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Resumo:

A Gestdo e Desenvolvimento de Recursos Humanos (GDRH) tem evoluido
simultaneamente com os avancos tecnoldgicos e vive atualmente num ambiente altamente
competitivo. A Realidade Virtual (RV) e a Realidade Aumentada (RA) séo tecnologias
inovadoras com potencialidades reconhecidas em diversas areas. Pela capacidade de
simulacédo de contextos reais, imersdo e interatividade entre ambientes virtuais e reais sdo
ferramentas promissoras de apoio aos processos de GDRH. Este estudo pretende conhecer
a concetualizacdo e experiéncia dos profissionais de GDRH com RV e RA, assim como
as suas perspetivas em relacdo as potencialidades e aplicabilidade destas tecnologias na
area de Recursos Humanos (RH). A investigacdo foi realizada com base em onze sessdes
de Focus Group com profissionais de RH (n=64) de oito setores de atividade diferentes.
Os resultados obtidos sugerem que a RV e a RA sdo tecnologias e conceitos pouco
evidentes e conhecidos dos profissionais de RH e que as experiéncias com essas
ferramentas sdo pouco frequentes. E através do entretenimento que essas tecnologias s&o
mais conhecidas e utilizadas por estes profissionais. Os profissionais de RH consideram
que a eficacia na aprendizagem, a otimizacao e dinamizagdo dos processos, 0 aumento de
motivacao, o teste de candidatos e a apresentacdo da organizacdo num ambiente virtual,
a proximidade e interatividade com candidatos e colaboradores, assim como o impacto
positivo na experiéncia dos colaboradores sao as principais potencialidades da utilizacdo
de RV e RA. A Formacao foi a pratica de RH indicada como tendo maior potencial
proveniente desta aplicabilidade. De acordo com estes profissionais, a utilizacdo de RV e
a RA na GDRH podera ser impulsionada pelo contexto atual de pandemia provocado pelo
virus COVID-19. No entanto, estdo apreensivos com o facto de ndo existir contacto
pessoal numa utilizacdo de RV e RA e com o custo elevado, embora a reducdo de custos
tenha sido identificada como uma potencialidade para a Formacao, para o Acolhimento e
Integracdo/Onboarding e, consequentemente, para as organizacdes. No futuro, seria
interessante que novos estudos explorassem mais pormenorizadamente a utilizacéo e os

impactos da RV e da RA em cada um dos processos de RH.

Palavras chave: Gestdo de Recursos Humanos; Realidade Virtual: Realidade

Aumentada; Focus Group; Profissionais de RH



Abstract:

Human Resources Management and Development (HRMD) has been evolving
simultaneously with the advances of technology and is currently in a highly competitive
environment. Virtual Reality (VR) and Augmented Reality (AR) are innovative
technologies with a recognized potential in several areas. Due to the ability to simulate
real contexts, immersion and interactivity between virtual and real environments, it is a
promising tool to support the HRMD processes. This study intends to understand the
conceptualization and experience of HRMD professionals with RV and AR, as well as
the potentialities and applicability of these technologies in the Human Resources (HR)
field. A qualitative research methodology was adopted, and 11 Focus Group were carried
out with HR professionals (n=64) from eight different sectors of economic activities. The
results obtained suggest that VR and AR are not technologies and even concepts very
clear and known to HR professionals and the experiences with these tools are not frequent.
It is through entertainment that these technologies are known and used by these
professionals. HR professionals consider that the effectiveness in learning, the
optimization and dynamization of the processes, the increase of motivation, the applicants
test and presentation of the organization in a virtual environment, the proximity and
interactivity with candidates and employees, as well as the positive impact on the
experience of employees are the main potentialities of using VR and AR. Training was
the HR practice more indicated with the most potential derived from that applicability.
According to these professionals, the use of VR and AR in HRMD will be promoted by
the current pandemic context caused by the COVID-19 virus. However, they are
concerned about the fact of non-existing personal contact when using VR and AR and
about the high cost, although the cost reduction was identified as a potential for Training,
for Integration/Onboarding and, consequently, for organisations. For future studies, it
would be interesting to explore in more detail the use and impacts of VR and AR in each

of the HR processes.

Key words: Human Resources Management; Virtual Reality; Augmented Reality;

Focus Group; HR Professionals



Indice

Capitulo — INTFOAUGAD.........ccueiiiiiieiieee et 1
Capitulo I — Enquadramento TEOKICO .....cuueiuveiieeiieeiee e sieesee e e e see e e 4
1.1. Evolucédo da Gestéo e Desenvolvimento de Recursos HUManos ............cccceeenee. 5
1.2. Realidade Virtual e Realidade Aumentada...........ccccoevveiiiieiiiieeiie e 8

1.3. Potencialidades da Realidade Virtual e Realidade Aumentada na Gestdo e

Desenvolvimento de ReCUIrsoS HUMANOS ......enoeeeeeee oot e e e eaeaes 13

1.3.1. Potencialidades da Realidade Virtual e da Realidade Aumentada na Atracéo

08 RECUISOS HUMANOS ...ttt ettt e e e e e e e e e e e e e e 14

1.3.2. Potencialidades da Realidade Virtual e da Realidade Aumentada na Retencéo

08 RECUISOS HUIMANOS ... ettt ettt ettt ettt e et e e et e e e e e e e e e e e e e e e eeeerereaees 17

1.3.3. Potencialidades da Realidade Virtual e da Realidade Aumentada no

Desenvolvimento de Recursos HUMENOS..........cccueiiiiriieiiieiiiesiee e 19
Capitulo 11 — MetodolOgia........c.vveiiiiiiiie e 25
2.1. ODbjetivos dO ESTUTO.......ccciieeiiiie ettt 26
2.2. Desenho MetodOIOQICO ........ceivieeiiie et 26
2.3 AMOSIIA. ...t 27
2.3.1. Seleca0 d0S PartiCIPanteS..........uveivieeiiie et 28
2.3.2. Caracterizagao dos PartiCiPantes..........ccueeivreiiireeiireeiieeesieeesieeesreeesinee s 29

2.4. ReCOINA 08 DAUOS ........oiueiiieiieii e 31
2.5. Procedimento de Analise de DadOS ..........ccerveiiiiirieiieiieesesee e 33
Capitulo 111 — Apresentacao de ResUltados...........ccovveiiuieeiiireiiiee e 35
3.1. Nivel e Tipo de CONECIMENTO...........ccciiiiiiei e 36
3.2. Nivel € Tipo de EXPEriBNCIA.......cccivviiiiiieeiiiee e e e 40

3.3. Aplicabilidade de RV e RA nas Organiza¢des e em RH: Desafios, Condicionantes,

Impulsionadores e Potencialidades............cceeovuieeiiiieiiie e 44
Capitulo 1V — Discussao de ReSUItadOS ..........cccuveeiiiieeiiie e 57
Capitulo V — CONCIUSAD .......cciiieeiiiee ettt 64

Vi



AANIEXOS ...ttt ettt e e e e e e e bttt e e e e e e bbbt e e e e e e e nannrnees 84
Anexo | — Guido das SessOes de FOCUS GIrOUP .......ccvveivierieeiiieiiie s 85
Anexo Il — Video Transmitido Durante as Sessfes de FOcus Group............cccceeue.. 87

Anexo Il — Anélise do Nivel de Conhecimento relativamente as Tecnologias de RV e
Anexo IV — Andlise da Experiéncia de Utilizador com RV eRA .........ccccevvvneinnnn, 95

Anexo V — Andlise da Perspetiva sobre a Aplicabilidade de RV e RA na Gestéo e
Desenvolvimento de Recursos HUMANOS ............oovverieeiiieiiie e 102

vii



Indice de Figuras

Figura 1 - Nivel de conhecimento (totalidade da amostra) ..........cc.ccocevvvvieeivieeinieennne. 36
Figura 2 - Tipos de conhecimento (totalidade da amostra) ..........c.ccoeeeverveieiinesennnn 36
Figura 3 - Conhecimento eVIdeNCIAA0 .........c.ccoeiieieriiriereiie et 37
Figura 4 - Conhecimento evidenciadO POF SETON ..........ccoirreerireienrieie e s 39
Figura 5 - Nivel de experiéncia (totalidade da amostra) ...........ccccoeeverniercrniesceinennen, 40
Figura 6 - Tipos de experiéncia de utilizador (totalidade da amostra) ...........cc.ccccvveuene. 40
Figura 7 - EXperiéncia eVIAENCIAUA ..........ooveveriiiiiiie i s 41
Figura 8 - Experiéncia evidenciada POr SELOT ..........ccuovrierieiereeie e e 43

Figura 9 - Aplicabilidade de RV e RA: Desafios, fatores condicionantes, fatores
impulsionadores e potencialidades para as organizagies .............ccooeverierenieninieesreeienens 45

Figura 10 - Aplicabilidade de RV e RA: Potencialidades para diferentes areas de RH 49

Figura 11 - Desafios para as 0rganizagdes POr SEIOK ........cvcuervervireerieeiesseesieeseesseeseenns 50
Figura 12 - Desafios para a area de RH POF SELOT .....cc.ocveveeieiin et 50
Figura 13 - Fatores condiCionantes POr SELOT ........ccveveeieereeieseeieeseee e see s e 51
Figura 14 - Fatores impulsionadores POF SELON .........cccvevueeiererieesieeieeriesree e s eieeraesreesnens 51
Figura 15 - Potencialidades para as organizages Por SEtOr ...........ccvvvvvvereeiveesiverrearnenns 52
Figura 16 - Potencialidades para a FOrmagao por SEtOr ..........cccevvveveriverieeieseeseeseeiens 53
Figura 17 - Potencialidades para 0 Recrutamento e Selecdo por Setor ...........cccccveeveunene 54

Figura 18 - Potencialidades para o Acolhimento e Integracdo/Onboarding por setor .....55

Figura 19 - Potencialidades para a Gestao da Cultura Organizacional por setor ............. 55

viii



Indice de Tabelas

Tabela 1 — Caracterizacao dos participantes por género

Tabela 2 — Caracterizagao dos participantes por funcéo



Lista de abreviaturas

BOOM - Binocular Omni-Oriented Monitor

CAVE - Cave Automatic Virtual Environment

e-HRM — Eletronic Human Resources Management
GDRH — Gestéo e Desenvolvimento de Recursos Humanos
GRH — Gestéo de Recursos Humanos

HMD — Head-Mounted Display

RA — Realidade Aumentada

RH — Recursos Humanos

RM — Realidade Mista/Misturada

RV — Realidade Virtual



CAPITULO - INTRODUCAO




As organizagdes enfrentam uma série de desafios, impostos pela globalizacdo e
competitividade, que trazem novas exigéncias capazes de fazer face ao ambiente
desafiante atual (Tarique & Schuler, 2010). As mudancas sdo constantes e a
competitividade obriga as organizacbes a procurarem adaptacdo, diferenciagdo e
vantagem competitiva (Caruso, 2016; Kianto et al., 2017; Mitchell et al., 2013; Vrchota
& Rehot, 2019).

A aplicabilidade da tecnologia na Gestdo e Desenvolvimento de Recursos
Humanos revela-se fundamental para o desempenho organizacional (Jatoba et al., 2019;
Mitchell et al., 2013) e uma importante ferramenta de suporte aos profissionais da area
(Stone et al., 2015), com substancial e positiva influéncia nos processos e préaticas de
Recursos Humanos (Fedorova et al., 2019; Fenech et al., 2019; Jatoba et al., 2019;
Strohmeier, 2020).

Sendo que grande parte dos desafios que as organizagdes enfrentam se direcionam
para a area de Recursos Humanos (Tarique & Schuler, 2010), esta consegue, com recurso
aos meios tecnoldgicos inovadores, competir e aprimorar as praticas ao nivel da atracao,

retencdo e desenvolvimento (Igbal et al., 2019; Srivastava & Agarwal, 2012).

A Realidade Virtual e a Realidade Aumentada sdo tecnologias recentes e
inovadoras (Zhao et al., 2019), que se distinguem pela interatividade, em tempo real, e
imersao em ambientes virtuais (Kirner & Siscoutto, 2007) e para as quais a aplicabilidade
e as potencialidades sdo evidentes em diversas areas (Aguinis et al., 2001; Damiani et al.,
2018; Javaid & Haleem, 2019; Krevelen, 2007).

Esta investigacdo, através da concetualizacdo, experiéncia e perspetiva dos
profissionais de Recursos Humanos relativamente as tecnologias de Realidade Virtual e
Realidade Aumentada, contribui para a literatura com o estudo de uma tematica atual e
ainda pouco explorada. Visto que essas tecnologias trazem vantagens comprovadas a
diversos niveis no contexto organizacional, o estudo das potencialidades da aplicabilidade
de Realidade Virtual e Realidade Aumentada na area de Recursos Humanos € pertinente,
pois estas tecnologias poderdo revelar-se ferramentas aliadas dos profissionais da area e

promissoras para 0s processos e praticas de Recursos Humanos.

Com o objetivo de explorar as potencialidades que essas tecnologias trazem a area

de Recursos Humanos, colocou-se a questéo de investigagdo “Quais as potencialidades da



Realidade Virtual e Realidade Aumentada na Gestdo e Desenvolvimento de Recursos

Humanos?”.

Para tal, torna-se pertinente mapear a concetualizacdo dos profissionais de
Recursos Humanos sobre Realidade Virtual e Realidade Aumentada, no sentido de
constatar qual o conhecimento e experiéncia com essas tecnologias e a perspetiva dos
mesmos em relagdo a aplicabilidade de Realidade Virtual e Realidade Aumentada na area

de Recursos Humanos.

Metodologicamente, este é um estudo qualitativo e apoia-se na recolha de dados
através de Focus Group. Esta € a técnica a que cientificamente se recorre para explorar
opinides e experiéncias, com discussdo e desenvolvimento de ideias acerca de um tema,
em grupo (Masadeh, 2012; O.Nyumba et al., 2018). E apropriada a este estudo, pois
permite analisar a concetualizacéo, experiéncia e perspetiva dos profissionais de Recursos
Humanos de diferentes setores de atividade, em relacdo a Realidade Virtual e a Realidade
Aumentada.

A estruturacdo deste trabalho, por capitulos, inicia com um enquadramento
teorico, relativo a evolucdo da Gestdo e Desenvolvimento de Recursos Humanos, a
concetualizacdo e contextualizacdo de Realidade Virtual e Realidade Aumentada e a
ligacdo das tecnologias de Realidade Virtual e Realidade Aumentada com a Atracéo,
Retencdo e Desenvolvimento de Recursos Humanos. Segue-se um capitulo referente a
metodologia que apresenta 0s objetivos, a metodologia adotada e explica os
procedimentos que encaminharam o estudo até as conclusdes finais. No capitulo 111 séo
apresentados os resultados obtidos, que no capitulo IV sdo discutidos e comparados com
os resultados de outros estudos. Por fim, é apresentada uma simula conclusiva, com as
principais limitacbes e contribuicdes do estudo e com sugestbes para futuras

investigacoes.



CAPITULO I - ENQUADRAMENTO TEORICO




1.1. Evolucéo da Gestéo e Desenvolvimento de Recursos Humanos

A Gestdo e Desenvolvimento de Recursos Humanos (GDRH) nasceu no inicio do
século XX quando o termo Gestdo de Recursos Humanos era ainda usualmente conhecido
como Gestdo de Pessoal (Haslinda, 2009; Richman, 2015; Tubey et al., 2015). Na época,
a fungdo tinha essencialmente um caréacter administrativo, havia necessidade de controlo
da forca de trabalho e os Recursos Humanos (RH) eram assumidos como um fator basico
de competitividade. Mais tarde, com o aumento e melhoria da producéo e da industria, e
consequente aumento de criacdo de emprego, surgiram as primeiras preocupacoes

coletivas com as condicdes de trabalho (Tubey et al., 2015).

A evolugdo concetual para Gestdo de Recursos Humanos (GRH) e
Desenvolvimento de Recursos Humanos (DRH) deveu-se essencialmente ao caracter
evolutivo da globalizacdo e aos avancos da tecnologia, que tém levado a mudancas
contantes nas empresas e imposto novos conceitos (Haslinda, 2009). Assim, ao longo dos
anos, a funcgéo alargou as suas areas de intervencdo e surgiram, para além dos gestores de
RH, os parceiros de negocio (HR Business Partner) e outras fungdes no departamento

relacionadas com lideranca de talento e apoio estratégico a organizacdo (Ramlall, 2011).

Constituem objetivos da GRH apoiar a organizacao no alcance dos seus fins, inter-
relacionando as suas atividades e praticas de forma a desenvolver e implementar
estratégias de RH integradas na estratégia global de negdcio que permitam contribuir para
o desenvolvimento de uma cultura de alto desempenho, garantir que a organizacao tem
os talentos e as pessoas qualificadas que precisa, criar uma boa relagdo de trabalho e
confianca mutua entre chefia e colaboradores e incentivar uma abordagem ética a gestédo

de pessoas (Armstrong & Taylor, 2014).

Uma estratégia de RH bem definida, abrangente e coesa, ajustada a estrutura, a
cultura, ao contexto e a estratégia de negocio da organizacdo trara beneficios em termos
de aumento de produtividade, diminuicdo de turnover e maiores retornos financeiros, tal

como um forte impacto no desempenho organizacional (Liu et al., 2007).

Integrada na estratégia global de RH surge a estratégia da gestdo de talento que
tem vindo a ganhar cada vez mais importancia para as organizacdes (Camara et al., 2016;
Gumiis et al., 2013; Painter-Morland et al., 2019; Shahi et al., 2020; Tarique & Schuler,
2010). Um colaborador com talento tem paix&o pelo que faz, visdo do que quer atingir e

uma acao adequada nesse sentido, pelo que é capaz de alcancar uma performance de
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exceléncia. Identificar talento num profissional e conseguir gerir o talento da organizacao,
retendo-o, desenvolvendo-o e atraindo outro, é dos maiores desafios para os gestores de
RH e um fator critico de sucesso para a GRH e para a empresa (Camara et al., 2016).

A gestdo de talento engloba as praticas de RH em trés conjuntos: atracdo, que
inclui atividades de recrutamento, sele¢do e promogao e desenvolvimento de uma imagem
atrativa da empresa, retencdo, que compreende praticas como gestdo de desempenho e
sistemas de recompensas e, por fim, desenvolvimento, em que se englobam a formacéo e
a aprendizagem (Lam & White, 1998; Tarique & Schuler, 2010).

Estas préaticas sdo particularmente importantes para conduzir uma organizacdo a
um melhor desempenho e para se conseguir novas formas de competir e de dar resposta
as pressdes do ambiente externo. Assim sendo, o aprimoramento das praticas de RH é
objetivo do departamento de RH, que enquanto parceiro de negdcio é responsavel por
desenvolver e implementar novas formas de trabalhar na organizagcdo (Mitchell et al.,
2013). Estes profissionais, nas ultimas décadas, tém tido como parceira de mudanca a
tecnologia, que tem impactado positivamente nas praticas e nos processos de RH, com o
recurso a internet a permitir reduzir a carga administrativa e aprimorar o servico prestado

a candidatos, gestores e colaboradores (Johnson et al., 2016; Stone & Dulebohn, 2013).

Os profissionais de RH e as organizagdes tém vivenciado novos desafios
tecnoldgicos na atracdo, retencdo e desenvolvimento de colaboradores talentosos e
pressdes para a area de RH se tornar mais eficiente, produtiva, inovadora e capaz de apoiar
0s objetivos estratégicos com diversificagdo na forma de trabalho e com recurso aos novos

meios tecnologicos (Igbal et al., 2019; Srivastava & Agarwal, 2012).

