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Com a rapida evolugdo do pensamento humano e das inovacGes a ele adjacentes, 0 mundo
contemporaneo como o conhecemos esta em plena transformacao. N&o diferente deste, estd 0 mundo do
trabalho e das organizagdes, sendo as tecnologias e, em especifico, a Inteligéncia Artificial (1A), um dos
seus principais motores de mudanca. De um modo geral, estima-se que, num periodo de cinco anos,
75% das empresas globais incorporem a IA nos seus processos e atividades (WEF, 2023). Como
qualquer efeito, esta crescente utilizagdo acarreta uma exposicdo a tecnologia com consequéncias para
as dindmicas presentes no mercado de trabalho, sendo os Recursos Humanos uma das fungdes com
maiores indices de exposicdo a IA (57%) (Randstad, 2024). Desta forma, é saliente o investimento
exponencial da Gestdo de Recursos Humanos (GRH) na IA (Das & Jena, 2024) e nas suas
potencialidades, de forma a fomentar a digitalizagdo na &rea de gestdo de pessoas.

A 1A pode ser definida como a simulacdo de inteligéncia humana em maquinas, a qual Ihes
permite aprender, raciocinar, planear, compreender e processar linguagem natural (Vishwanath &
Vaddepalli, 2023). J4 a GRH, enquadra-se enquanto estratégia organizacional que integra a gestdo de
pessoas com taticas empresariais que lhe conferem maior eficiéncia (Jatoba et al., 2019). Assim, o
fenébmeno em questdo refere-se a convergéncia entre praticas tradicionais de RH e tecnologias
inovadoras simuladoras de inteligéncia humana com o potencial de revolucionar as praticas de GRH
enquanto as conhecemos. Dada a j& mencionada crescente globalizag¢&o da IA no mercado de trabalho e
a natureza competitiva que define a taxa de sucesso a nivel organizacional, torna-se importante perceber,
anivel interno e psicoldgico, os fatores que podem retardar o processo de implementacao da IA na GRH.
Para tal, € crucial entender a percecao dos proprios profissionais de RH, sendo estes utilizadores diretos
da IA nos RH (Malin et al., 2023), além de poderem também influenciar e minimizar o ceticismo por
parte dos restantes colaboradores, a um nivel macro, nas organizacdes onde 0s mesmos se inserem
(Suseno et al., 2021).

A Teoria do Comportamento Planeado (TCP) (Azjen, 1991) pretende explicar de que forma as
crengas pessoais influenciam a intencdo de realizar, ou ndo, certos comportamentos através de trés
dimensbes sendo estas as crengas comportamentais e atitudes direcionadas ao comportamento, as
normas subjetivas com respeito ao comportamento e a percec¢do de controlo sobre o comportamento. O
Modelo de Aceitacdo Tecnoldgica (TAM) utiliza a TCP como base para explicar os determinantes na
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aceitagdo de tecnologias (Davis, 1989), centrando-se na utilidade percecionada bem como na facilidade
de utilizacdo percecionada enquanto varidveis externas, sendo a soma de ambas o resultado de uma
construcao de atitude do usuario relativamente a tecnologia em questdo. No que toca a IA em especifico,
através da adaptacdo da TCP foi também possivel verificar em profissionais de RH em Recrutamento &
Selecdo que as suas crengas associadas a IA centravam-se na percecédo de utilizagdo de IA enquanto algo
benéfico, bem como na percecdo de controlo sobre a utilizacdo de IA (Malin et al., 2023). Dada a ampla
utilizacdo de IA nas varias areas da GRH, verifica-se assim a aplicabilidade da TCP na pesquisa relativa
a percecdo de todos os profissionais de RH, independentemente das tarefas que 0s mesmos
desempenham. Além das referidas, importa mencionar ainda o Modelo Tripartido da Atitude de
Rosenberg & Hovland (1960), através do qual o conceito de atitude é operacionalizado de uma forma
tridimensional pelas suas dimensdes cognitiva, afetiva e comportamental (Freire & Fonte, 2007).

Esta comunicagdo visa apresentar uma revisdo teorica sobre a IA e a GRH, bem como uma
proposta de estudo qualitativo, do tipo exploratério, ancorado num paradigma interpretativo e seguindo
uma perspetiva fenomenoldgica, tendo esta como objetivo central explorar as perce¢des dos
profissionais de Recursos Humanos (RH) acerca da adocéo de Inteligéncia Artificial (1A) na Gestédo de
Recursos Humanos (GRH) no mercado de trabalho portugués. Em concreto, pretende-se explorar o
sistema de crencas, significados e intengdes dos profissionais de RH acerca da Inteligéncia Artificial e
da sua implementacdo na GRH assim como os determinantes - cognitivos, afetivos e comportamentais,
na construcdo de atitudes destes mesmos relativamente ao fendmeno em questéo.

Como objetivos especificos, esta proposta de estudo prende-se em explorar a percecdo de
esforco dos profissionais de RH para a utilizacdo de 1A perante a perce¢do de beneficios associados a
mesma, explorar a percecédo de eficiéncia da IA por partes dos profissionais de RH considerando o seu
sentimento de ansiedade relativo a mesma e, ainda, descrever o impacto da percecéo de controlo sobre
a IA por parte dos profissionais de RH no tipo de crenca associada a mesma e consequente intengédo de
a adotar. Para tal, a amostra sera constituida por profissionais de RH empregados numa organizagado
com departamento préprio de RH. Como instrumento de recolha de dados, sera utilizada uma entrevista
semiestruturada bem como um questionario prévio constituido por questdes sociodemogréaficas e
questdes relativas ao valor percecionado da IA como forma de caracterizagdo da amostra. No que toca
a analise dos dados, esta sera realizada perante uma logica indutiva, através da analise do contetido de
Bardin (2016).

Ao abrir espaco para a compreensdo das percecdes e crencas que os profissionais de RH tém
acerca do fendmeno em questao, geram-se meios para uma mais eficiente adogdo de 1A no departamento
em questdo. Assim, espera-se, com a presente proposta de estudo, contribuir para a investigagdo a ser
feita na temética da adocéo de Inteligéncia Artificial na area dos Recursos Humanos, podendo néo so
auxiliar na pesquisa e evidéncia das condi¢des, internas e externas, que contribuem para uma ado¢éo
sustentavel da 1A mas também fornecer novos conhecimentos para o desenvolvimento de intervengdes
eficazes no seio das Organizagdes, que tenham em conta n&o s6 o bem-estar e produtividade da propria
organizacdo mas também dos que a constituem.
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