - o o o

necessidades familiares e pessoais.

5.3.4. Reformular o comportamento para a
mudanga organizacional.

21. 5.4. Na sua empresa, os RH desenvolvem processos e programas para? *

Marcar apenas uma oval por linha.

5.4.1_ Alinhar estratégias que concretizem —_— — — — .
a estratégia empresarial. — —/ _/ -, ()
5.4.2 Processar documentos e transagbes — i . .
de forma eficiente. _/ ) () (O O
5.4.3. Cuidar das necessidades pessoais e o
dos colaboradores. ~— - -/ - )

5.4 4. Ajudar a organizag3o a transformar- — — — — —

https://docs.google.comyforms/u/0/d/14yGLOTmAofylyjgnzv_-Zzs_Oc9sCA-_pBaTKRwYbLO/printform Pagina 12 de 17
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22. 5.5. Na sua empresa, a eficacia dos RH € medida pela sua capacidade para? *

Marcar apenas uma oval por linha.

5.5.1. Ajudar a concretizar a estratégia. ) ) (

& m L L P -/ /

5.5.3. Auxiliar os colaboradores a
satisfazerem as suas necessidades @) -
pessoais.

5.5.4. Organizar, antecipar e adaptar-se a i . o
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23. 6. Expectativa de Desempenho *

Marcar apenas uma oval por linha.

6.1. Considera que a IA é (til na GRH da
sua empresa.

6.2. A |IA na GRH aumentaria a

produtividade do departamento de RH e
permitiria realizar tarefas mais

rapidamente.

6.3. A utilizag&o da IA na GRH melhoraria a
qualidade das decisbes e agdes ereduziia () ([ )
as imparcialidades.

6.4 A utilizacdo de |A na GRH reduziria os
custos e aumentaria a eficicia das ) -,
decisbes e agdes.

6.5. A utilizagdo de IA na GRH seria uma —_ — — — —

24. 7. Intengao Comportamental *

Marcar apenas uma oval por linha.

7.1.Se a |A na GRH estivesse ao seu

dispor dentro da sua organizacao, utiliza- - -,
la-ia?

7.2_ Tenciono utilizar a GIRH assim que
estiver disponivel.

7.3. Tenciono utilizar o sistema GIRH no
futuro.
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25. 8. A suaempresa tem implementada a |1A na GRH? *

Caso positivo, ird responder a mais uma sec¢do de perguntas. Caso contrério, o questionério
terminara de imediato.

Marcar apenas uma oval.

~J)Sim

' Ndo

Inteligéncia Artificial na Gestao de Recursos Humanos

Empresas portuguesas que utilizam a Inteligéncia Artificial na Gestdo de Recursos Humanos.

26. 9. Quais as vantagens que a |A traz para os RH da sua empresa? *

Marcar tudo o que for aplicavel.

(| Melhoria na tomada de decis&o.

] Otimizagdo na organizacdo dos dados.
] Automatizagdo da rotina.

] Reducédo de custos.

] Operacdes mais eficazes e eficientes.
] Agilidade e rapidez de processos.

(| Aumento de produtividade.

D Qutra:
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27.

28.

10. Quais as desvantagens que a |A traz para os RH da sua empresa? *

Marcar tudo o que for aplicavel.

[ ] Alto custo de implementagdo e manutencgao.
D Substitui¢d@o de postos de trabalho.

|| pificuldade para inovar.

E] Alta dependéncia da infraestrutura.

[ |AIAng0 possui habilidades cognitivas para desenvolver a criatividade, como o cérebro
humano é capaz.

[ |Para operar e manter o funcionamento de algumas maquinas e sistemas, é necessario mac
de obra qualificada.

[ | outra: )

11. Na sua empresa, em que area(as) da GRH a IA acrescenta mais valor? *

Marcar tudo o que for aplicavel.

|| Recrutamento & Selegdo.
|| Gestao de Competéncias.
[ | Gestao da Formacao.

|| Gestao de Desempenho.
|| Gestao das Recompensas.
[ | Gestao de Carreiras.

[ | Gestao da Mudanca.

|| Gestao do Conhecimento.

Este conteldo nao foi criado nem aprovado pela Google.

Google Formularios
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Anexo 5 — Inteligéncia Artificial na Gestao de Recursos Humanos

Estatisticas da Inteligéncia Artificial na Gestdo de Recursos Humanos

Inteligéncia Artificial na Gestido de Recursos Humanos Média Desvio Padrao Minimo Maximo
Compatibilidade Tecnologica 10,36 3,13 3 15
Prontidao Tecnologica 14,29 3,46 5 20
Apoio da Gestao 13,33 4,07 4 20
Condigoes Facilitadoras 9,60 2,94 3 15
Competitividade Organizacional 9,70 3,08 3 15
Benevoléncia 11,29 2,84 3 15
Integridade 10,46 2,85 3 15
Competéncia 10,97 2,53 3 15
Parceiro estratégico 19,49 4,06 5 25
Especialista Administrativo 20,23 3,19 7 25
Colaborador "Campe@o" 19,44 3,66 6 25
Agente de Mudanga 19,70 4,01 5 25
Expectativa de Desempenho 18,86 4,65 5 25
Inten¢cdo Comportamental 12,07 2,88 3 15

Fonte: Elaboragao propria