Um exemplo da conexdo entre as tecnologias de informacédo e a GRH é o novo
conceito: e-HRM (eletronic human resources management). Este conceito refere-se ao
uso de tecnologias web nas praticas de GRH, como a realizacdo online de
videoconferéncias e a divulgacdo de andncios de emprego online (Berber et al., 2018;
Findikli & Bayargelik, 2015), formacédo e-learning (Findikli & Bayargelik, 2015; Umar
et al., 2020) ou ainda recrutamento através de plataformas digitais, aplicacdes e sites de
Internet (Branddo et al., 2019; Rodriguez-Sanchez et al., 2019).

Com isto, surgiram mudangas acima de tudo para as préaticas administrativas de

RH, mas também para o recrutamento e sele¢éo, para o desenvolvimento, em que se inclui



formagéo, desenvolvimento de competéncias e gestdo de carreira, e para a gestdo de
desempenho, remuneracéo e beneficios (Berber et al., 2018; Findikl1 & Bayargelik, 2015).

Este novo método de GRH trouxe como principais vantagens a possibilidade de
obter informacdes em tempo real, 0 aumento do numero de candidatos, o facilitar da
insercdo e recuperacdo de dados a partir de qualquer lugar via web, a otimizagdo de
procedimentos e consequente alivio da carga administrativa, a reducdo de custos e, ainda,
a melhoria dos servicos prestados em RH (Stone & Dulebohn, 2013; Findikli &
Bayarcelik, 2015). Este leque de vantagens deu oportunidade aos gestores de RH de se
centrarem em questfes mais estratégicas, permitiu que estes vissem aliviada a sua carga
de trabalho e propiciou um maior reconhecimento destes profissionais (Berber et al.,
2018).

Nos ultimos dez anos, o0 uso redes sociais online para o recrutamento, selecéo e
relacbes laborais, as técnicas de inteligéncia analitica (analytics) e as aplicacbes de
sistemas de informacdo baseadas na web para dispositivos moveis que armazenam e
disseminam conhecimento, dando suporte & comunicacdo e interacdo dos processos de

RH, evidenciaram-se como uma realidade das organizacgdes (Johnson et al., 2016).

Digitalizacdo e transformacdo digital sdo conceitos a que é dada substancial
notoriedade na sociedade, nos negocios e inclusive na GRH, derivado de uma utilizagéo

cada vez mais frequente da tecnologia (Strohmeier, 2020).

Esta transformacdo digital que acontece atualmente nas organizacdes veio
questionar a generalidade dos processos tradicionais e explorar os beneficios das novas
tecnologias (Fedorova et al., 2019; Fenech et al., 2019). Para a GRH traz oportunidades
e estratégias inovadoras com uma evidente melhoria de eficacia e eficiéncia da GRH
(Fedorova et al., 2019; Fenech et al., 2019), o que leva a GRH a adotar uma evolugéo
concetual para GRH digital que privilegia o uso de ferramentas tecnoldgicas nos
processos e praticas, admitindo com essa utilizacdo agregacdo de valor a area de RH
(Strohmeier, 2020).

Neste contexto tecnologicamente evolutivo da GRH, a implementacéo e o uso de
tecnologias e a atracdo e retencdo dos melhores talentos sdo fundamentais para a
sobrevivéncia e para a competitividade da organizagdo. Por um lado, as ferramentas

tecnologicas facilitardo a otimizacdo dos processos e, por outro lado, o talento humano



garantird o desenvolvimento e captacdo de novas solucdes, assim como a qualidade e

monitorizacdo das mesmas (Jatobd et al., 2019).

Em termos préaticos, num ambiente inovador e altamente competitivo, as empresas
devem investir na GRH para conseguirem criar vantagem competitiva e ter sucesso
(Caruso, 2016; Kianto et al., 2017; Vrchota & Rehot, 2019), uma vez que o foco principal
da GRH é trabalhar com as pessoas, tendo-as como um capital crucial da organizacéo,
com a consciéncia de que sem pessoas as organizacOes sdo incapazes de atingir 0s seus
objetivos (Vrchota & Rehot, 2019). Para além disso, é da mesma forma importante que
as empresas invistam e aprimorem a capacidade de utilizacdo da tecnologia dentro da
organizacdo e concretamente nas atividades do departamento de RH como ferramenta
facilitadora do alcance de desempenho (Tataru, 2019; Turulja & Bajgori¢, 2016).

1.2. Realidade Virtual e Realidade Aumentada

Nos ultimos anos, foram emergindo novas tecnologias de informacdo e
comunicacdo como a Realidade Virtual (RV) e a Realidade Aumentada (RA) que
surgiram na decada de 1960 e com maior afirmacdo na década de 1990 (Kirner &
Siscoutto, 2007). Na ultima década do século XX houve condi¢cbes para o
desenvolvimento da computacdo gréafica interativa em tempo real e para a sobreposi¢édo
de objetos e ambientes virtuais no ambiente fisico através de um aparelho tecnolégico
(Kirner & Siscoutto, 2007).

A RV pode ser assumida como uma interface avancada que permite ao utilizador
visualizar e interagir, em tempo real, em ambientes tridimensionais (3D) gerados por
computador através de aparelhos multissensoriais (Kirner & Siscoutto, 2007). Numa
experiéncia de RV o utilizador imerge num mundo virtual gerado por computador que
substitui 0 mundo real a sua volta (Orlosky et al., 2017). Esta experiéncia imersiva é
dominada pela visdo, mas pode ser complementada e enriquecida com outros sentidos e
sensacOes. A interacdo é determinante para o envolvimento do utilizador, uma vez que

Ihe permite ver alteracGes e reacfes as suas a¢oes (Kirner & Siscoutto, 2007).

Por sua vez, a RA é definida por diferentes autores de diversas formas. E vista
como uma mistura de mundos reais e virtuais em algum ponto da realidade/virtualidade

continua que conecta ambientes completamente reais a ambientes virtuais (Milgan, 1994,

8



citado por Kirner & Siscoutto, 2007), de outro ponto de vista é apresentada como uma
melhoria do mundo real com textos, imagens e objetos virtuais, gerados por computador
(Insley, 2003, citado por Kirner & Siscoutto, 2007) e pode ainda entender-se como um
sistema que combina objetos reais e virtuais gerados por computador num mesmo espaco

fisico, funcionando de forma interativa e em tempo real (Azuma et al., 2001).

Ainda um outro termo relacionado e muitas vezes confundido com RV e RA é a
Realidade Mista ou Misturada (RM). Esta RM permite aprimorar o ambiente fisico
através de RV e de RA (Vasilevski & Birt, 2020). Estamos perante uma RM quando existe
combinacdo dos contelidos reais e virtuais na mesma aplicacdo ou ambiente, quando ha
interatividade em tempo real e, por fim, quando a RM acontece num ambiente
tridimensional (Juraschek et al., 2018).

Os sistemas de RV e de RA séo tecnicamente semelhantes, ambos geram uma
imagem 3D de acordo com a posicdo do utilizador e emitem outras informacoes

sensoriais, como o som (Orlosky et al., 2017).

A utilizacdo de RV e de RA estende-se as diversas areas e contextos, com
diferentes aplicacGes (Aguinis et al., 2001; Javaid & Haleem, 2019). Ao longo dos anos,
tém sido encontrados varios beneficios dessa aplicabilidade, os primeiros sistemas foram
usados nas areas militar, industrial e médica e, algum tempo depois, surgem nas areas do
comercio e do entretenimento, sendo utilizada cada vez de forma mais comum (Krevelen,
2007).

O entretenimento surge como a area lider na utilizacdo destas tecnologias capazes
de simular ambientes imersivos e permitir experiéncias reais a jogadores ou espetadores
(Parekh et al., 2020). Em 2016, o jogo Pokemon GO foi um dos primeiros a apresentar
elementos de RA e tornou-se 0 jogo mais popular de sempre para smartphone (Zsila et
al., 2018). Existe uma tendéncia crescente para o desenvolvimento de jogos com recurso
a dispositivos proprios em que os jogadores visualizam um ambiente virtual, movem-se
numa ambiente fisico e podem tocar em objetos, sentir e interagir com outras pessoas,

enguanto estdo totalmente imersos na simulacdo (Valente et al., 2018).

Da mesma forma, sdo vaérias as aplicacdes de RV e RA com potencial nas areas
de arquitetura, engenharia e construcdo e estes especialistas preveem um forte
crescimento na sua utilizacdo nos proximos 5 a 10 anos. Estas tecnologias podem ser

particularmente Uteis na fase anterior & construcdo, para visualizar, validar e detetar
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possiveis erros. Porém, é expectavel que com os avancos em equipamentos de RA possa

haver grande contributo também no decorrer da construcédo (Noghabaei et al., 2020).

Para a medicina, as inovagfes tecnoldgicas de RV podem trazer novas
oportunidades com enorme potencial (Javaid & Haleem, 2019; Silva et al., 2018;
Sutherland et al., 2019; Tang et al., 2017), permitindo aos profissionais de salde
implementarem-nas em formacao, diagndstico e tratamento (Javaid & Haleem, 2019) e
alcancar melhores informac6es que podem culminar num melhor desempenho médico e

menores custos em procedimentos (Silva et al., 2018).

A industria farmacéutica recorre, ja ha alguns anos, a tecnologias de RV no &mbito
da educagdo em farmécia, dada a possibilidade que dai advém de realizar atividades
educacionais imersivas e interativas que imitam experiéncias reais, reforcam conceitos
didaticos e laboratoriais e ddo oportunidade de aprender com o erro, 0 que nem sempre é
possivel num ambiente real (Coyne et al., 2019). Por outro lado, na investigacédo
farmacéutica, a RV e a RA auxiliam o estudo e desenvolvimento de novos farmacos,
permitindo aos cientistas trabalhar com moléculas organicas, como se estas estivessem

efetivamente presentes (Aguinis et al., 2001).

Na area militar aplica-se RV e RA em simulac¢des de voo, conducdo de tanques,
treino de manobras taticas em batalhas, ou ainda, visualizacdo de terrenos de muitos

paises para reconhecimento local (Aguinis et al., 2001).

Através de aplicacdes de RA, o Comeércio podera ver influéncia sobre a satisfacdo
do cliente (McLean & Wilson, 2019; Parekh et al., 2020). A RA é utilizada por alguns
dos grandes grupos retalhistas nas areas de marketing e vendas para proporcionar uma
nocao mais real do produto ao cliente e, assim, ajuda-lo na decisdo de compra e também
para tornar as experiéncias do cliente mais interativas e divertidas (Parekh et al., 2020)
Por exemplo, existem aplicacBes para dispositivos moveis que permitem ao cliente
colocar em tempo real moveis de um catalogo digital num cenario da sua casa, obtendo
uma representacado visual interativa e real da combinacédo dos objetos (McLean & Wilson,
2019).

As possibilidades para o setor do turismo nas ultimas décadas tém aumentado, a
evolucdo da imersdo e do sentido de telepresenca da RV e RA cria novas oportunidades
para o turismo, seja no planeamento, gestdo, marketing, educacdo ou criacdo de

experiéncias turisticas (Guttentag, 2010; Loureiro et al., 2020).
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No caso da industria automdvel, defendeu-se o uso da RV em aplicacGes ao nivel
do design, do fabrico e da formacéo, na tentativa de fazer face a pressdo sobre o tempo
de disposicdo dos produtos no mercado e de assegurar a melhoria continua da qualidade
(Lawson et al., 2016). Esta implementacdo no setor da industria, ao nivel da producao,
permite reduzir custos, assegurar a continuidade da qualidade do produto e otimizar o
tempo necessario para idealizar, planear e produzir (Lawson et al., 2016; Liagkou et al.,
2019).

De um modo geral, uma organizacdo que utilize tecnologias de RV e de RA
beneficia de: (1) maior controlo da producédo, (2) diminuicdo do nimero de erros, (3)
produtos finais com melhor aperfeicoamento, (4) maior disponibilizagcdo de informagdes
necessarias, quer a nivel operacional, quer a nivel organizacional, (5) aprimoramento da
cooperacdo homem-maquina e, por ultimo, (6) aumento de produtividade (Damiani et al.,
2018).

O desenvolvimento de uma aplicacdo de RV e/ou RA requer um vasto e solido
conhecimento de software e hardware. O hardware de um computador € o ndcleo de
qualquer aplicacdo, suportado pelo sistema operacional software, pelo que as suas
caracteristicas sdo responsaveis por uma melhor relagcdo de custo-beneficio e devem ser
ajustadas ao objetivo e carateristicas da aplicacdo para se conseguir obter melhores
resultados (Kirner & Siscoutto, 2007; Masood & Egger, 2019). O custo de
desenvolvimento de software de uma solucdo de RV pode variar entre 0s 10.000€ (dez
mil euros) e os 300.000€ (trezentos mil euros). Estes pregos irdo variar mediante
requisitos e necessidades, uma vez que o cliente pode aprimorar uma configuracao inicial
de software ja existente e ajustd-la aquilo que pretende (Pérez Fernandez & Alonso,
2015).

Na fase de implementacéo da aplicacdo, a organizacao pode ndo estar dotada de
conhecimento tecnoldgico suficiente, pelo que se podera ver obrigada a recorrer a apoio
externo (Masood & Egger, 2019).

Por outro lado, pode também ter como barreira a ndo aceitacao dos utilizadores a
nova tecnologia, sendo este um desafio para as organizacdes e um fator de sucesso
decisivo na implementagdo destas tecnologias. Os utilizadores precisam de se familiarizar
com a tecnologia para serem capazes de utilizar o sistema de forma eficiente e eficaz.

Integrar os colaboradores no desenvolvimento do sistema pode ser vantajoso e diminuir
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a resisténcia a mudanca e as dificuldades que poderiam encontrar aquando de uma
utilizacdo. Torna-se, portanto, importante que as organizacdes e os colaboradores se
encontrem preparados para receber esta tecnologia e que as caracteristicas e objetivo da
nova tecnologia e 0s objetivos e contexto da organizagdo se ajustem para que a
implementacao seja bem-sucedida (Masood & Egger, 2019; Sorko & Brunnhofer, 2019).

Uma experiéncia de RV com uma sensacao de presenca eficaz que dé a impressao
de estar num certo local ilusorio, deve ter por base um ambiente virtual apresentado de
forma o mais imersivo possivel e associado a uma narrativa contextualizada, com

equilibrio entre elementos tecnologicos e reais (Gorini et al., 2011; Richey, 2018).

O utilizador deve estar totalmente envolvido num ambiente virtual, sem estimulos
do ambiente real. Para eficazmente ser direcionado para um ambiente virtual é necessaria
a utilizacdo de equipamento especifico, de que sdo exemplo o HMD (Head-Mounted
Display), o BOOM (Binocular Omni-Oriented Monitor), as Datagloves (luvas
eletronicas) ou um sistema CAVE (Cave Automatic Virtual Environment). Os HMD séo
equipamentos colocados como um capacete com um visor 0tico em que as imagens se
fundem para produzir um efeito 3D. O BOOM é uma alternativa mais completa aos HMD,
montado como um tripé, permite uma utilizacdo em pé ou sentado e a qualidade dos
gréficos é superior a dos HMD. O sistema CAVE simula uma entrada do utilizador numa
sala, em que este esta rodeado de paredes. Por fim, as Datagloves permitem ao utilizador
movimentar e interagir com os dedos e maos 0s objetos ou materiais, podendo dar

feedback ao toque e a forca (Aguinis et al., 2001).

O fator custo inicialmente poderia ser uma entrave a grande parte das
organizacg0es, ndo tendo estas suporte financeiro para avancar com o desenvolvimento ou
aquisicao de aplicagdes, contudo, a investigacdo e o desenvolvimento nas areas de RV e

RA tem vindo a progredir e os custos comecam a diminuir (Aguinis et al., 2001).

Alguns utilizadores destes equipamentos sentiram alguns sintomas como enjoos,
desorientacdo, nauseas, palidez, dores de cabeca e vomitos (Aguinis et al., 2001; Liagkou
et al., 2019). Isto é explicado pelo facto de o0 nosso cérebro entrar num conflito bioldgico,
enguanto os sensores visual e auditivo detetam a entrada num outro espago aparentemente
real, o nosso ouvido interno ndo esta preparado para detetar os movimentos sentidos.
Todavia, estes sintomas tém vindo a registar-se com menor frequéncia, pois a RV esta a

crescer com grande rapidez e vao aparecendo novas solugdes e aperfeicoamentos
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(Liagkou et al., 2019). Estas ferramentas tecnoldgicas estdo a evoluir a um ritmo
acelerado em termos de qualidade de exibicdo, ergonomia, design de interagdo e
ferramentas de software (Wolfartsberger et al., 2020).

1.3. Potencialidades da Realidade Virtual e Realidade Aumentada na

Gestao e Desenvolvimento de Recursos Humanos

A fim de enfrentarem os desafios de uma Industria 4.0 e de obterem vantagem
competitiva, as organizacfes precisam de encontrar solucdes de gestdo inovadoras
(Kianto et al., 2017; Mohelska & Sokolova, 2018).

Os especialistas de RH devem intervir neste processo de inovacdo, fazendo uso
dos beneficios do desenvolvimento cientifico e tecnologico, do aparecimento de novos
conhecimentos e das alteracbes constantes que surgem no mundo, na sociedade e nas
empresas (Stone et al., 2015; Suen & Chang, 2017; Yoon & Lim, 2010).

O rapido desenvolvimento tecnologico impacta diretamente no ambiente
empresarial e tem implicagGes direcionadas para o hardware e software adotados pelas

organizacges, que em muito podem ser Uteis para a GRH (Berber et al., 2018).

A utilizacdo de tecnologias de RV na area de RH promove a inovacéo, a motivacao

e uma melhor relacdo custo-beneficio (Khandelwal & Upadhyay, 2019).

Nos ultimos anos, tem-se registado um crescente interesse da comunidade
cientifica na aplicabilidade de RV e RA na GDRH, o que revela que o tema é atual
(Correia, 2019; Damiani et al., 2018; Lopes, 2019).

Recai sobre o processo de formacdo o maior interesse da comunidade cientifica
na aplicabilidade de RV e RA, pelos beneficios comprovados que trazem ao processo
(Ferreira et al., 2020; Lopes, 2019). Simultaneamente, constata-se uma crescente
utilizacdo de RV em atividades de aprendizagem e desenvolvimento (Khandelwal &
Upadhyay, 2019).

No entanto, apesar do interesse da comunidade cientifica se revelar crescente, o
tema apresenta-se ainda bastante inexplorado (Carneiro et al., 2019; Correia, 2019;
Ferreira et al., 2020; Valente, 2019).
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Foi realizado, em 2019, em Portugal, um conjunto de revisdes sistematicas da
literatura, no a@mbito do projeto HR Powered by VR/AR, que incidiram sobre as
potencialidades da RV e da RA em diferentes processos de RH. Estes estudos revelaram
que o tema ainda é pouco comum na comunidade cientifica. A titulo de exemplo, no caso
do processo de recrutamento, ndao foram identificados na literatura cientifica estudos que
relacionassem a RV e a RA ao processo (Santos, 2019), assim como um outro estudo do
projeto apenas identificou um artigo cientifico com relagdo entre RV e RA e a gestdo da
cultura organizacional (Correia, 2019).

O projeto HR Powered by VR/AR verificou que a grande maioria das pesquisas
publicadas encontraram um impacto positivo no uso de RV em RH (e.g., Carneiro et al.,
2019; Ferreira et al., 2020) e que especificamente em Portugal ndo se evidenciavam
quaisquer publicacdes sobre o tema (e.g., Correia, 2019; Valente, 2019).

1.3.1. Potencialidades da Realidade Virtual e da Realidade Aumentada

na Atracdo de Recursos Humanos

A capacidade de uma empresa atrair talentos atravées do desenvolvimento de novas
estratégias € uma das principais imposi¢fes quando se procura alcangar bons niveis de
desempenho e uma questdo que tem ganho grande relevancia para a Gestdo de Recursos
Humanos (Hiltrop, 1999).

A Industria 4.0 traz varias oportunidades e novos desafios sociais as organizagoes.
Esta continua e rapida evolucao tecnoldgica traduz-se numa paralela evolucdo da GRH e
na urgéncia de adocdo de novos conhecimentos, competéncias e atitudes (Rasca, 2017).
As organizagdes devem definir estratégias eficazes na atracdo de jovens, pois estes sdo
integrantes de uma faixa etaria que demonstra novas exigéncias e conhecimentos, em

muitos aspetos diferentes das geracGes mais antigas (Hecklau et al., 2016).

A estratégia de employer branding tem na sua base a criacdo, promocdo e defesa
de um consenso de marca de empregador. O sucesso de uma estratégia de employer
branding depende de um ajuste das estratégias ja existentes numa organiza¢do com a nova
estratégia que se quer implementar e de uma boa cooperacdo entre gestores de RH e
gestores de linha, tendo todos um papel importante, ndo sé no desenvolvimento desta

estratégia, mas também no fazer cumprir procedimentos no cotidiano da empresa (Mélk
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& Auer, 2018). Uma estratégia eficaz de employer branding torna a empresa mais atrativa
e com boa reputacdo percecionada tanto pelos atuais colaboradores como por potenciais
candidatos. A empresa tera como objetivo projetar uma imagem diferenciada
suficientemente atraente para conseguir ser competitiva e atrair os melhores talentos,
evitando que estes optem pela concorréncia (Hiltrop, 1999; Rodriguez-Sanchez et al.,
2019).

A organizacao pode promover o employer branding por meio de experiéncias com
RV e RA (Kipper et al., 2019; Zhao et al., 2019). Enquanto que no passado o employer
branding se promovia através de um folheto ou de um video transmitido numa feira de
emprego, agora com a RV e a RA as empresas podem apresentar a sua marca de
empregador aos candidatos, por exemplo, numa feira de emprego, com experiéncias
verdadeiramente impactantes. Assim, os candidatos percecionam mais facilmente as
vantagens de trabalhar na organizacdo e podem familiarizar-se imediatamente com a

organizacédo (Zhao et al., 2019).

Por sua vez, a RV e a RA, aplicadas em contexto de jogo, sdo também uma opg¢éo
promissora de ferramentas adequadas ao contexto de digitalizacdo com importante
aplicabilidade para o employer branding. A RV e a RA permitem a simulacgéo de edificios
de empresas ou escritdrios, com uma representacao mais realista de um empregador e das
tarefas desempenhadas em determinada organizacéo, o que, num contexto de employer
branding ajuda em muito esses jogadores a aprender mais sobre uma organizacdo e a
ajustar as suas expectativas a realidade do empregador e das funcbes a desempenhar
(Kipper et al., 2019).

No decorrer do processo de recrutamento e selecdo acontece o primeiro ponto de
interacdo entre potenciais colaboradores e a organizacdo, em que existe partilha das
primeiras informacdes acerca da empresa e do candidato, o que permite ao recrutador ter
consciéncia se esta perante um candidato com a correspondéncia ideal com as crencas,
valores e préaticas organizacionais (Osibanjo & Adeniji, 2013) e prever aquele que sera o
desempenho do candidato e o contributo para a organizacdo que o0 mesmo trara, com base

em critérios e métodos definidos (Klepic¢, 2020).

No recrutamento organizacao tenta atrair candidatos que se identifiguem o mais
possivel com uma determinada vaga em aberto e que preencham o0s requisitos em termos

de competéncias necessarias para a funcéo, através de estratégias para obter os melhores
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candidatos e transmitir a ideia de aquela organizagdo ser o melhor empregador do
mercado. Este processo culmina com a selegdo dos candidatos, que permite avaliar e
escolher aquele que sera o melhor entre os varios candidatos (Klepi¢, 2020).

As novas tecnologias e os elevados niveis de conhecimento tecnoldgico das
pessoas fizeram com que os tradicionais processos de recrutamento e selecdo sofressem
alteracdes, as empresas e a sociedade tivessem novas necessidades e se desse cada vez
mais enfoque ao talento, estando as organizagdes perante uma competitividade que é em
muito traduzida por competitividade de talentos (Branddo et al., 2019; Rodriguez-
Sanchez et al., 2019). Estes conhecimentos tecnoldgicos que os colaboradores possam ter
sdo essenciais para 0 sucesso no desempenho da funcdo, pelo que se torna necessario
atrair novos trabalhadores com essas habilidades e conhecimentos (Hiltrop, 1999;
Rodriguez-Sanchez et al., 2019).

A tecnologia tem vindo a impactar positivamente estes processos de atracéo,
trazendo vantagens como facilidade na divulgacéao de vagas, triagem inicial de candidatos
e avaliacdo destes, na criacdo de relatdrios de feedback e na comunicacao dos resultados

do processo de selecdo (Anderson, 2003).

A Industria 4.0 tem a capacidade de modificar as caracteristicas dos perfis de
trabalho e de exigir as organizagGes recrutar pessoas com uma diversidade de
conhecimentos e competéncias. No caso especifico da area da engenharia pretende-se que
os profissionais dominem as competéncias tidas como base e tradicionais e a0 mesmo
tempo sejam capazes de dominar temas como programacdo, engenharia de hardware e
software e em especifico sistemas de RA e outros de colaboracdo homem-maquina (Pejic-
Bach et al., 2020).

Embora Santos (2019) na revisdo sistematica da literatura realizada nao tenha
identificado qualquer estudo cientifico sobre as potencialidades da RV e da RA no
processo de recrutamento, através de uma analise de conteddo online concluiu que o
recrutamento complementado com RV e/ou RA pode tornar-se mais atrativo e eficaz a
receber candidaturas de qualidade, o que conduzira a uma reducdo de tempo e custos
despendidos no processo. Ainda de acordo com este estudo, as organizacdes utilizam
principalmente a RV em feiras de emprego ou em institutos de ensino superior, para
atrairem as novas geracOes, em inicio de carreira. Entre 0s setores que estdo a

implementar estas tecnologias no processo de recrutamento, Santos (2019) verificou que,
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ao contrério do que seria expectavel, o setor das Tecnologias de Informagdo ndo tem

qualquer énfase nesta implementagéo.

No processo de selecdo, recorrer a RV pode ser um das formas de testar e conhecer
as competéncias do candidato (Meier et al., 2005; Suen & Chang, 2017; Winkler-
Schwartz et al., 2016). Enquanto que os métodos mais tradicionais de selecdo de
candidatos ndo permitiam que estes tivessem muitas oportunidades de demonstrar
competéncias técnicas e vivenciar os requisitos do contexto de trabalho em questéo, os
novos métodos baseados em RV permitem que os candidatos simulem diversas tarefas

especificas que determinada funcdo Ihes exigira (Suen & Chang, 2017).

Na fase de candidatura, o candidato pode ser posto a prova simulando cenarios
reais, como é o caso de um candidato a uma vaga de medicina poder simular, por exemplo,
0 ambiente vivido num bloco operatorio com a oportunidade de lidar com um paciente
nesse ambiente ficticio e de realizar diversas tarefas com uma reacéo a cada acao, sendo
mais facilmente avaliadas as suas competéncias tecnicas (Meier et al., 2005). Na
aplicacdo de testes de avaliacdo de competéncias técnicas, baseados em RV, é ainda
possivel categorizar os candidatos relativamente ao desempenho obtido nos testes e

selecionar aquele que obteve melhores resultados (Winkler-Schwartz et al., 2016).

O uso deste tipo de tecnologia no processo de selecdo de RH traz varios beneficios
para uma organizacao e melhor performance do que aquela que conseguiria com técnicas
de selecdo mais tradicionais (Aguinis et al., 2001; Figueiredo, 2019). A RV e a RA
permitem mais rapidamente selecionar candidatos e fazé-lo com uma melhor
correspondéncia entre os perfis candidatos e a cultura da empresa, a0 mesmo tempo que
se promove a empresa e se reduzem custos, com uma consequente melhoria da capacidade

de retencdo (Figueiredo, 2019).

1.3.2. Potencialidades da Realidade Virtual e da Realidade Aumentada

na Retenc¢do de Recursos Humanos

Um dos contratempos encontrados pelas empresas para que consigam ser bem-
sucedidas num ambiente intensamente competitivo passa pela dificuldade em reter o

talento a longo prazo na organizagédo (Gilimiis et al., 2013). Os talentos sao fundamentais
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para uma organizacao, perdé-los pode ter repercussdes diretas na eficécia e eficiéncia da

empresa (Camara et al., 2016).

Um meio de fazer face ao ambiente desafiador e dificultador na retengéo de RH
pode consistir em procurar aumentar 0 compromisso organizacional e,
consequentemente, a vontade dos colaboradores permanecerem na organizacgao (Giimiis
et al., 2013; Lam & White, 1998).

Para alcancar um nivel satisfatorio de motivacdo e envolvimento dos
colaboradores, as empresas devem preocupar-se em tornar as tarefas mais cativantes e

interessantes de forma a envolver as pessoas (Jiang et al., 2012; Mitchell et al., 2013).

Acolher e integrar novos colaboradores com um programa de onboarding é parte
do sucesso da gestdo de talento e especificamente da estratégia de retengédo (Sharma &
Stol, 2020).

Considerando o elevado nivel de rotatividade da geragdo millennials nas
organizac0es, a capacidade de uma empresa reter esses colaboradores pode depender da
integracdo de sistemas inovadores e tecnologicos, nomeadamente, que eles considerem
atrativos (Shufutinsky & Cox, 2019). Esta geracdo a entrar no mercado de trabalho
cresceu com a tecnologia, demonstra-se habil na sua utilizagdo e procura ser integrada
nas organizagdes com um onboarding mais tecnoldgico que pode ser potenciado pelas
visitas aos escritorios em ambiente virtual ou pelo uso dos seus smartphones na aquisicao
de informac6es (Shufutinsky & Cox, 2019).

Torres (2019) encontrou algumas vantagens na utilizacdo de RV/RA no
onboarding: permite que o novo colaborador conheca toda a organizacdo, 0s
departamentos, os colegas e algumas particularidades da nova funcdo; potencia o
envolvimento e motivacdo; torna o processo mais atrativo; reduz o trabalho burocréatico

dos profissionais de RH; melhora o desempenho; diminui o turnover.

Uma experiéncia de onboarding positiva conduz um colaborador recém chegado
a uma organizacdo a um impacto igualmente positivo com a cultura organizacional
(Sharma & Stol, 2020). A RV pode proporcionar experiéncias interativas e imersivas no
acolhimento e integracao que resultam numa maior envolvéncia dos novos colaboradores

na cultura e na missao organizacional (Correia, 2019).
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A cultura organizacional representa a forma como as coisas séo feitas dentro da
organizacao, esta associada aos valores e crengas da mesma e é praticada e percecionada
pelos colaboradores no dia a dia nas suas mais diversas tarefas (Mahajan, 2019; Osibanjo
& Adeniji, 2013) podendo a familiarizagdo de um colaborador com a cultura
organizacional em que se envolve ser um fator indispensivel para facilitar a sua
integracdo, na medida em que facilita a compreensdo dos objetivos individuais e
organizacionais (Mahajan, 2019; Osibanjo & Adeniji, 2013; Popescu et al., 2019).

Se a cultura organizacional for bem compreendida e promover a partilha de
informacdo e saberes entre 0os RH, pode ser também determinante na dissimulacdo do
conhecimento dentro de uma organizacao através de uma aprendizagem informal no local
de trabalho, uma vez que a aquisicao de ideias, competéncias e conhecimentos € feita em

grande parte através de experiéncias informais de aprendizagem (Caruso, 2016).

Enfrentar os desafios atuais impde a transformacdo da cultura organizacional
numa cultura que promova a inovacao (Naranjo-Valencia & Calderon-Hernandez, 2015).
O facto de uma organizacéo recorrer a tecnologias inovadoras como a RA faz com que
0s seus colaboradores a entendam como inovadora nas atividades e perspetivas de
desenvolvimento e capaz de lhes oferecer oportunidades que os concorrentes nao serdo

capazes de fornecer (Zhao et al., 2019).

A gestdo da cultura organizacional pode tirar proveito da RV para as préaticas de
storytelling corporativo, de promocéo e desenvolvimento de culturas de aprendizagem e

de integracdo de novos colaboradores na cultura organizacional (Correia, 2019).

1.3.3. Potencialidades da Realidade Virtual e da Realidade Aumentada

no Desenvolvimento de Recursos Humanos

O ambiente dindmico em que vivemos e a evolucdo da tecnologia permitem o
aparecimento de novos recursos que, por sua vez, auxiliam na obtencdo de vantagem
competitiva. No entanto, os recursos tecnologicos podem ser facilmente imitados por
outras empresas e assim anular essa vantagem. Por seu turno, os RH ja ndo sdo imitaveis,
pela unicidade individual humana (Ozkeser, 2019), mais ainda, se detiverem
competéncias Uteis para a maximizacdo do seu desempenho individual e da propria

organizacdo. Assim, a preocupagdo com o0s investimentos ao nivel do desenvolvimento
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de competéncias nas organizacgdes tem vindo a aumentar significativamente (Ibrahim et
al., 2017; Ozkeser, 2019).

O desenvolvimento dos RH pressupGe uma série de acbes direcionadas aos
colaboradores que apoiem oportunidades de mudanca comportamental e aprendizagem,
permitindo-lhes desenvolver as suas competéncias, atendendo as necessidades da
organizacdo, com o principal intuito de alcancar elevados niveis de desempenho
individuais e organizacionais (Haslinda, 2009; Richman, 2015).

Este processo é fundamental para facilitar a adaptacdo do colaborador a novos
desafios, ambientes e atividades, para aumentar os niveis de motivagdo e satisfagdo no
trabalho e para aprimorar competéncias, nomeadamente, ao nivel da tomada de decisdo e
de resolucdo de problemas (Chatzimouratidis et al., 2012; Harel & Tzafrir, 1999; Ozkeser,
2019). Do lado das empresas, por sua vez, as grandes oportunidades ddo-se ao nivel da
reducdo do turnover, de se conseguirem afirmar na inovacdo, de aumentarem a
produtividade e qualidade dos produtos e servigos prestados, de gerarem resultados
positivos, de melhorarem a imagem da empresa e de prosperarem em competitividade.
(Chatzimouratidis et al., 2012; Salas et al., 2012).

Um plano de formacédo capaz de fazer com que a forca de trabalho adquira as
competéncias necessarias pressupde o desenvolvimento de um contexto de aprendizagem
que facilite a mesma (Salas et al., 2012; Tews & Noe, 2019) e um ajuste com as
caracteristicas dos colaboradores e as constantes mudancas em termos de necessidades

que vdo surgindo na empresa (Chatzimouratidis et al., 2012; Salas et al., 2012).

Devido a custos e restricdes temporais, pode ser dificil para pequenas e médias
empresas organizar uma solucéo de formacéo, o que faz com que a formacao dada nessas
empresas seja na sua maioria formacao on job e através de documentagdo. Estes métodos

sdo demorados e ineficientes (Watanuki, 2007).

Com vista a um acompanhamento bem-sucedido da Industria 4.0 e da
digitalizacdo no mundo do trabalho e para estarem preparadas para o futuro, as empresas
deparam-se com novas necessidades de aprendizagem e de formacdo dos seus
colaboradores, o que fard& com que os individuos atravessem um processo de
requalificacdo (reskilling), visto que as competéncias técnicas exigidas no passado tornar-
se-ao supérfluas e serdo substituidas no futuro (Baethge-Kinsky, 2020; Rotatori et al.,

2020). Sdo atualmente valorizadas competéncias ao nivel da analise de dados, tecnologias
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da informagdo, software e know-how de interacdo homem-maquina (Mohelska &
Sokolova, 2018).

A situacdo pandémica provocada pelo virus Covid-19 que surgiu em 2019 e se
prolongou até 2020 e que forgou a sociedade a um isolamento, foi uma oportunidade para
comprovar a eficécia que as tecnologias tém na forma como trabalhamos e a necessidade
urgente de reestruturacdo dos métodos atuais de aprendizagem e de trabalho (Rotatori et
al., 2020).

A RV e a RA permitem uma aprendizagem pratica num contexto semelhante ao
real de forma inovadora, dindmica e interativa, 0 que ajuda e motiva a aprendizagem do
colaborador, existindo suporte a criatividade e visualizacdo de situacOes a priori dificeis
de visualizar (Au & Lee, 2017; Davidekova et al., 2017; Khandelwal & Upadhyay, 2019;
Stadnicka et al., 2019).

Por outro lado, as ferramentas tecnoldgicas baseadas em RV ou em RA permitem
desenvolver as competéncias consideradas importantes para a era digital para aquisicao e
transformacéo de informacéo, como o pensamento criativo, a comunicacéo, a colaboracao
e a resolucdo de problemas, uma vez que auxiliam a aprendizagem através de ambientes

imersivos e enriquecidos por varias sensacdes (Papanastasiou et al., 2019).

A formacdo é o processo de GDRH em que a RV e a RA sdo mais utilizadas,
conforme identificado nos estudos do projeto HR Powered by VR/AR (e.g., Carneiro et
al., 2019; Lopes, 2019).

A RV ¢é fundamental no processo de formacédo, pois diminui o risco e perigo a que
muitas situacdes de aprendizagem obrigam, sendo que um ambiente de RV é um ambiente
seguro (Bruzzone et al., 2010; Jeelani et al., 2017; Kwok et al., 2019; Lombardo et al.,
2019; Squelch, 2001; Stapleton, 2004).

Na construcdo, uma industria de alto risco para os colaboradores, tem-se
verificado uma tendéncia para adotar aplicacdes de RV e RA para visualizar situacdes
mais complexas, identificar perigos e melhorar a seguranca da formacgéo, com os sistemas

de RV e RA a dar provas de eficiéncia neste setor (Li et al., 2018).

No caso de bombeiros, forcas de seguranca e militares, os tradicionais métodos de
formacéo sdo ineficazes na preparacao destes profissionais que lidam com situagdes de

stress. Um incéndio ou um resgate sdo emergéncias e situacfes graves que pedem uma
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acdo imediata e podem envolver incerteza e risco, pelo que uma catéstrofe exige as
equipas que intervém uma resposta rapida e eficaz, perante isso, as técnicas de RV
permitem um treino desses incidentes em cenarios virtuais, seguros, altamente dindmicos
e proximos da realidade, o que é fundamental para formacGes com vista ao
desenvolvimento de competéncias de coordenacdo, cooperacdo e trabalho em equipa
(Khandelwal & Upadhyay, 2019; Kwok et al., 2019; Puel et al., 2018).

Uma outra situacdo de risco regista-se na industria da aviagcdo, um tema complexo
que correlaciona o trabalho do homem com o trabalho de maquinas, dai surge a
necessidade de formagdo e o reconhecimento do trabalho de um inspetor como
fundamental para a seguranca do transporte aéreo, pressupde-se que um ambiente mais
realista como o simulado por uma aplicagdo de RV pode revelar melhorias no

desempenho dos inspetores (Vora et al., 2002).

Um estudo na industria extrativa realizado por Squelch (2001) com mineiros com
0 objetivo encontrar uma alternativa as tradicionais formas de formagéo, mostrou a RV
como solucdo num ambiente predisposto ao perigo, havendo eficicia na aprendizagem,

gracas a possibilidade que a RV tem de detetar perigos atraves da simulacdo da realidade.

Deste modo, percebe-se que a simulacdo extremamente realista que a RV
consegue proporcionar a profissionais que lidam habitualmente com situacdes de perigo
é fundamental para que estes se prepararem para agir, atraves de um treino seguro que
quando realizado em cenérios reais poderia ser complexo, de risco e ter um tempo de

execucdo limitado (Lombardo et al., 2019).

Em termos de setores de atividade, é a salde que apresenta uma incidéncia maior
de estudos cientificos sobre a utilizacdo de RV e RA no ambito da formacao, seguida do
setor da industria (Lopes, 2019).

Em contexto de formacdo dos profissionais de salde, nomeadamente na area
médico cirargica, € usual recorrer-se a RV e RA para aquisicdo de competéncias,
registando-se uma melhoria da confianca e desempenho dos profissionais (Miranda,
2019). A maior utilidade existe na fase pré cirdrgica, com simulacdes de intervencdes
cirurgicas (Eckert et al., 2019; Huang et al., 2018; Negrillo-Cardenas et al., 2020; Pulijala
etal., 2018). Durante o cenario de pandemia provocado pelo COVID-19, para o combater,
os investigadores tém utilizado tecnologias inovadoras como a RV. Os profissionais de

salde conseguem, assim, ter uma formag&o mais adequada para a equipa de combate, pois
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ao praticar com uma simulacao de casos reais, com interatividade e imerséo, sentir-se-ao
familiarizados com situacdes reais da doenca. A RV funciona, entdo, como suporte a esses
profissionais de salde que podem aprender de forma mais répida e eficaz (Singh et al.,
2020).

A RA tem ja um reconhecido importante contributo para 0s processos
educacionais, em geral, revelando eficacia no ensino e na aprendizagem quando
combinada adequadamente com outros instrumentos pedagdgicos, nomeadamente em

contextos informais de aprendizagem (Garzon et al., 2020).

Num outro contexto, com videojogos de simulagdo em RV é possivel ter uma
experiéncia de aprendizagem imersiva, realista, apelativa e extremamente divertida
(Kirkley & Kirkley, 2005; Stapleton, 2004). Por sua vez, os individuos numa
aprendizagem em contexto de jogo com estas tecnologias imersivas sentem-se mais
envolvidos e motivados (Vasilevski & Birt, 2020). Para além disto, 0 jogo € um desafio
que envolve competéncias e estratégias para atingir um objetivo, pelo que é capaz de
aumentar o desempenho de um individuo, uma vez que este vive diferentes situacoes.
Este exemplo é uma solucédo de formacao ja usado no setor da saude, na area militar e por

organizagdes ndo governamentais (Stapleton, 2004).

Numa RM, o mundo real e 0 mundo virtual unem-se possibilitando uma so
experiéncia ao utilizador, em que o0 mesmo experimenta diversos cenarios de
aprendizagem, como Sse as maquinas, 0S processos, 0s sistemas e produtos fossem
verdadeiramente reais, e assim, permite-se uma melhor transmissao de conhecimentos e
competéncias (Juraschek et al., 2018). Um fator determinante para uma assimilacéo de
conhecimentos eficaz é o feedback, que em formagdes com RV e RA é uma mais valia
para qualquer formando, pois 0 mesmo é imediato (Au & Lee, 2017; Bruzzone et al.,
2010; Tang et al., 2017).

O uso de aparelhos HMD (Head Mounted Display) permite ao utilizador sentir-se
em diversos cenarios virtuais completamente envolvido, o que pode ser util para simular
situacOes e desenvolver competéncias pessoais dos colaboradores, como, por exemplo,
lideranca, comunicacdo e negociacdo. O participante, durante a formacéo, depara-se com
diferentes reacOes pré-programadas, o que permite reduzir a ansiedade e a melhorar o seu

desempenho em situacéo real (Davis et al., 2020; Schmid Mast et al., 2018).
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Com o auxilio de softwares de RV sofisticados, numa sessdo de formagao pode-
se simular comportamentos de equipamentos, projetar maquinas, equipamentos ou
qualquer utensilio e ambiente enquanto se reduzem custos e riscos, se encurtam os ciclos
de desenvolvimento (Netto et al., 1998; Watanuki, 2008). Pode ser combinada a visao,
em 3D, com o tato, em que o dispositivo utilizado emite uma forca que possibilita
feedback imediato e sentir 0 peso e dureza do objeto virtual e, desta forma, a aquisicéo de
competéncias sofisticadas e preparacdo de um colaborador para diversos cenarios em
chdo de fabrica (Watanuki, 2007).

A literatura sugere que experiéncias de formag&o com RV sdo altamente eficazes,
embora o custo de hardware e a restrita capacidade de producédo e edi¢do de contetdo
pelos profissionais possam consistir entraves a esta aplicabilidade (Khandelwal &
Upadhyay, 2019).

No entanto, sdo inumeras as vantagens associadas a esta utilizacdo e que
sustentam que a RV é um excelente contributo ao desenvolvimento dos RH: (1) aumento
de seguranca nas formacdes de risco; (2) feedback e reacbes imediatos e visuais; (3)
arquivo de uma grande quantidade de informacéo relativa ao desempenho do formando;
(4) reducéo do custo de realizar uma formagé@o com equipamentos reais (Bruzzone et al.,
2010); (5) maior retencdo de memdria e consequente aquisicdo de conhecimentos
superior ao que se verifica com a leitura de um texto; (6) aumento de motivacao; (7)
reducdo de custos para a organizacdo (Khandelwal & Upadhyay, 2019; Watanuki, 2008);
(8) reducéo de acidentes de trabalho; (9) economia de tempo; (10) orientacédo visual passo
a passo (Valente, 2019).

A possibilidade de realizar formag6es que seriam mais arriscadas num ambiente
seguro e de simular os mais distintos ambientes para as mais diversas fun¢es conduz a
um aumento de produtividade individual dos colaboradores (Damiani et al., 2018;
Valente, 2019). Por sua vez, a produtividade pode ser melhorada através da RA, esta que
permite o desenvolvimento de novas estratégias de interacdo social entre membros das

empresas (Blimel, 2013; Hannola et al., 2018).
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CAriTULO I1 - METODOLOGIA
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2.1. Objetivos do Estudo

O contexto atual de evolugdo tecnoldgica, a transformacdo digital das
organizacOes e a importancia crescente da tecnologia na area de Recursos Humanos,
assim como o potencial descrito das tecnologias de RV e RA remeteu-nos para um estudo
focalizado no objetivo de mapear a concetualizacdo dos profissionais de Recursos
Humanos sobre Realidade Virtual e Realidade Aumentada.

Com este intuito, e no sentido de melhor orientar o trabalho de pesquisa,
definiram-se 0s seguintes objetivos especificos para esta investigacao:

» Caracterizar o conhecimento dos profissionais de RH relativamente a
tecnologias de RV e RA;

« Tlustrar a experiéncia dos profissionais de RH com tecnologias de RV e RA,;

» Identificar a perspetiva dos profissionais de RH sobre a aplicabilidade de RV e

RA na Gestdo e Desenvolvimento de Recursos Humanos.

Estes objetivos apoiam a compreensdo da questdo de investigacdo implicita no
titulo “Quais as potencialidades da aplicabilidade da Realidade Virtual e da Realidade

Aumentada na Gestdo e Desenvolvimento de Recursos Humanos?”.

2.2. Desenho Metodoldgico

Considerando os objetivos da investigacao, em que existe a necessidade de reunir
informacdo de caracter critico e reflexivo, assim como reunir diferentes percecdes, optou-

se por uma metodologia do tipo qualitativa.

A metodologia qualitativa é apropriada para pesquisas de areas relativamente
recentes em que € objetivo do estudo adquirir conhecimento através de perspetivas e

experiéncias de individuos (Moretti et al., 2011).

Uma vez que nesta investigacdo se pretendia interpretar o conhecimento dos
profissionais de RH relativamente a RV e RA, as suas experiéncias com essas tecnologias
e a perspetiva da aplicabilidade na Gestdo e Desenvolvimento de Recursos Humanos, a

técnica Focus Group revelou inUmeras potencialidades para a investigagdo, sendo a mais
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viavel para reunir as perspetivas dos profissionais de RH, desencadeadas por grupos de

discussao propicios a partilha de opinides e reflexdes.

A técnica Focus Group permite que aconteca uma discusséo e interacdo entre um
grupo de individuos, de forma a gerar dados qualitativos sobre o tema de interesse, usando
um conjunto de perguntas em aberto colocadas por um moderador (Masadeh, 2012). Tem
como objetivo explorar opinides, crencas, experiéncias e atitudes de um grupo de pessoas,
enquanto essas interagem entre si (O.Nyumba et al., 2018) e sdo estimuladas a discussao
e incentivadas a uma elaboracdo ou justificacdo de ideias (Plummer-D’Amato, 2008).

A interacdo do grupo é o foco da andlise e a responsavel por gerar os dados da
investigacdo. O facto dos participantes se influenciarem mutuamente nas reflexdes e
opinides dadas, permitird aprofundar a analise da problematica em estudo nesta

dissertacao.

2.3. Amostra

A amostragem foi selecionada de forma nao probabilistica, por conveniéncia e de
forma a garantir representatividade da intervencdo de profissionais de RH de diferentes

setores de atividade.

A constituicdo da amostra por setores de atividade econdmica, nos quais 0S
profissionais de RH desempenham funcgdes atualmente, permitiu a homogeneizacdo dos
grupos e mais apropriadamente estruturar o estudo. A denominacdo dos mesmos foi
realizada em conformidade com a estruturacao das atividades econémicas proposta pela

Classificacdo Portuguesa das Atividades Econdmicas.

Assim, a amostra constituiu um total de 64 participantes, todos eles profissionais
de RH ativos, organizados num total de 11 Focus Group e oito setores, nos quais estes
profissionais desempenham func¢Bes no campo da Gestdo e Desenvolvimento de Recursos

Humanos.
Integraram este estudo 8 diferentes setores de atividade:

1) Industria (n=14);
2) Turismo e Restauragdo (n=7);
3) Consultoria (n= 3);
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4) Tecnologias da Informacéo (n=12);
5) Educacéo e Formacéo (n=8);

6) Comeércio (n=8);

7) Logistica e Transportes (n=7);

8) Saude e Apoio Social (n=5).

2.3.1. Selecéo dos Participantes

Na base de critérios de selecdo dos participantes do estudo estiveram
caracteristicas em comum entre 0s mesmos, todos eles da &rea de RH e distribuidos por
diferentes setores de atividade, de forma a homogeneizar os grupos (Saunders et al.,
2009). Por outro lado, de modo a garantir um equilibrio entre homogeneidade e
heterogeneidade, para que dentro de cada grupo surgisse uma diversidade de opinides,
foram convidados a participar profissionais de RH, independentemente dos niveis
funcionais que assumiam, para que pudesse criar uma discussdo suficientemente

diversificada das varias areas da Gestdo e Desenvolvimento de Recursos Humanos.

De forma a encontrar maior adesdo de participacdo no estudo e,
consequentemente, de realizar um Focus Group mais bem sucedido, os primeiros
participantes contactados faziam parte da uma rede de contactos pessoais (Rodrigues et
al., 2010). Através da ferramenta Linkedin foi possivel identificar outros profissionais e

assim completar os grupos.

Para cada setor foram convidados profissionais até se conseguir formar grupos de
sessdo com 4 a 8 participantes (Saunders et al., 2009). Nos casos em gque emergiram em
nimero maior, para ndo comprometer o sucesso da sessdo, dividiram-se 0s grupos em
duas sessdes, em que cada sessdo teve a sua discussdo independente do outro grupo
(O.Nyumba et al., 2018). Isto aconteceu nos setores de atividade Inddstria, Tecnologias
de Informacéo e Educacdo e Formacao em que foram realizados 2 Focus Group, dado o
elevado ndmero de individuos que inicialmente aceitaram e demonstraram

disponibilidade em participar no estudo.

Num primeiro Focus Group do setor de atividade Industria participaram 6

profissionais e na segunda sesséo 8, os Focus Group do setor Educagédo e Formagéo foram
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constituidos por 4 elementos em cada sessdo e no caso das Tecnologias de Informacéo,

em ambas as sessOes estiveram presentes 6 profissionais de RH.

Por permitirem uma facilidade e rapidez no envio e rececdo, 0s convites de
participacdo foram enviados através das ferramentas online Linkedin e email. Depois de
enviado o convite e aceite pelos participantes, foi num segundo contacto enviada, por
setor, uma votacdo através da ferramenta Doodle para agendamento da sessdo, em que
seguiam sugestdes de datas e horéarios, de forma a que cada individuo pudesse selecionar
as opcOes nas quais teria disponibilidade e, no fim, chegar a uma compatibilizacdo de
agendas. Neste processo, alguns dos participantes que num primeiro momento aceitaram
0 convite acabaram por ter de o declinar por indisponibilidade para as datas ou horarios

propostos, assim como para o dia e hora votados pela maioria.

2.3.2. Caracterizacéo dos Participantes

Dos 64 profissionais da area de RH que participaram neste estudo, a maioria
(78%) pertencia ao género feminino, configurando da mesma forma todos os setores

quanto ao género (Tabela 1).

Tabela 1

Caracterizacao dos participantes por género

- (n) (n) (%) (%)
Setor de Atividade o _ o _
Feminino  Masculino Feminino Masculino
Industria 9 5 64% 36%
Consultoria 3 - 100% -
Turismo e Restauracédo 4 3 57% 43%
Tecnologias de Informacéo 9 3 75% 25%
Educacdo e Formacao 6 2 75% 25%
Comeércio 7 1 87,5% 12,5%
Logistica e Transportes 7 - 100% -
Saude e Apoio Social 5 - 100% -
50 14 78% 22%
Total
64 100%
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No que se refere as fungdes assumidas pelos profissionais de RH participantes no
estudo, realizou-se uma categorizagdo, através de uma andlise de contetdo, nas seguintes
designacdes de fungdes: Diretor/Gestor, Coordenador/Responsavel, Especialista, Técnico
e Business Partner. Para o setor da Educacdo e Formacdo, devido as discrepancias nas
nomenclaturas encontradas relativamente aos restantes setores, da analise realizada
resultaram: Diretor de formacao, Coordenador/Responsavel, Formador, Técnico e Coach.
Pelos mesmos motivos, para o setor da Consultoria designaram-se: Recrutador e
Consultor (Tabela 2).

O nome dos participantes foi substituido pela designagdo “P” seguido de um
algarismo definido pela ordem de intervencdo na sessao. No caso de pertencer a segunda

sessdo de Focus Group do setor, acrescentou-se ainda um apostrofe.

Tabela 2

Caracterizacao dos participantes por fungao

Setor de Atividade Funcéo
Diretor/Gestor (n=6) P2, P3, P6, P1°, P6’ ¢ P7’
Especialista (n=4) P1, P5, P3’ e P5’
Técnico (n=2) P2’ e P8’
Coordenador/Responsavel (n=2) P4 e P4’
Diretor/Gestor (n=6) P1, P2, P4, P5, P6 e P7
Coordenador/Responsavel (n=1) P3
Recrutador (n=2) P1 e P2

Industria

Turismo e Restauracao

Consultoria

Consultor (n=1) P3

Diretor/Gestor (n=9) P1, P2, P4, P6, P1°, P2’, P4°, P5’
Tecnologias de e Po’
Informacao Consultor (n=1) P3

Especialista (n=2) P5 e P3’
Coordenador/Responsavel (n=4) P3, P1°, P2’ e P3’
Formador (n=1) P1

Educacdo e Formacéao Diretor de Formacéo (n=1) P2
Técnico (n=1) P4’
Coach (n=1) P4
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Diretor/Gestor (n=4) P1, P3, P6 e P7
Especialista (n=2) P2 e P8
Coordenador/Responsavel (n=1) P4

Comércio

Business Partner (n=1) P5
Diretor/Gestor (n=4) P1, P4, P5 e P6
Business Partner (n=1) P3
Especialista (n=1) P2
Técnico (n=1) P7
Diretor/Gestor (n=2) P2 e P4

Saude e Apoio Social Técnico (n=2) P3 e P5

Logistica e Transportes

Especialista (n=1) P1

No total, os profissionais de RH que participaram neste estudo distribuem-se, de
acordo com as suas funcdes, em 31 Diretores/Gestores, 10 Especialistas, 8
Coordenadores/Responsaveis, 6 Técnicos, 2 Business Partners, 2 Recrutadores, 2

Consultores, 1 Formador, 1 Diretor de Formacéo e 1 Coach.

2.4. Recolha de Dados

Como procedimento de recolha dos dados qualitativos destes Focus Group
recorreu-se a uma plataforma online que permite realizar videoconferéncias e fazer face
as limitacGes geograficas, aumentado, assim, as oportunidades de discussdo dos grupos
em tempo real (Daniels et al., 2019). Optou-se pela plataforma Microsoft Teams que
permitiu a gravacdo das sessdes para posterior audicdo, visualizacdo e transcricéo,

autorizada pelos participantes no inicio da sessao.

Sendo esta uma recolha de dados qualitativos, no processo de transcricdo das
sessOes gravadas em audio e video, procedeu-se a um levantamento de todos os dados
que pudessem ser relevantes para a interpretacdo, descodificacdo e analise da
investigacdo, como 0s comentarios, tons de voz e expressdes fisicas. Todos os dados
pessoais e institucionais foram salvaguardados e omitidos e alguns comentarios foram

excluidos por se afastarem do objeto de estudo.
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Para que os participantes conseguissem disponibilizar algum do seu tempo para
participar nas sessoes e de forma a prevenir que as mesmas se pudessem tornar cansativas
e alguém tivesse de abandonar precocemente a sessao, todos os Focus Group aconteceram
em horério pés laboral e adotou-se um limite méximo de tempo para a sessdo de 60
minutos, informacéo essa que foi transmitida a todos na mensagem de convite (Rabiee,
2004).

Todas as sessdes foram conduzidas pela prépria investigadora que adotou o papel
de incitar & participacdo, sem intervir com comentarios ou opinides acerca da tematica,
limitando-se a orientar a discussdo e respeitando o contetdo de um guido (Anexo I,
paginas 85-86). Esse guido foi estruturado de forma a proporcionar 3 momentos de
discussdo, num primeiro momento foi discutida uma perspetiva mais geral sobre o tema,
num segundo momento transmitiu-se um video e solicitaram-se as reagdes e comentarios

face aos contetdos visualizados, e, por fim, incitou-se a um balanco final de perspetivas.

O video transmitido durante a sessdo (Anexo Il, p. 87) tem uma duracdo de 4
minutos e é da coautoria do CEOS.PP - Centro de Estudos Organizacionais e Sociais do
Politécnico do Porto e do Laboratorio de Reabilitacdo Psicossocial. Apresenta exemplos
de aplicacOes de Realidade Virtual nas préaticas de Gestdo de Recursos Humanos ao nivel
do Employer branding, do Recrutamento e Selecdo, do Onboarding, da Formacéo, da

Saude Ocupacional (seguranca e risco no trabalho) e da Cultura Organizacional.

Uma vez que se limitou um tempo de 60 minutos para a realizacdo de todos 0s
Focus Group, no caso do setor do Comércio e do setor do Turismo e Restauracdo a
moderadora interveio algumas vezes alertando para a questdo do tempo para que todos
pudessem dar o seu contributo e a sessdo ndo ultrapassasse o limite de tempo definido.
No entanto, foi notdria a vontade dos grupos em prosseguir com a sessdo, pelo que o
Focus Group do Comércio registou mais 5 minutos do que o previsto e o Focus Group

do Turismo e Restauracdo mais 10 minutos.

As onze sessdes de Focus Group realizadas compreendem um total de 575
minutos (aproximadamente 9 horas e 30 minutos), o que resulta num tempo médio de

duracdo de 52 minutos.
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2.5. Procedimento de Analise de Dados

O ponto de partida para esta anélise de dados foi associar uma dimenséo de analise

a cada um dos 3 objetivos especificos da investigacdo, de que resultaram as seguintes:
« Nivel de conhecimento relativamente as tecnologias de RV e RA,;
* Experiéncia de utilizador com RV e RA,;

* Perspetiva sobre a aplicabilidade de RV e RA na Gestao e Desenvolvimento de

Recursos Humanos.

A dimensdo “Nivel de Conhecimento relativamente as tecnologias de RV ¢ RA”
teve como foco de analise o conhecimento dos profissionais de RH relativamente as
tecnologias de RV e RA, tendo em conta a concetualizacdo que fizeram dessas

tecnologias.

Com a dimenséo “Experiéncia de utilizador com RV e RA” pretendeu-se analisar

a familiarizacdo com tecnologias de RV e RA, em termos de experiéncia.

Ja na dimensdo “Perspetiva sobre a aplicabilidade de RV ¢ RA na Gestdo e
Desenvolvimento de Recursos Humanos” procuraram-se todas as ideias e opinides

semelhantes e relacionadas com a aplicabilidade de RV e RA em RH.

Seguiu-se uma andlise de conteudo, justificada pelo caracter qualitativo dos dados.
Foi analisado o contedo das transcrigdes, com varias leituras e levantamento de ideias,
que levaram a construcdo de tabelas por setor de atividade com uma categorizacdo
conforme o sentido proximo dos excertos levantados. Deste procedimento emergiram
categorias principais, categorias de segundo nivel e categorias de terceiro nivel. Por fim,
registou-se nas tabelas contruidas o numero de participantes que fez emergir cada

categoria.

Esta andlise facilitou o estudo, na medida em que auxiliou a transformacéo de uma
grande quantidade de texto num resumo organizado com o0s principais resultados
(Erlingsson & Brysiewicz, 2017) e permitiu identificar diferentes objetos de analise no
conteudo transcrito, assim como evidenciar mais facilmente semelhancas e discrepancias

entre os resultados obtidos.

Uma vez que os dados de analise se organizaram por setor, foi possivel realizar

uma analise geral dos dados e apresentar os resultados tendo em conta a totalidade da
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amostra e realizar uma analise setorial que comparou os principais resultados de cada

setor.

Para a anélise dos dados foi imperativo ter em conta fatores relativos a interacéo
do grupo (Vicsek, 2007). Uma vez que 0s participantes estavam em grupo, ainda que em
videoconferéncia, houve reacdes aos comentérios uns dos outros, pelo que se constatou
influéncia provocada pelo grupo. Esta interacdo possibilitou o desenvolvimento de
algumas ideias em bola de neve e o registo de alguns momentos em que houve

concordancia ou identificacdo com aquilo que é dito, através de gestos.
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CAPITULO 111 — APRESENTACAO DE RESULTADOS

35



3.1. Nivel e Tipo de Conhecimento

Da anélise categorial realizada ao conhecimento das tecnologias de RV e RA
dos profissionais de RH, foi possivel identificar o nivel de conhecimento, segmentando-
0 entre aqueles que manifestaram conhecimento e os que manifestaram desconhecimento,
subdividir o conhecimento revelado em trés tipos de conhecimento gerais e caracterizar,
pormenorizadamente, para a totalidade da amostra e por setor, todo o conhecimento

evidenciado.

Em relacdo ao nivel de conhecimento, alguns profissionais de RH ndo tinham
nenhum conhecimento acerca da tematica, no entanto o nimero de profissionais com
algum conhecimento sobre RV e RA foi superior ao nimero de profissionais que nao
conhecia. Importa realcar que 22% dos profissionais que participaram no estudo nao se
manifestaram em relagdo ao conhecimento/desconhecimento que teriam e ndo integram

esta anélise (Figura 1).

Figura 1

Nivel de conhecimento (totalidade da amostra)

O conhecimento dos profissionais de RH revela materializar-se mais em
conhecimento de natureza superficial e em exemplos concretos do que num conhecimento

mais concetual (Figura 2).

Figura 2
Tipos de conhecimento (totalidade da amostra)

Conhecimento superficial 17
Conhecimento com exemplos concretos de _ 16
aplicabilidade
Conhecimento concetual ||
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Os profissionais de RH que ndo tinham conhecimento acerca de RV e RA
justificam a sua categorizacdo como desconhecedores do tema por apresentaram
conceitos incorretos ou afirmarem ter um desconhecimento absoluto do tema. Por sua
vez, os profissionais de RH que revelaram ter algum conhecimento permitiram a
identificacdo de trés tipos de conhecimento distintos, ainda concretizveis em

subcategorias (Figura 3).

Figura 3

Conhecimento evidenciado
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37



No conhecimento evidenciado por setor (Anexo Ill, p. 88-94), verificou-se que
as categorias relacionadas com um conhecimento superficial e a auséncia de

conhecimento foram aquelas que emergiram em mais setores (Figura 4).

O setor das Tecnologias de Informacao destacou-se em relacdo ao conhecimento
evidenciado pelos profissionais, pelo facto de néo ter sido manifestado desconhecimento,
de conhecerem exemplos concretos de aplicabilidade e de se verificar um conhecimento

concetual.

O conhecimento concetual foi também identificado no setor da Industria, no qual
alguns profissionais conseguiram identificar corretamente equipamentos de RV e de RA.
No entanto, neste setor manifestou-se também um conhecimento muito incipiente e

inclusive um desconhecimento absoluto.

No setor do Comércio foi identificada apenas a categoria conhecimento com
exemplos de aplicabilidade. Estes profissionais conheciam a aplicabilidade de RV e RA

no processo de onboarding, no ramo automovel e na aviacao.

Nos setores da Logistica e Transportes e Saude e Apoio Social o conhecimento
revelado pelos profissionais destes setores segmentou-se em muito incipiente e nulo. Da
mesma forma que, no setor da Consultoria, na tentativa de uma concetualizacdo, 0s
conceitos foram apresentados de forma muito vaga e com incerteza ou apresentados

incorretamente.

No caso do setor da Educacdo e Formacdo os exemplos concretos de
aplicabilidade conhecidos e apresentados pelos profissionais limitavam-se ao processo de
formacéo. Por outro lado, o conhecimento manifestado por alguns profissionais era muito
incipiente ou desconhecido e os conceitos apresentados afastam-se dos corretos conceitos
de RV e RA.

No setor do Turismo e Restaura¢do, o conhecimento existente era relativo a
exemplos aplicabilidade na hotelaria e 0 jogo Pokémon GO. Foi apresentada uma breve

explicacdo dos conceitos de RV e RA, no entanto de forma incorreta.
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Figura 4

Conhecimento evidenciado por setor
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3.2. Nivel e Tipo de Experiéncia

A andlise categorial realizada a experiéncia com RV e RA dos profissionais de
RH permitiu verificar o nivel de experiéncia, entre aqueles que ja tiveram experiéncia
com estas tecnologias e aqueles que ndo tiveram qualquer experiéncia, subdividir a
experiéncia em quatro tipos e ilustrar, para a totalidade da amostra e por setor, as

diferentes experiéncias mencionadas.

Da anélise desta dimenséo concluiu-se que dos participantes que manifestaram ter
tido ou ndo alguma experiéncia com estas tecnologias a maioria ja teve alguma
experiéncia, embora alguns profissionais referissem ainda ndo ter tido nenhum tipo de
experiéncia com essas tecnologias (Figura 5) e uma parte significativa, 44% da amostra,

ndo se tenha manifestado.

Figura 5

Nivel de experiéncia (totalidade da amostra)

As experiéncias que os profissionais referiram ja ter tido foram categorizadas em
5 tipos de experiéncias. As experiéncias mais referidas foram experiéncias diretamente

em contexto profissional e experiéncias com jogos (Figura 6).

Figura 6

Tipos de experiéncia (totalidade da amostra)
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Todos os participantes sem experiéncia mencionaram nunca ter tido qualquer
experiéncia com RV e RA. A excecdo do tipo de experiéncia em contexto nio
especificado e da experiéncia para desenvolvimento pessoal, os restantes trés tipos de
experiéncia revelados ilustram diferentes contextos de experiéncias (Figura 7).

Figura 7
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Os resultados da analise a experiéncia de utilizador com RV e RA dos oito setores
de atividade (Anexo IV, p. 95-101) mostram que a experiéncia com jogos € o tipo de
experiéncia verificado em mais setores, ndo obstante a categoria “sem experiéncia” ter
sido aquela que emergiu em mais setores e, portanto, ter havido profissionais a mencionar

nunca ter tido qualquer experiéncia com RV ou RA na maioria dos setores (Figura 8).

A Industria e as Tecnologias de Informacdo ganham destaque em termos de
experiéncia, comparativamente aos restantes setores, uma vez que o0s profissionais desses
setores apresentaram quatro contextos de experiéncias diferentes. Pelo contrario, o setor

da Saude e Apoio Social salienta-se por apresentar apenas a categoria “sem experiéncia”.

O tipo de experiéncia relacionado com uma utilizacdo dessas tecnologias para

desenvolvimento pessoal emergiu apenas no setor da Industria.
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Figura 8

Experiéncia evidenciada por setor
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3.3. Aplicabilidade de RV e RA nas Organizacdes e em RH: Desafios,

Condicionantes, Impulsionadores e Potencialidades

Da anélise a perspetiva dos profissionais de RH sobre a aplicabilidade de RV e
RA em RH (Anexo V, p. 102-133), identificaram-se desafios, tanto para as organizagoes,
como para a area de RH, fatores condicionantes e impulsionadores e potencialidades para

as organizagoes (Figura 9).

Na perspetiva dos profissionais de RH, as organizagdes ao tentarem implementar
qualquer acdo com RV e RA deparar-se-40 com um investimento em tecnologia que
admitem ser um custo elevado para uma organizacdo. No mesmo sentido, podera ser um
entrave a aplicabilidade de RV e RA a resisténcia & mudancga dos colaboradores. Outro
desafio encontrado pelos profissionais de RH para as organizagbes foi o tecido
empresarial portugués, esse que, na opinido dos profissionais de RH, esta incapaz de

receber essa tecnologia.

Em relacdo aos desafios para a area de RH, os profissionais destacaram a
inexisténcia de contacto pessoal que existe na utilizacdo dessas tecnologias, para estes
profissionais o contacto humano e a proximidade sdo fundamentais. O custo foi também
um fator evidenciado, apontado, neste caso, como elevado para justificar os beneficios
que poderia trazer ao departamento e aos processos de RH. Para além desses, foram
identificados desafios relacionados com a necessidade de atualizar constantemente o
conteudo, com a ineficacia dessas tecnologias numa analise comportamental e sensacoes

desagradaveis na experiéncia de utilizacdo de equipamentos de RV.

Do ponto de vista dos profissionais de RH, a decisdo de implementar ou ndo RV
e RA nos processos de RH depende do contexto organizacional e da relacdo custo-
beneficio. No contexto organizacional referiram como condicionantes a cultura, o setor e
a dimensdo das organizacbes. No que diz respeito a relacdo custo-beneficio, o
investimento em RV e RA justificar-se-ia nos casos em gque houvesse um retorno evidente

do mesmo.

Fatores como a situacdo atual de pandemia provocada pelo COVID-19, as novas
geracOes, a evolucado tecnoldgica e o papel de agente de mudanca do profissional de RH
séo, para os profissionais de RH, impulsionadores do interesse na utilizagéo de RV e RA.

Segundo estes profissionais, o contexto atual provocado pelo COVID-19 revela-se um
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fator impulsionador desta utilizagdo, na medida em que aproxima as pessoas da tecnologia
e potencia a transformacdo digital e a importancia das ferramentas tecnoldgicas nos
processos. As novas geracdes foram apontadas como impulsionadoras, uma vez que
cresceram em contacto com ferramentas tecnoldgicas e dai desenvolveram certas
competéncias e também pelo facto de se sentirem mais motivados em trabalhar com as
mesmas e, por essa razdo, exigirem adaptacdo as empresas. Os profissionais de RH
entendem que o papel deles numa organizacéo deve ser também de agente de mudanca,

com propostas inovadoras para a organizacao.

Alguns participantes mencionaram que 0 recurso a essas tecnologias imersivas
traria uma reducdo de custos as organizacbes e mais dindmica aos pProcessos

organizacionais.
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Figura 9

Aplicabilidade de RV e RA: Desafios, fatores condicionantes, fatores impulsionadores e
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Para além das potencialidades para as organizacOes, identificaram-se ainda

potencialidades para oito areas de RH (Figura 10).

Emergiram da perspetiva dos profissionais oito potencialidades para a Formagéo
das quais as mais evidenciadas foram a pratica em contextos proximos da realidade e o
aumento de motivacdo. Os profissionais de RH referiram que formagdes com RV e RA
poderiam tornar-se mais atrativas e interessantes do que algumas formagdes mais
tradicionais que acabam por se tornar mais cansativas, o que levaria a um aumento de
motivacdo dos formandos. Mencionaram também que a RV e RA permitem simular
virtualmente cenarios reais e proporcionar experiéncias formativas em situac@es reais que
sO assim seria possivel experienciar. Evidenciaram uma reducéo de custos, por exemplo,
quando os recursos necessarios sdo dispendiosos e, por isso, praticamente inacessiveis,
eficacia na retencao de informacéo, libertagdo do profissional de RH para outras tarefas,
otimizacdo de tempo e possibilidade de errar. Nas formacg6es de seguranga no trabalho
foi evidenciada como potencialidade a melhoria da sua eficacia, uma vez que existe uma
simulacéo de situacOes reais de exposi¢do ao perigo, que dara melhor percegéo do risco

a que os colaboradores estdo expostos em determinadas situacoes.

Para o Recrutamento e Selecéo foram apresentadas trés vantagens na utilizacao de
RV e RA e destacou-se a possibilidade de apresentar a empresa em ambiente virtual. Esta
apresentacao daria oportunidade aos candidatos de conhecerem toda a empresa
virtualmente. Foi também referida como potencialidade para o Recrutamento e Selecdo a
simulacdo de contextos reais para aplicacdo de testes aos candidatos em ambientes reais
que permitam proporcionar uma percecdo mais real daquilo que sera a reacdo do
candidato nessas situacdes. Para além destas, referiram ainda a interacdo com candidatos
geograficamente distantes, em que existe a possibilidade de transmitir uma percecéo
quase real das organizagdes aos candidatos, sem esses terem de se deslocar.

Para o Acolhimento e Integracdo/Onboarding foram evidenciadas como
potencialidades a possibilidade de dar a conhecer a organizacao a colaboradores distantes
geograficamente, a otimizacdo de tempo para o processo em questdo, a facilidade de
acesso que a RV e a RA poderiam trazer a diversas informacdes e a reducdo de custos

que poderia surgir com a aplicabilidade.

Relativamente a Gestdo da Cultura Organizacional, foram evidenciadas vantagens

na aplicabilidade de RV e RA, nomeadamente para a aproximacdo dos colegas
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geograficamente distantes, para a experiéncia do colaborador e para 0s momentos de

convivio dos colaboradores.

Para a area de RH, em geral, para atracdo e retencdo de talento, foi possivel
identificar uma potencialidade em cada um dos trés processos. Foi possivel constatar que,
no caso da Area de RH em geral, os profissionais perspetivaram que a RV e a RA aliadas
a alguns processos poderdo libertar o profissional de RH de alguns procedimentos mais
repetitivos ou administrativos para atuar mais estrategicamente. Foi mencionada a
utilizacdo de RV e RA, nomeadamente em feiras de emprego, como meio para aumentar
0 interesse dos candidatos e, assim, conseguir mais facilmente atrair talento a
organizacdo. Ao nivel da Retencdo de Talento, foi evidenciada pelos profissionais uma
melhoria na capacidade de retencéo.
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Figura 10

Aplicabilidade de RV e RA: Potencialidades para diferentes areas de RH

I Potencialidades na Formagéo

« Aumento de motivacao (n=11)

« Prética em contextos préximos da realidade (n=10)

« Eficacia na retencdo de informacdo (n=5)

 Reducao de custos (n=5)

« Otimizacao de tempo (n=3)

« Libertacdo do profissional de RH para outras tarefas (n=3)
« Eficacia nas formacdes de seguranca no trabalho (n=3)

« Possibilidade de errar (n=2)

Potencialidades no Acolhimento e

Integracdo/Onboarding

» Possibilidade de colaboradores distantes terem um primeiro contacto
com a organizagao (n=8)

+ Otimizacdo de tempo (n=6)
» Facilidade de acesso a uma diversidade de informagdes (n=4)
 Reducdo de custos (n=2)

B Potencialidades no Recrutamento e Selecao

 Apresentacdo da empresa em ambiente virtual (n=9)
 Simulagdo de contextos para aplicacdo de testes em entrevista (n=7)
» Interacdo com candidatos geograficamente dispersos (n=3)

Potencialidades na Gestao da Cultura Organizacional

« Impacto postivo na experiéncia do colaborador (n=4)
« Aproximacdo entre colegas distantes geograficamente (n=4)
« Estimulo a momentos de convivio (n=2)

s Potencialidades na Atracéo de Talento

» Aumento de interesse dos candidatos (n=3)

s Potencialidades na Retengdo de Talento
» Melhoria na capacidade de retengéo (n=2)

Potencialidades na Area de RH - em geral
« Libertacdo do profissional de RH para outras tarefas (n=5)
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Em todos os setores foi encontrado pelo menos um desafio para as organizagoes,

sendo que na maioria dos setores foi referido o custo elevado (Figura 11).

Figura 11

Desafios para as organizacGes por setor

Inddstria Turismo e Consultoria Tecnologias Educacdo e Comércio Logistica e Saulde e
Restauracédo de Formacgao Transportes Apoio
Informacédo Social

m Custo elevado  ® Resisténciaa mudanca = Tecido empresarial ndo apto

Em relacdo aos desafios para a area de RH, destacou-se o desafio relacionado com
a inexisténcia de contacto pessoal, que emergiu em todos os setores, com destaque na
maioria deles, sendo que nos setores Logistica e Transportes e Salde e Apoio Social foi
0 Unico desafio referido para a area de RH. O custo elevado foi também mencionado na

maioria dos setores de atividade (Figura 12).

Figura 12

Desafios para a area de RH por setor

Indlstria Turismo e Consultoria Tecnologias Educacdo e Comércio Logistica e Salde e

Restauracgéo de Formacéo Transportes Apoio
Informacéao Social
m Custo elevado m Inexisténcia de contacto pessoal
= Experiéncia de utilizagdo pouco agradavel Ineficacia na analise comportamental

= Necessidade constante de atualizacéo
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Dos dois fatores condicionantes da aplicabilidade de RV e RA em RH referidos
pelos profissionais de RH, o contexto organizacional foi evidenciado em todos os setores
de atividade e sempre com mais profissionais a evidencid-lo em compara¢do com a

relacéo custo-beneficio (Figura 13).

Figura 13

Fatores condicionantes por setor

Indlstria Turismo e Consultoria Tecnologias Educacdo e Comércio Logistica e Salde e
Restauracdo de Formacédo Transportes Apoio
Informacéo Social

m Relacdo custo-beneficio m Contexto organizacional

Nos fatores apontados como impulsionadores desta aplicabilidade, destacou-se o
contexto atual COVID-19 que se evidenciou em sete dois oito setores, uma vez que 0
setor da Logistica e Transportes evidenciou apenas as novas geracdes. Embora o contexto
atual COVID-19 tenho sido o impulsionador mais evidenciado, no setor da Industria
houve um maior numero de individuos a referir a evolugdo tecnoldgica como
impulsionadora. Os setores das Tecnologias de Informacéo e da Saude e Apoio Social

referiram apenas o contexto atual COVID-19 como impulsionador (Figura 14).

Figura 14

Fatores impulsionadores por setor

Industria Turismo e Consultoria Tecnologias Educagdo e Comércio Logistica e Saude e

Restauracéao de Formacgéo Transportes Apoio
Informacéao Social
m Novas geragdes ® Evolugdo tecnoldgica
Papel de agente de mudanca dos RH Contexto atual COVID-19
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Entre as potencialidades identificadas pelos profissionais de RH para as
organizac0es, a dinamizacgéo e a reducdo de custos, foi a reducdo de custos aquela que foi
evidenciada em mais setores. Para a Industria, a RV e RA trariam dinamizacdo as
organizacgOes. Para a Consultoria, para as Tecnologias de Informagdo e para a Educacao
e Formacdo essas tecnologias trariam uma reducdo de custos as organizacdes e para 0
Turismo e Restauracdo a aplicabilidade dessas tecnologias traria dinamizacao e reducgéo
de custos as organizagdes. Nos restantes trés setores de atividade ndo foram referidas

potencialidades para as organizacgdes (Figura 15).

Figura 15

Potencialidades para as organizacgdes por setor

Industria Turismo e Consultoria Tecnologias Educacdo e Comércio Logistica e Saulde e
Restauracdao de Formacgao Transportes Apoio
Informacédo Social

® Dinamizacao Reducéo de custos

Na analise setorial das potencialidades evidenciadas para a Formacéo, em cinco
setores foi evidenciado o aumento de motivacdo, que se destacou na Logistica e
Transportes e na Industria. O mesmo numero de setores referiu a pratica em contextos
proximos da realidade. Em quatro setores evidenciaram-se a eficacia na retencdo de
informacdo e a reducdo de custos, em trés setores foi feito referéncia a otimizacdo de
tempo e, por Gltimo, em dois setores a possibilidade de errar, a libertacdo do profissional
de RH para outras tarefas e a eficacia nas formacdes de seguranca no trabalho (Figura
16).

Os setores de atividade a apresentar um maior numero de potencialidades foram a
Industria, o Turismo e Restauracdo e a Educacdo e Formacao, com cinco potencialidades
encontradas em cada um. O setor da Saude e Apoio Social ndo apontou potencialidades
para o processo de Formacdo e o setor da Consultoria apenas evidenciou uma reducao de

Custos para 0 processo.
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Figura 16

Potencialidades para a Formacéao por setor

Indlstria Turismo e Consultoria  Tecnologias de Educacdo e Comércio Logistica e Salde e Apoio
Restauracdo Informacao Formacédo Transportes Social
B Pratica em contextos proximos da realidade = Aumento de motivagéo
= Eficécia na retencgéo de informacéo Otimizagdo de tempo
® Reducéo de custos = Possibilidade de errar
m Libertagdo do profissional de RH para outras tarefas m Melhoria da eficacia das formagdes de seguranca no trabalho
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A potencialidade evidenciada em mais setores para o Recrutamento e Selecéo foi
a apresentacdo da empresa em ambiente virtual, seguida da simulagdo de contextos para
aplicacdo de testes em entrevista. O setor do Turismo e Restauracao e o setor da Educagéo
e Formacao foram aqueles a evidenciar mais potencialidades e os setores do Comeércio e

da Saude e Apoio Social ndo encontraram potencialidades para o processo (Figura 17).

Figura 17

Potencialidades para o Recrutamento e Sele¢é@o por setor

Indistria Turismo e Consultoria Tecnologias Educacdo e Comércio Logistica e Salde e
Restauracdo de Formacdo Transportes Apoio
Informacéao Social

m Apresentacdo da empresa em ambiente virtual
Simulacgdo de contextos para aplicacdo de testes em entrevista
Interacdo com candidatos geograficamente distantes

Para o processo de Acolhimento e Integracdo/Onboarding, a possibilidade de
colaboradores distantes poderem ter um primeiro contacto com a organizacdo foi a
potencialidade que emergiu em mais setores, seguida da otimizacdo de tempo. O setor da
Industria foi o setor a evidenciar mais potencialidades e o setor da Consultoria e o setor

da Logistica e Transportes ndo referiram potencialidades para este processo (Figura 18).

O setor da Saude e Apoio Social apenas evidenciou a facilidade de acesso a uma
diversidade de informacfes e o setor do Turismo e Restauracdo a possibilidade de

colaboradores distantes terem um primeiro contacto com a organizacao.
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Figura 18

Potencialidades para o Acolhimento e Integracdo/Onboarding por setor

Industria Turismo e Consultoria Tecnologias Educacdo e Comércio Logistica e Saude e
Restauracdo de Formacgao Transportes Apoio
Informacéo Social

m Possibilidade de colaboradores distantes terem um primeiro contacto com a organizagao
Otimizacéo de tempo
Facilidade de acesso a uma diversidade de informacdes
Reducdo de custos

Quanto a Gestdo da Cultura Organizacional, apenas quatro setores evidenciaram
potencialidades para o processo, o setor da Industria, o setor da Consultoria, o setor das
Tecnologias de Informacéo e o setor da Educacdo e Formacao. Todos encontraram duas
potencialidades, a excecdo do setor da Educacao e Formacgéo no qual apenas foi referida
a aproximacéao entre colegas distantes geograficamente. A potencialidade evidenciada em

mais setores foi 0 impacto positivo na experiéncia do colaborador (Figura 19).

Figura 19

Potencialidades para a Gestdo da Cultura Organizacional por setor

Inddstria Turismo e Consultoria Tecnologias Educacdo e Comércio Logistica e Saude e
Restauracdo de Formagao Transportes Apoio
Informacédo Social

m Aproximagao entre colegas distantes geograficamente
Impacto positivo na experiéncia do colaborador

Estimulo a momentos de convivio
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Conforme foi apontado pelos profissionais de RH integrantes dos Focus Group
dos setores da Industria, do Turismo e Restauracdo, das Tecnologias de Informacdo e da
Saude e Apoio Social, a Area de RH, em geral, podera ter como potencialidade a
libertacdo do profissional de RH para outras tarefas.

De acordo com o ponto de vista dos profissionais de RH dos setores da Industria,
da Educacdo e Formacdo e do Comércio, a aplicabilidade de RV e RA na Atracdo de

Talento resultaria num aumento de interesse dos candidatos.

Alguns profissionais dos setores da Industria e da Consultoria mencionaram que

a RV e a RA trariam uma melhoria da capacidade de retencéo de talento.
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CAPITULO IV — DISCUSSAO DE RESULTADOS
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Em conformidade com os objetivos propostos para esta investigacao, foi realizada
uma primeira analise do conhecimento dos profissionais de RH relativamente as
tecnologias de RV e RA, fez-se uma segunda andlise a experiéncia de utilizador dos
profissionais de RH com RV e RA e, por ultimo, analisou-se a perspetiva dos
profissionais de RH quanto a aplicabilidade dessas tecnologias na area de RH.

Relativamente ao conhecimento e experiéncia evidenciados, os resultados séo
consistentes com a teoria existente, reafirma-se a atipicidade do tema e a premissa de que
a aplicabilidade de RV e RA em GDRH pode ser considerada por explorar (Correia, 2019;
Valente, 2019).

Embora a aplicabilidade de RV e RA se estenda a diversos contextos, verificando-
se uma tendéncia crescente na frequéncia de utilizacdo (Krevelen, 2007), para 0s
profissionais de RH deste estudo as experiéncias com RV e RA revelam ser pouco
comuns, pois parte deles nunca tiveram qualquer experiéncia. Da mesma forma que se
pode concluir que ainda existe algum desconhecimento destas tecnologias, uma vez que
foram apresentados conceitos, de forma incorreta, por alguns profissionais e houve
participantes que referiram ndo ter qualquer conhecimento. Para além disso, entre os
profissionais de RH que revelaram ter algum conhecimento acerca de RV e RA, grande

parte revelou que esse seria um conhecimento muito incipiente ou vago.

O setor das Tecnologias de Informacao sobressaiu claramente no conhecimento
evidenciado pelos profissionais, no qual nenhum profissional referiu desconhecer estas
tecnologias e o Unico a apresentar uma explicacdo dos conceitos, um resultado que se
pode considerar expectavel, uma vez que a RV e a RA sdo tecnologias de informacédo e

comunicacdo (Krevelen, 2007).

Em contrapartida, os setores Consultoria, Logistica e Transportes e Saude e Apoio
Social parecem ter um desconhecimento acentuado destas tecnologias, com 0s
participantes a revelarem um conhecimento superficial, referirem desconhecer ou

apresentarem conceitos incorretos.

Alguns dos exemplos de aplicabilidade conhecidos pelos profissionais surgem
associados ao processo de Formacdo, assim como algumas das experiéncias que 0S
participantes indicaram ter tido aconteceram no ambito da formacg&o, processo esse que

compreende de facto diversas aplicabilidades conhecidas de RV e RA (Lopes, 2019).
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O sucesso global do jogo Pokémon GO (Zsila et al., 2018) revela ser efetivamente
abrangente, uma vez que este jogo era ndo sé do conhecimento dos profissionais, como
da prépria experiéncia de utilizador. A esta experiéncia que os profissionais ja tiveram
junta-se a experiéncia com videojogos, comprovando-se a lideranca do entretenimento
em termos de aplicabilidade de RV e RA (Parekh et al., 2020).

S&o conhecidas diversas organizac@es do setor do Comércio, inclusive alguns dos
grandes grupos, que recorrem a RA (Parekh et al., 2020). Foi precisamente num contexto
profissional que os profissionais deste setor evidenciaram maioritariamente as suas
experiéncias, em que trabalharam diretamente com estas ferramentas tecnoldgicas, por

exemplo, no &mbito da Formacéo e do Onboarding.

O custo destas tecnologias, embora cada vez menor, pode apresentar-se como um
entrave a grande parte das organizacfes (Aguinis et al., 2001). O custo elevado foi o
desafio mais evidenciado como tendo implicacdes para as organizacGes, com destaque
ndo s6 no numero de participantes, como também no namero de setores a referi-lo. A
resisténcia a mudanca dos colaboradores foi outro desafio apontado, dado que, de acordo
com a literatura, estes podem néo aceitar facilmente a nova tecnologia (Masood & Egger,
2019; Sorko & Brunnhofer, 2019). Por fim, foi indicado, ainda como desafio para as
organizac0es, o tecido empresarial ndo preparado para receber estas tecnologias. De facto,
a inexisténcia de conhecimento tecnologico das organizagcdes pode ser uma barreira a

implementacao dessas tecnologias (Masood & Egger, 2019).

A inexisténcia de contacto pessoal é vista pelos profissionais de RH como um
entrave a aplicabilidade na area de RH. Os profissionais demonstram estar preocupados
essencialmente com este fator, uma vez que comparativamente a outros desafios que
identificaram, este sobressaiu no numero de profissionais a mencionarem-no, tendo

emergido em todos o0s setores.

Por sua vez, a experiéncia de utilizacdo destas tecnologias € referida por alguns
autores como pouco agradavel (Aguinis et al., 2001; Liagkou et al., 2019), embora a
evolucdo das mesmas esteja a acontecer a um ritmo acelerado em termos de qualidade e
ergonomia (Wolfartsberger et al., 2020). Os profissionais de RH partilham da ideia de
que a experiéncia pode causar sensacfes desagradaveis e apresentam-na como um desafio
a aplicabilidade em RH. Acrescentaram a estes desafios o custo elevado, a ineficacia na

andlise comportamental e a necessidade constante de atualizagdo do conteldo dessas
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ferramentas tecnoldgicas. Esta necessidade de atualizagdo é vista como um desafio, de
igual modo, pela literatura, dada a restrita capacidade dos profissionais de RH de editarem
o0 contetido (Khandelwal & Upadhyay, 2019), pois o seu desenvolvimento requer um
vasto e solido conhecimento de software e hardware (Kirner & Siscoutto, 2007; Masood
& Egger, 2019).

Foram mencionados como fatores condicionantes desta aplicabilidade o contexto
organizacional e a relacdo custo-beneficio. Em todos os setores de atividade e sempre
com destaque em relacdo a relagdo custo-beneficio, foi referido que o contexto
organizacional, nomedamente a cultura, o setor e a dimensdo sdo fatores a ter em
consideracdo antes de implementar estas tecnologias. Tal como apontam os profissionais
de RH e a literatura, o custo de aquisi¢ao destas tecnologias € variavel (Pérez Fernandez
& Alonso, 2015) e, portanto, a obtencdo de melhores resultados fica dependente dos
objetivos e das caracteristicas de hardware e software que se pretendem (Kirner &
Siscoutto, 2007; Masood & Egger, 2019).

O contexto atual de pandemia provocado pelo virus COVID-19 obrigou a uma
adaptacéo a nivel tecnoldgico e reforcou a eficacia que as tecnologias tém nos métodos
de trabalho (Rotatori et al., 2020). No ponto de vista de muitos dos profissionais de RH
deste estudo, e conforme evidenciado também na maioria dos setores, esta pandemia que
o mundo vive atualmente, para além de reforcar a aplicabilidade da tecnologia, pode

impulsionar a aplicabilidade de RV e RA nos processos organizacionais.

As novas geracdes também foram consideradas impulsionadoras desta
aplicabilidade, estas que se caracterizam pelas competéncias tecnologicas que detém e
pela exigéncia de ferramentas tecnoldgicas que trazem as organizagdes (Hecklau et al.,
2016; Shufutinsky & Cox, 2019). Um terceiro fator impulsionador encontrado prende-se
com a evolucao tecnoldgica, esta que na perspetiva dos profissionais alterou os processos
de RH e que, tal como referido na literatura, continuara a marcar o paradigma
organizacional (Fedorova et al., 2019; Fenech et al., 2019; Strohmeier, 2020; Tataru,
2019; Turulja & Bajgori¢, 2016). Por ultimo, menos mencionado foi o papel de agente de
mudanca dos profissionais de RH, uma vez que os préprios sustentam a comunidade
cientifica na ideia de que sd0 0s responsaveis por procurar trazer inovagdo para oS
processos (Stone et al., 2015; Suen & Chang, 2017; Yoon & Lim, 2010).
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Apesar do custo ser apontado como elevado, apos a implementacdo destas
tecnologias, as organizac¢6es poderédo beneficiar com uma reducéo de custos (Khandelwal
& Upadhyay, 2019; Watanuki, 2008). As perspetivas dos profissionais de RH deste
estudo séo consonantes com esta reducdo de custos para as organizacOes. Para além desta
potencialidade, estas tecnologias podem ser utilizadas como métodos dinamizadores (Au
& Lee, 2017; Davidekova et al., 2017; Khandelwal & Upadhyay, 2019; Stadnicka et al.,
2019) e, por isso, na perspetiva destes profissionais, a dinamizagdo que estas tecnologias

trazem as organizacdes podera ser vantajosa.

A RV e RA no processo de Formacao tém uma série de potencialidades (Ferreira
et al., 2020; Lopes, 2019). Neste estudo, a Formacéo foi o processo com o qual foram
identificadas mais potencialidades. O aumento de motivacao foi a potencialidade referida
em mais setores e por mais participantes, com mais destaque nos setores da Logistica e
Transportes e Industria. Esta € para a literatura uma potencialidade da aplicabilidade
destas tecnologias nos processos de aprendizagem (Khandelwal & Upadhyay, 2019;
Watanuki, 2008). A segunda potencialidade mais referida para a Formacao foi a pratica
em contextos proximos da realidade que sé através de RV é possivel e, tal como é
apontado na literatura, o facto de um utilizador experimentar diversos cenarios virtuais
semelhantes a realidade resulta numa melhor transmissdo de conhecimentos e
competéncias (Juraschek et al., 2018). A énfase dada foi também percetivel para a
reducdo de custos (Netto et al., 1998; Watanuki, 2008), potencialidade esta que foi a Unica
referida pelo setor da Consultoria e destacada no setor do Comercio. Completam o leque
de potencialidades identificadas pelos profissionais a eficacia na retencdo de informacao,
a libertacdo do profissional de RH para outras tarefas, a otimizacdo de tempo e a
possibilidade de errar. Curiosamente, e apesar do setor da Saide compreender a maior
parte dos estudos cientificos sobre a aplicabilidade de RV e RA na Formacédo (Lopes,
2019), neste estudo, os profissionais de RH do setor da Saude e Apoio Social ndo foram

mencionadas quaisquer potencialidades para o processo.

Para o processo de Acolhimento e Integracdo/Onboarding os profissionais de RH
referiram quatro potencialidades da aplicabilidade de RV e RA e dessas quatro a mais
referida, em termos de participantes e setores, foi a possibilidade de colaboradores
distantes terem um primeiro contacto com a organizacdo. Esta potencialidade foi acima
de tudo relevante para o setor do Turismo e Restauracao e a Unica que o setor identificou.

A literatura defende que realmente podem e séo procuradas novas formas de acolher e
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integrar, por exemplo, através de visitas virtuais aos escritorios conjugadas com a
disponibilizacdo de um conjunto de informagdes (Shufutinsky & Cox, 2019; Torres,
2019), estando os profissionais de RH também conscientes deste acesso a uma
diversidade de informac0es facilitado pela RV e RA no decorrer do Onboarding. Estes
profissionais acrescentam que o processo pode beneficiar com uma otimizacgao de tempo

e uma reducéo de custos.

A literatura apoia a premissa de que a RV permite testar um candidato num
contexto préoximo da realidade (Meier et al., 2005; Suen & Chang, 2017; Winkler-
Schwartz et al., 2016). Esta possibilidade é considerada pelos profissionais de RH uma
potencialidade para o processo de Recrutamento e Sele¢do, na medida em que permite,
numa situacdo de entrevista, simular contextos e aplicar testes nesses contextos virtuais.
Concretamente no que ao Recrutamento diz respeito, a literatura cientifica revela-se nula
(Santos, 2019) e, por este motivo, este estudo traz um valor acrescido ao conhecimento
cientifico, uma vez que dos resultados obtidos foi possivel retirar que o processo pode
tirar proveito desta utilizacdo através de uma apresentacdo da empresa em ambiente
virtual, em que se possibilita que um candidato, mesmo estando geograficamente distante,
conheca e percorra toda a organizacgdo, virtualmente, sem sair do seu espaco fisico, a
semelhanca daquilo que pode ser feito ao nivel do Onboarding, num primeiro dia do

colaborador na empresa (Shufutinsky & Cox, 2019; Torres, 2019).

N&o obstante estudos mais recentes ja indicarem algumas vantagens que aRV e a
RA poderdo trazer ao processo de Gestdo da Cultura Organizacional, essas vantagens
identificadas advém da aplicabilidade de RV e RA noutros processos de RH (Correia,
2019). Este estudo contribui para suprir as lacunas da literatura com a identificacdo de
trés potencialidades resultantes diretamente da aplicabilidade de RV e RA na Gestdo da
Cultura Organizacional, perspetivadas pelos profissionais de RH: aproximacdo entre
colegas distantes geograficamente; impacto positivo na experiéncia do colaborador;

estimulo a momentos de convivio.

Ao nivel da atracdo de talento, os jovens em inicio de carreira privilegiam uma
integracdo nas organizacGes mais tecnoldgica (Shufutinsky & Cox, 2019) e a RV,
utilizada, por exemplo, numa feira de emprego, pode causar num candidato uma primeira
experiéncia impactante e envolvente com a organizacao (Zhao et al., 2019). Estes dois

motivos, para os profissionais de RH, levam a que a utilizacdo de RV/RA conduza a um
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aumento de interesse dos candidatos. Torres (2019) verificou que isto j& € uma realidade
nas organizaces, dado que j& recorrem a RV em feiras de emprego para atrairem as novas
geragdes, o que é também apoiado pela experiéncia de um dos participantes deste estudo,
que teve contacto com uma destas ferramentas tecnoldgicas numa feira de emprego da

empresa.

Estudos anteriores indicam que aplicar a RV ou RA no processo de Onboarding
pode reduzir o trabalho burocratico dos profissionais de RH (Torres, 2019), assim como
acontece com a aplicabilidade no Recrutamento (Santos, 2019). No mesmo sentido, de
acordo com os resultados desta investigacdo, perspetiva-se que a RV e RA possam libertar
o profissional de RH para outras tarefas.

Os profissionais de RH referiram existir uma melhoria da capacidade de retencédo
de talento. Esta capacidade de retencdo pode derivar da eficacia na selecdo de
candidaturas, em que se consegue uma correspondéncia ideal entre candidato e
organizacdo (Figueiredo, 2019) ou do sucesso da aplicabilidade no Onboarding, que

permite a diminuicdo do turnover (Torres, 2019).
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CAPITULO V — CONCLUSAO
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A evolugdo da GDRH tem vindo a acompanhar e integrar a evolugdo tecnoldgica
nos seus processos, com resultados positivos para a area de RH e para as organizacdes,
estas que competem por atrair, reter e desenvolver os colaboradores a um nivel cada vez

maior.

Neste contexto evolutivo, a RV e a RA, consideradas tecnologias inovadoras, com
potencialidades evidenciadas em diversas areas, apresentam-se como ferramentas
promissoras de apoio as organizacdes no alcance de vantagem competitiva e com
potencial para os processos de RH. Estas tecnologias tém usufruido dos avancos
tecnoldgicos para se desenvolverem e proporcionarem experiéncias de utilizacdo notaveis

em imersao e interatividade.

A presente investigacdo cientifica teve como objetivo principal mapear a
concetualizagdo dos profissionais de RH sobre RV e RA. Com base neste objetivo
principal e através dos objetivos especificos, pretendeu-se encontrar uma resposta a
questdo de investigacao “Quais as potencialidades da aplicabilidade da Realidade Virtual

e da Realidade Aumentada na Gestdo e Desenvolvimento de Recursos Humanos?”.

Foram realizados onze Focus Group com profissionais de RH (n=64), de oito
setores de atividade diferentes, para recolher dados sobre o conhecimento e experiéncia
com RV e RA e sobre a perspetiva da aplicabilidade de RV e RA na GDRH. Os dados
foram transcritos, analisados através de uma analise de conteldo e posteriormente

categorizados em trés niveis categoriais.

Os resultados sugerem que a RV e a RA sdo tecnologias pouco conhecidas e
utilizadas pelos profissionais de RH, uma vez que alguns deles referiram ter um
desconhecimento total do tema, outros apresentaram conceitos incorretos, o
conhecimento revelado foi muito superficial e as experiéncias de utilizador com estas

tecnologias sdo também pouco frequentes.

Os profissionais de RH que integraram o estudo evidenciaram conhecimento e
experiéncia em RV ou RA, através de jogos, provando que o entretenimento é a area que
mais facilmente € associada a aplicabilidade de RV e RA, tal como o indicado na literatura
(Parekh et al., 2020).

Os profissionais de RH evidenciaram potencialidades, desafios, fatores

condicionantes e fatores impulsionadores da aplicabilidade de RV e RA na GDRH.
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Destacam-se a inexisténcia de contacto pessoal como um desafio, o contexto
organizacional como fator condicionante, o contexto atual de pandemia provocado pelo
COVID-19 como um fator impulsionador, a reducéo de custos como uma potencialidade
para a area de RH, assim como para diferentes processos de RH, e as potencialidades para
0 processo de Formacao.

N&o existir contacto pessoal revelou ser a grande preocupacao dos profissionais
de RH na aplicabilidade de RV e RA na area de RH, na medida em que, para estes
profissionais, o contacto pessoal é fundamental e esse motivo fa-los sentir reticentes na

deciséo de implementacédo dessas tecnologias.

O investimento nestas tecnologias foi considerado um desafio para algumas
organizacOes e departamentos de RH e enfatizado entre os desafios apontados pelos
profissionais de RH do setor da Industria. Por outro lado, os profissionais de RH deste
estudo referiram que a aplicabilidade de RV e RA poderia resultar numa reducdo de
custos para as organizacOes, para 0s processos de Formacdo e de Acolhimento e
Integracdo/Onboarding, tal como € indicado na literatura: a utilizagéo de tecnologias de
RV na area de RH promove uma melhor relacdo custo-beneficio (Khandelwal &
Upadhyay, 2019).

Antes de decidirem implementar uma atividade com RV e/ou RA, os profissionais
referiram ser fundamental atender ao contexto organizacional em que a empresa se insere.
Profissionais de vérios setores consideram o contexto atual marcado pela pandemia
COVID-19 como um impulsionador desta aplicabilidade, a excecéo do setor da Logistica

e Transportes.

Na perspetiva dos profissionais, a RV e a RA sdo tecnologias promissoras para a
area de RH e para os processos de Acolhimento e Integracdo/Onboarding, Recrutamento
e Selecdo, Cultura Organizacional, Atracdo de Talento, Retencdo de Talento e, com

evidente destaque, para a Formacao.

Foi no processo de Formacdo que os profissionais identificaram mais
potencialidades, tendo sido referidas oito potencialidades. O maior potencial destas
tecnologias no processo de Formacgado € o aumento de motivacdo que a RV e RA podem
trazer aos colaboradores numa atividade de aprendizagem, especialmente destacado pelos

profissionais do setor da Industria e do setor da Logistica e Transportes.
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De acordo com as perspetivas dos profissionais de RH, podem verificar-se varias
potencialidades da RV e RA para o0s varios processos de RH: otimizagdo e dinamizagdo
dos processos; eficacia na aprendizagem; aumento de motivacdo; teste de candidatos e
apresentacdo de toda a organizacdo em ambiente virtual; maior proximidade e
interatividade com candidatos e colaboradores distantes geograficamente, assim como

entre colegas; impacto mais positivo na experiéncia dos colaboradores.

Foi possivel identificar algumas limitacGes neste estudo provenientes da técnica
Focus Group. Apesar de ser apropriada para estudar as perspetivas dos participantes, a
técnica da liberdade a discussao, pelo que alguns profissionais ndo se manifestaram em
relacdo a alguns topicos propostos. O tempo de duracéo das sessfes apresenta-se como
outra limitacdo relacionada com a técnica, uma vez que se fixou um limite de tempo de
60 minutos de duracdo da sessdo. A influéncia provocada pelo grupo em algumas ideias
pode também ter limitado alguns individuos a apresentar uma ideia contraditéria (Vicsek,
2007).

Uma outra limitacao foi a coincidéncia da realizacdo das sessdes com a situacéo
provocada pelo virus COVID-19, em que as organizacdes e a sociedade foram obrigadas
a adaptar-se rapidamente as circunstancias, o que levou alguns profissionais a declinar o

convite, por falta de tempo, embora tivessem mencionado ter interesse em participar.

Estudos futuros com uma metodologia quantitativa poderdo dar continuidade e
um importante contributo, determinando quantitativamente o conhecimento acerca de RV
e RA dos profissionais de RH. Sugere-se que sejam realizadas investigacdes futuras que
analisem os desafios e as potencialidades para as diferentes areas de RH, de forma a
explora-los mais aprofundadamente, considerando uma amostra de profissionais de RH
profissionalmente familiarizados com essas tecnologias. Para uma analise setorial mais
precisa, poderdo ser conduzidos estudos que se foquem apenas num setor e que

considerem uma amostra maior.
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Anexo | — Guido das Sessdes de Focus Group

Momentos da Sesséao

Discurso do Moderador

Boas vindas
e
Apresentacéo do

moderador

Boa tarde a todos e bem-vindos a esta sessdo!
A sessdo sera gravada, apenas para que nao se perca nenhum comentario
e para auxiliar a recolha de dados. Permitem-me que avance?

Esta discussdo ird produzir resultados para a minha dissertacdo de
mestrado em Gestdo e Desenvolvimento de Recursos Humanos pelo
ISCAP, Politécnico do Porto, com a orientacdo das professoras Viviana

Meirinhos e Ana Claudia Rodrigues.

Objetivos,
contextualizacdo e

orientacGes

Agradeco, mais uma vez, terem aceitado 0 meu convite para integrar
esta discussdo. O vosso contributo sera extremamente importante para
este estudo.

Este grupo integra profissionais de RH do setor (enunciar o setor em

questdo) e pretende-se, com esta sessdo, propiciar uma conversa, de uma
forma livre, sobre RV e RA, bem como a sua eventual utilizacdo na
Gestdo de Recursos Humanos.

Os dados serdo gerados pela interacdo do grupo. N&o ha perspetivas
certas ou erradas, apenas diferentes pontos de vista, sintam-se a vontade
para intervir.

Pedia-vos que desligassem os vossos microfones quando nao estiverem
a participar, de forma a diminuir o ruido de fundo.
A confidencialidade de dados, tanto pessoais como institucionais, sera
salvaguardada, a vossa presenca serd registada como participantes do

setor (enunciar o setor em questao).

Nesta sessdo, 0 meu papel enquanto moderadora sera apenas o de

orientar a discussao.

1° Momento de discussao

Vamos entdo dar inicio a sessao.

Neste 1° momento, sugeria que discutissem o que sabem, no geral, sobre
tecnologias de Realidade Virtual e Aumentada, se estdo familiarizados
e qual o interesse que tém acerca das mesmas.

Podem também debater experiéncias que tenham vivido ou curiosidades

gue possuam.

Apresentacéo do video

Vou agora apresentar um video de aproximadamente 4 minutos com

algumas aplicagdes destas tecnologias na area de RH.
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2° Momento de Discussao

Solicitava, depois da visualizacdo deste video, as vossas reagoes,

comentarios e reflexoes.

3° e Gltimo momento de

Para concluir, depois tudo aquilo que foi discutido, gostariam de dar

mais alguma opiniéo?

discusséo Qual é o balango final que fazem? Quais séo as perspetivas?
Damos assim por terminada a nossa sessdo.
Obrigada a todos, espero que tenham gostado e tenha sido interessante e
Concluséo enriquecedor, tanto quanto foi para mim.

Relembro que todos os intervenientes e empresas serdo mantidos no

anonimato e os resultados partilhados posteriormente convosco.
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Anexo Il — Video Transmitido Durante as Sessfes de Focus Group

O video transmitido durante as sess@es, intitulado de “Human Resources Powered
by VR, foi cedido pelos seus coautores, 0 CEOS.PP - Centro de Estudos Organizacionais
e Sociais do Politécnico do Porto e o Laboratério de Reabilitacdo Psicossocial. A

hiperligagdo  https://1drv.ms/v/SIAIMXW9IXgo2Irkn8hlatu7cd36NQM  permite a
visualizacdo do mesmo.
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Anexo 111 — Analise do Nivel de Conhecimento relativamente as Tecnologias de RV e RA
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Inddstria

Categoria Categoriade 2° | Categoria de 3° Excertos
Principal Nivel Nivel
P1 "Eu vi um exemplo muito giro daquela cadeia muito conhecida internacional de fast food a XXX, que eles tém
um projeto de RV ensinam os trabalhadores a como fazer frango frito, eles metem os Gculos e mostram todo o
processo (...)
P6" "Eu sei que ha empresas que fazem, por exemplo, processos de manutencao, nas proprias maquinas, através da
No processo de "
. formagéo RA, ()
Conhecimento P3" "(...) era realmente um exemplo de RA, porque com uma camara de tablet, o programa estava pré-definido
com exemplos para, ao apontar para determinada zona, via-se onde encaixa, neste caso era um sensor, e realmente havia todo um
concretos de movimento de encaixe e carregando no tablet onde aparecia ja o sensor encaixado, 0 sensor abria-se e via-se 0
apllcabllldade (5) interior."
No processode | P5 " (...) em que eles tém a RA, ou seja, a pessoa anda pelo edificio e onde tém os computadores com as pessoas
onboarding tém um bonequinho, a pessoa carrega e diz quem é aquela pessoa, qual a funcdo dela, ha quanto tempo esta na
Com empresa..."

conhecimento

9)*

Na salde e no
ramo automovel

P5" "(...) ainda esta a ser muito estudado isto da RV e da RA, ndo s6 na area da saude, ndo s6 na area automovel,

C.)"

Conhecimento
concetual (4)

Conhecimento
do equipamento
necessario

P1" "(...) temos o equipamento, os 6culos, o equipamento necessario (...). Desta forma, eles conseguem ter uma
nog¢ao mais real, (...)."

P2 "(...) a RV nos temos os 6culos e vamos para uma outra realidade num contexto completamente diferente
daquele em que nds estamos.”

P3 "A RA também ¢é possivel atraves, por exemplo, do telemdvel, se apontarmos o telemével para alguma
superficie podemos ver."

P5 "E uma sensagio completamente diferente de nés rodarmos com o telefone ou colocarmos uns 6culos e estarmos
completamente imersivos." / "(...) uma CAVE em que por exemplo, a CAVE é um estudio fechado cheio de
camaras a captar o movimento (...)"

Conhecimento
superficial (1)

Conhecimento
muito incipiente

P2' "(...) o meu conhecimento nessa area ¢ infelizmente muito reduzido."

Sem
conhecimento

3)

Desconhecimento
absoluto

P4 "Confesso que a questdo da RA ndo € algo que esteja muito por dentro ou que tenha conhecimentos (...)" /
"(...) a questdo da RA ndo estou a ver muito bem nem tenho conhecimentos para estar aqui a falar concretamente
do que seja."

P7' "N&o tenho conhecimento, (...)"

P8’ "Em relacdo (...), ao conhecimento, ou nao, destas tecnologias, vou confessar que de facto ndo (...)"

*Contabiliza o n° total de participantes, ndo a soma de evidéncias por categoria
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Turismo e Restauracao

Categoria Categoriade | Categoriade Excertos
Principal 2° Nivel 3° Nivel
Conhecimento | O jogo P1"A RA (...) toda a gente andou na altura com o Pokémon GO, em que andavamos na rua e viamos a rua e de repente
com exemplos = Pokémon GO | aparecia um Pokémon & nossa frente e nds podiamos apanha-lo."
Com concretos de _ P4 O que eu se_zi € que ja existem empresas a trz_;\balhar’r)egga érga, mas no relacionamento com o cliente, no sentido de
conhecimento aplicabilidade | Na hotelaria fa_(:llltar o relacionamento com o cliente, inclusive hoteéis ja estdo a utilizar RV para fazer tours pelos hotéis em que o
(2) cliente pode, sem se deslocar ao hotel, fazer um tour pelo hotel.”

3)*

Conhecimento
superficial (1)

Conhecimento
muito
incipiente

P2 "(...) eu ainda sei muito pouco acerca destas duas realidades (...)"

Sem
conhecimento

)

Conceitos
incorretos

P5 "(...) também ndo sou propriamente uma pessoa ligada 8 RV/RA sei que andar ali nos Instagrams, nos filtros e nos
bonequinhos, mas muito mais que isso também nao sei."

*Contabiliza o n° total de participantes, ndo a soma de evidéncias por categoria

Consultoria
Categoria Categoriade | Categoriade Excertos
Principal 2° Nivel 3° Nivel
Conhecimento " ) I .
Com . . P1"(...) eu penso que a RV/RA (...) é ter ferramentas digitais e trabalhar no mobile, ter ferramentas que se adequem a
. Conhecimento | muito vago e - I, . I ) . x X

conhecimento L esta mobilidade e globalizacéo, de forma digital. Para mim € o que é a RA, porque ndo vi nada, ndo estudei nada sobre

- superficial (1) | exposto com SRR .2
Q) incerteza 0 assunto, portanto ndo sei muito bem se € isto.

Sem
conhecimento

)

Conceitos
incorretos

P3 "(...) , mas ndo ainda a um nivel de RV, virtual seria (...) se eu que estou aqui a falar pudesse ser entre aspas um
boneco e que respondesse por mim com respostas automatizadas, face aquilo que o interlocutor ia falando, entdo ai eu
estaria a interagir numa RV Aumentada (...)"

P2 "(...) solugdes de RA, que sdo aqueles cenarios hipotéticos (...)" / "(...) o contexto de RV seria um contexto em que
estamos a viver e a0 mesmo tempo ndo estamos a viver, é um cenario hipotético."

*Contabiliza o n° total de participantes, ndo a soma de evidéncias por categoria
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Tecnologias de Informacéo

Categoria Categoriade | Categoriade
Principal 2° Nivel 3° Nivel Excertos
oi P1' "RA é um bocadinho aquilo que aconteceu com o Pokémon GO que se falou tanto na altura (...)"
Jogo
Conhecimento | Pokémon GO | P6 "(...) vejo no AR acho que o Pokémon GO, de facto, é uma excelente referéncia (...)"
com exemplos
concretos de p5r " diati P 50 sob f x f de f x dos topi
aplicabilidade () .n.o outro dia tive uma formacgao sobre mesmo .ormagao e novas formas de formacao e um dos topicos Qra este,
@) No processo a aplicabilidade da RV e da RA na formago (...), consigo perceber os casos em que pode ser extremamente til (...)"
de formacéo P2 "(...) depois de ter estado num evento sobre RV (...). E l6gico que vi as outras aplicagdes, ao nivel de formagao, de
Com

conhecimento

(8)*

desenvolvimento (...)"

Conhecimento
superficial (4)

Conhecimento
muito
incipiente

P1 "(...) obviamente que ja explorei um bocadinho esta area (...)"

P3 "(...) eu ja conhecia alguma coisa (...)"

P4 "(...) ndo conhecendo muito do que ¢a RV eaRA (...)"

P4' "(...) para mim ainda sdo conceitos que ndo, nunca aprofundei muito (...)"

Conhecimento
concetual (1)

Explicacdo
dos conceitos

P1' "(...) eu acho que RV é, portanto, a simulagdo de um contexto, portanto, acho que ¢ mesmo isso, 0 nome ¢ mesmo
simulag¢@o. RA € (...), portanto, a interacdo do meio real com alguma coisa digital (...). Portanto, pegamos num cenario
que é real e integramos I4& um ambiente digital."

*Contabiliza o n° total de participantes, ndo a soma de evidéncias por categoria
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Educacéo e Formacéo

Categoria Categoriade 2° | Categoria de Excertos
Principal Nivel 3° Nivel
P1' "O conhecimento pessoal que eu tenho a nivel da RV e da RA ¢ um conhecimento muito superficial (...)"
Conhecimento Conthecimento P2 "Relativamente a essa questdo, em termos de RV ou RA, 0s meus conhecimentos s&o muito incipientes."
superficial (3) murto
incipiente . . .
P3' "A nogdo que eu tinha desta tematica era relativamente pouca (...)”
Com

conhecimento
@*

Conhecimento
com exemplos
concretos de
aplicabilidade (2)

No processo
de formagéo

P2'"(...) a RV aplicada a formacdo dedicava-se principalmente a criar ambientes de simulacdo em que os formandos
poderiam testar os seus conhecimentos em realidades especificas, por exemplo, até para o desenvolvimento de
conhecimentos mais técnicos, em que lhes permitia ndo estar, por exemplo, numa fabrica, mas poderiam tentar operar
aquelas maquinas através da RV."

P2 “(...) tecnologias de RV para simular situacdes de incidéncias, situacBes de crise e como devem reagir, digamos
como instrumento de formacao.”

Sem
conhecimento

(4)

Conceitos
incorretos

P1 "Eu ndo consigo, nem sei muito bem ainda a diferenca entre RV e RA. (...) tive uma experiéncia de recrutamento
(...) através da internet, através de respostas por meio de como se fosse um jogo, onde me puseram em situacées reais
(...). N&o sei se isto se pode dizer que seja RA, no sentido em que se faz uma adaptacdo da realidade ou ainda é uma
RV, ou entdo é um hibrido das duas. Nao faco ideia. / "Era muito virtual, é verdade, agora se € alguma destas ndo
consigo identificar."

P3"(...) eu ndo sei se posso dizer que € RV aquilo que eu disse, acaba por ser uma inteligéncia artificial, que eu acho
que estou aqui a confundir um bocadinho os dois conceitos (...)"

P4"' "Nés realmente com a pandemia, se calhar, utilizamos muito a RV, (...) em teletrabalho, (...) efetivamente
continuamos a trabalhar todos a distancia. Portanto, paramim a RV é uma coisa 6tima (Nota do Moderador: P4 revela
desconhecimento do tema, confundido o conceito de RV), (...)." / "E basicamente eles passaram o tempo a fazer
formacdo a distancia e penso que é isso que pretendem com RV."

Desconhecimento
absoluto

P4 "(...) eu ndo sei teoricamente falar do assunto, (...)"

*Contabiliza o n° total de participantes, ndo a soma de evidéncias por categoria
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Comércio

Categoria Categoriade | Categoriade 3° Excertos
Principal 2° Nivel Nivel
P1 "(...) o que fizemos foi mapear o edificio, o escritério, onde através de pontos que estavam mapeados por pisos as
pessoas podiam, quem entrava, 0s nossos colaboradores, podiam passar por ali... aquilo era uma dindmica de jogo
também, ou seja, eles tinham todo um onboarding que passava por eles terem logo acesso, antes de entrarem, a uma
No processo de app ond_e tinham info_rmagéo,sobre a empresa e depois_ entdo quando entravarp tinham esta possibilidade de ir
Conhecimento | onboarding descobrindo um bocadinho as areas da empresa e saber mais sobre a empresa através desta app e com o recurso a estes
momentos de RA."
Com com exemplos P3 "(...) a nossa aplicaca o
. plicacéo (...) os colaboradores podem escolher duas formas, ou colocam o seu préprio smartphone
E:Acf))rlhemmento ;g:]iggi)tﬁisdige integrado nuns 6éculos que tém, no fun_do,_ a pos§ibilidade de ampliar aquela realidade e com o scroll conseguem fazer
" todo um percurso da loja, (...) estd mais ligada a componente de RV."
) NO ramo P4"(...)com aqueles écul95 que normalmente sdo utilizados, e, portgnto, que as pessoas conseguem automaticamente
automével perceber glgumas caracteristicas dos nossos carros e ter contacto direto com as caracteristicas dos nossos carros de
forma mais estruturada e mais real (...)"
Na aviacio P8 "Sei que, por exemplo, e vou acompanhando aquilo que vai sendo partilhado nas noticias e redes sociais (...), e

penso que na aviagdo € onde ja existe a questdo de podermos pilotar um avido (...)"

*Contabiliza o n° total de participantes, ndo a soma de evidéncias por categoria
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Logistica e Transportes

Categoria Categoriade 2° | Categoria de Excertos
Principal Nivel 3° Nivel
P1"(...) aquilo que sei ¢ mero senso comum (...)." / "(...) de facto, ¢ uma area onde eu estou praticamente a zeros."
P2 "Realmente sobre RV e RA na area de RH também confesso que ndo estou muito por dentro do tema. Ja ouvi falar
Com Conhecimento | qualquer coisa sobre a aplicabilidade da RV (...). Confesso que ainda ndo explorei essa vertente."

conhecimento
@*

Conhecimento
superficial (4)

muito
incipiente

P5 "(...) eu ndo tenho grandes conhecimentos sobre estes temas (...)"

P7 "Tenho conhecimento do que é a RV, mas a nivel profissional nunca experimentei, nem tenho nenhum
conhecimento de formacéo dada nessa area."

Sem
conhecimento

®3)

Desconhecimento
absoluto

P3 "(...), confesso que até fui pesquisar um bocadinho, (...) quis perceber melhor o que era isso da RV e RA, (..)"/
“(...), realmente ndo conhecia (...)"

P4 "(...) ndo tenho conhecimento da area da RV ¢ RA (...)"

P6 "Eu agora ia fazer uma brincadeira e dizer que sabia o que era isso da RV, mas mentira, também nao sei nada.”

*Contabiliza o n° total de participantes, ndo a soma de evidéncias por categoria

Salide e Apoio Social

Categoria Categoriade 2° | Categoria de Excertos
Principal Nivel 3° Nivel
P1 "N&o sei muito bem... estou um bocadinho j& longe dessa realidade, (...). Mas sim conhego um bocadinho o que
Com Conhecimento | isso ."

conhecimento

(2)*

Conhecimento
superficial (2)

muito
incipiente

P5 "Eu ndo conheco grande coisa, ouco falar de simuladores, vi na internet as questdes relacionadas com o uso de
simuladores, mas € um mundo todo a explorar e, portanto, vamos ver também se aprendo alguma coisa." / "Eu também
ndo tinha grande conhecimento relativamente a este tema"

Sem
conhecimento

)

Desconhecimento
absoluto

P2 "N&o tenho muita familiaridade com esse termo, confesso que na sequéncia do convite para participar nesta sessao
fui explorar um bocadinho a temética, porque ndo gosto de participar em sessdes em que estou completamente a
margem do que vai ser discutido."

P4 "Eu também ndo sabia muito (...), fui inteirar-me melhor do que é (...). Por isso, tomei agora conhecimento do
que é realmenteaRVeaRA. "

*Contabiliza o n° total de participantes, ndo a soma de evidéncias por categoria
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Anexo 1V — Andlise da Experiéncia de Utilizador com RV e RA
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Inddstria

Categoria Categoria de 2° Categoria Excertos
Principal Nivel de 3° Nivel
P1 "(...) relativamente a realidade virtual ja tive algum contacto, (...) através de uma consola em casa."
Videojogos P4 "(...) também o meu contacto sera um bocadinho através da PlayStation."
Experiéncia com P2 "Bom eu confesso que de realidade virtual s6 mesmo de diversdo (...)" / "Estamos sempre a falar desta questao da
jogos (4) RV e estou sempre a puxar para 0s jogos porque é o contacto mais proximo que tive."
Outros ndo
especificado | P5"(...) eu consegui experimentar os jogos através de RV ou RA."
S
Em contexto
Com Experiéncia direta nao P3 "Nos acabamos por usar até certo ponto alguns softwares de RA (...)"
experiéncia | em contexto especificado
(> rofissional (2 i
P &) Numa feira P3" "No meu caso, por coincidéncia, até tive contacto com uma ferramenta que tivemos na minha empresa numa das
de emprego . "
feiras de emprego.
da empresa
Experiéncia de
utilizacdo para P5 "Eu tenho uns oculos cd em casa, (...), e basta colocarmos o telefone, fazermos o download de uma aplicacéo, por
desenvolvimento exemplo, treinar para entrevistas, (...)"
pessoal (1)
Experiéncia em
contexto ndo P8' "A RV sim, ja pude experimentar numa pequena situacdo para perceber o que seria (...)"
especificado (1)
Sem A P4' "(...) nunca tive contacto com nada dessa tecnologia."
experiéncia
(2) P7' "Eu achei giro e ja conhecia de ver, (...), mas nunca utilizei."

*Contabiliza o n° total de participantes, ndo a soma de evidéncias por categoria
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Turismo e Restauracao

Categoria
Principal

Com
experiéncia

2)*

Sem
experiéncia

)

Categoria
de 2° Nivel
Experiéncia
com jogos
(1)
Experiéncia
direta em
contexto
profissional

1)

Categoria
de 3° Nivel

Videojogos

No &mbito
da formagéo

Excertos

P1"(...) eu conheci a RV, (...) através de uma plataforma, uma consola de videojogos a Playstation (...)"

P4 “Tive uma experiéncia de RV com uma associa¢do nossa parceira (...) eles trabalharam connosco (...), para depois em
contexto de formacao poderem usar essa RV e os formandos poderem ter uma experiéncia quase real antes de virem para o
mercado de trabalho.”

P2 "(...), eu confesso que nem em termos profissionais tive ainda a experiéncia de utilizacdo de RV e RA (...) / "Eu por acaso
nunca experimentei..."

P5 "Nunca experimentei (...)"

*Contabiliza o n° total de participantes, ndo a soma de evidéncias por categoria

Consultoria

Categoria
Principal

Com
experiéncia
@)*

Categoria de 2°

Nivel

Experiéncia em
contexto ndo
especificado (2)

Excertos

P2 "(...) quando falamos em RV pensei logo na questdo dos dculos, também ja tinha experimentado (...)"

P1 "(...) queles oculos virtuais, uma vez eu experimentei e o que faz é.... entrei numa experiéncia quase real em que sentia tudo o que

estava a acontecer, mas nao estava."”
*Contabiliza o n° total de participantes, ndo a soma de evidéncias por categoria
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Tecnologias de Informacéo

Categoria | Categoriade | Categoria de Excertos
Principal 2° Nivel 3° Nivel
Expe_nenua Pokémon GO | P4 "(...) a Unica experiéncia que tive com RA foi com o Pokémon GO, (...)”
com jogos (1)
Experiéncia
em contexto P2 "(...) eu recordo-me de ter feito uma experiéncia em que percebi que ndo conseguia trabalhar em alturas, porque numa
nédo experiéncia de RV estava a simular que tinha de avancar, sair de uma elevador num arranha céus e avancar para o nada
especificado (...)"/P6 "Também tive a experiéncia de que P2 falou (...)"
()
Com ) Experiéncia Participacédo
experiéncia i , . . . . N .
5& ocasionalem | numa N P2' "E também aproveito para partilhar uma experiéncia, o0 ano passado estive numa conferéncia e tive a oportunidade de
®) contexto conferéncia . b e ; .
o ter um bocadinho de uma interacdo, digamos assim, com RV.
profissional
(1)
Experiéncia
direta em Em contexto
contexto nédo P4' "(...) apesar de trabalhar numa empresa que trabalha com 3D e de trabalharmos com RA, (...)"
profissional especificado
1)
Sem P3' "Eu nunca tive contacto com RV, em termos de experiéncia, (...)"
experiéncia ] ) o
@) P5'" "(...) eu também nunca tive assim uma experiéncia especifica com RV e RA, (...)"

*Contabiliza o n° total de participantes, ndo a soma de evidéncias por categoria
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Educacéo e Formacéo

Categoria | Categoria | Categoria Excertos
Principal | de 2°Nivel | de 3° Nivel
Experiéncia
ce)rt?na5|onal Visitaa um
Com contexto centro de P2 "Tive uma mera visita a um centro de formacao em Lishoa, a XXX, que utiliza ja algumas tecnologias de RV (...)."
o - formagéo
experiéncia | profissional
)* (1)
Experiéncia " L . , . , .
. — P3 "(...) s6 tive acesso a RV com aqueles jogos em que se colocava um género de equipamento e através desse equipamento
com jogos | Videojogos . . - . . »
(1) conseguiamos ver uma RV e podiamos jogar através dessa realidade.

*Contabiliza o n° total de participantes, ndo a soma de evidéncias por categoria
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Comeércio

Categoria | Categoria | Categoriade Excertos
Principal | de 2° Nivel 3° Nivel
No ambito do P1"(...) aminha experiéncia um bocadinho ligada a RV ou RA (...) daquilo que foi o meu trabalho em tentar explorar novas
onboarding formas de dinamizar, (...) foi desenvolver um onboarding com recurso a estas vertentes da RA e da RV.”
P3 " Este momento pandémico veio de alguma maneira alavancar o nosso sentido de utilizagdo destas praticas, ndo s6 numa
| No ambito d perspetiva de formacdo, que era aquela que com maior recorréncia nos utilizavamos.” / “(...) a nossa aplicacéo (...), e 0s
Experiéncia | N0 ambito da colaboradores podem escolher duas formas, ou colocam o seu préprio smartphone integrado nuns 6culos que tém, no fundo
- formagdo e do - : o J eem, nao,
direta em onboardin a possibilidade de ampliar aquela realidade e com o scroll conseguem fazer todo um percurso da loja, a loja ainda assim €
contexto g uma concept store, portanto, ela estd mais ligada a componente de RV. (...) determinado tipo de facts and figures que sio
profissional relevantes para quem integra (...)”
Com . ) No ambito da | P4 "Portanto, nos utilizamos na formacédo, ndo apenas RV, mas também RA." / "Portanto, na area de formagdo ja utilizamos
Experiencia formacédo bastante estes conceitos de RV e RA."
®)*
Em contexto " . . . . . R N .
nio P7 "(...) n6s temos um conjunto de empresas em Portugal, algumas locais outras internacionais que tém solugdes muito giras
- que podem inicialmente ser utilizadas, eu ja utilizei algumas, (...)"
especificado
Experiéncia
ocasional " . .
em Contacto P6 "(...) eu recebi um email de uma empresa dos EUA que me contactou, era uma empresa de RV, e contactou-me a perguntar
contexto através de uma | se me podiam enviar uns 6culos de RV com formag&o I4 dentro, entdo eu disse que sim, recebi os éculos no escritorio e tive
o empresa de RV | a oportunidade de experimentar alguns cursos que eles tinham (...)”
profissional
1)
Sem P2 "Mas ndo tenho experiéncia, ndo tenho experiéncia a utilizar na area de RH estas tecnologias."
experiéncia . - . x
(2)p P8 "Conhecimento préprio, ou seja, eu fazer, ndo tenho."

*Contabiliza o n° total de participantes, ndo a soma de evidéncias por categoria
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Logistica e Transportes

Categoria | Categoria Categoria Excertos
Principal | de 2°Nivel | de 3° Nivel

Com Experiéncia Outros nio

experiéncia | com jogos ificad P7 "Eu ja tive contacto com RV, mas mais a nivel de gaming (...)"
(1)* (1) especificados

Sem P6 "Também ndo tenho experiéncia nenhuma com isso da RV ou RA."

g()perlenCIa P1"(...), ¢ uma area em que ndo tenho experiéncia (...)"

*Contabiliza o n° total de participantes, ndo a soma de evidéncias por categoria

Salide e Apoio Social

Categoria | Categoria Excertos
Principal | de 2° Nivel

Sem

experiéncia P4 "Nao tenho experiéncia (...)"

a*

*Contabiliza o n° total de participantes, ndo a soma de evidéncias por categoria
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Anexo V — Analise da Perspetiva sobre a Aplicabilidade de RV e RA na Gestdo e Desenvolvimento de Recursos

Humanos
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Inddstria

Categoria
Principal

Categoria de
2° Nivel

Categoria de
3° Nivel

Excertos

Desafios para as
organizacfes

Resisténcia a
mudanca (3)

P7'"(...) ha um caminho muito longo, quer pela resisténcia, (...), ha aqui uma aculturagdo que tem... vamos chegar
14, mas vai ser dificil."

P4' "Eu estava a tentar (...) digitalizar mais os processos e (...) sinto resisténcia nos proprios trabalhadores, (...) e
as pessoas demoram a mudanca. Depois, acabam por se habituar e gostar, mas demoram muito e tenho sentido um
bocadinho essa resisténcia, (...)."

P3' "(...) ainda se nota que sdo pessoas com outro mindset, com um background completamente diferente e uma
recetividade as vezes muito complicada a algum tipo de coisas, (...)"

Custo elevado

@)

P7' "(...) o grau de investimento acho que s6 vai ser possivel a quererem nas grandes empresas, pelo menos numa
fase inicial, pelo menos para rentabilizar esse investimento."

Desafios para a
area de RH

Custo elevado

©)

P1 "(...) ndo ¢ tdo facil, porque isso tem custos inerentes (...)"

P4 "Obviamente que acredito que o custo seja muito elevado para ter todos estes processos, acredito que o
investimento em tecnologia tera aqui um peso significativo (...)."

P6" "(...) estamos se calhar a falar de um investimento de tecnologia que pode ser muito avultado para que possa
ser aplicado a todas estas areas que conseguimos visionar."

Inexisténcia de
contacto
pessoal (8)

P6 "(...) vejo também aqui algumas problematicas que podem surgir, (...), que tem a ver com o contacto humano
(...)"/"(...) no caso da formac@o ou num primeiro dia, se calhar ja ndo temos tanto contacto, ja ndo temos alguém
tdo proximo de nds a mostrar as coisas como sdo, um ponto de vista mais humano."

P3 "Penso que aqui pode ser uma vantagem nesse aspeto, ainda que, mais uma vez, ache que o contacto humano
¢ fundamental (...)"

P2 "(...) vejo como interessante, embora eu acredite também muito no contacto entre as pessoas e acho que isso €
insubstituivel (...)"

P8' "(...) ainda tenho alguma resisténcia se poderd enquadrar-se nos nossos processos. Acho que sdo muito
processos de face to face, pessoas... em que é muito necessario o contacto pessoal, € muito necessario estarmos
préximos das pessoas.” / "Portanto, eu para avaliar um candidato, fazer um processo de recrutamento e selecéo,
para fazer um grupo de avaliagdo, para fazer uma avaliacdo psicoldgica preciso de estar junto das pessoas. Acho
gue é muito importante esse contacto."
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P1' "Na parte de recrutamento e selecao, (...), acho que é importante o contacto com o candidato, sem a menor
das duvidas e a implementacdo desta tecnologia neste processo de RH, eu pessoalmente vejo-a com alguma
resisténcia."

P4' "(...) acho que sendo uma RA iria faltar o contacto pessoal, (...)"

P2' "(...)", é uma rela¢do de proximidade que ainda é possivel em algumas empresas e que talvez com a RV
poderia ser um bocadinho esquecida e acho que ha que ter em consideracéo."

P6" "(...) mas penso que faltara e é isso que as pessoas também pretendem, eu pelo menos tenho esse feedback dos
nossos colaboradores, é que o contacto presencial, o visitar todas as sec¢des, portanto, visualizar todas as
maquinas, o processo de producdo, também €é importante ver in loco."

Potencialidades
para as
organizacbes

Dinamizacao
da organizacdo

)

P4 "(...), porque acaba por se tornar uma empresa muito mais dindmica, com processos muito mais dindmicos e
muito mais numa Otica futurista. Penso que aqui também sera uma potencialidade que a longo prazo possa Vvir a
longo prazo a acrescentar valor as empresas.”

Potencialidades
da
aplicabilidade
em RH

Formacéao

Préatica em
contextos
préximos da
realidade (2)

P5 "Podemos testar os métodos, competéncias. Muitas vezes nds temos pessoas que precisam de trabalhar em
alturas, (...), ttm essas fobias e nds conseguimos testar isso para realmente perceber se a pessoa tem essas
competéncias ou entdo até superar uma possivel fobia."

P5' "Também acho que no futuro a prépria formacao, em termos de soft skills, poderia passar muito por ai, com o
desenvolvimento de ferramentas muito préprias que fizesse com que 0s nossos candidatos, 0s nossos
colaboradores, fossem postos a prova com algumas situagdes, (...)" / "(...) para ver até que ponto, ndo s6 como
adquiriam novos conhecimentos, mas como os transferiam para uma realidade de teste, uma realidade segura,
antes de serem colocados a prova no mercado."

Aumento de
motivacao (3)

P1 "(...) em vez de termos pessoas na sala de aula com um slide (...), pormos isto na realidade virtual para
montarmos a formag@o. Acho que acaba por ser mais dinamico, (...), mas acho que seria bastante proveitoso para
0s Recursos Humanos, seria vista de outra forma a formac&o."

P4 "(...) conseguiriamos cativar provavelmente muito mais os formandos do que estar ali um bocadinho quase a
debitar papel."

P7' "Eu realmente na formacdo acho que ha formagdes que podem e até sdo mais cativantes (Nota do Moderador:
P3 acena afirmativamente, concordando) para quem esta a aprender a utilizar (...)"

Eficécia na
retencdo de

P1'"(...) efetivamente a explicagcdo como montar algo é algo que pode ser desenvolvido na tecnologia e que pode
ser utilizado e percebido com relativa facilidade."”
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Recrutamento
e selecdo

Acolhimento e
integracdo /
Onboarding

informacéo

2

Otimizacdo de
tempo (1)

Reducdo de
custos (2)

Apresentacdo
da empresa
em ambiente
virtual (1)
Simulacdo de
contextos para
aplicacdo de
testes em
entrevista (1)
Possibilidade
de
colaboradores
distantes
terem um
primeiro
contacto a
organizacdo
(1)

Facilidade de
acesso a uma
diversidade de
informacg0es

(1)

P3' "(...), indo s6 para a formagdo em sala, acho que ja faria diferenca, porque, as vezes, o problematico é sempre
a dificuldade em reter a informacéao dada pela formagdo em sala e que as vezes é tdo baixa, se calhar, arranjar uma
forma interativa, (...), em que o trabalhador se calhar até tem de interagir muito pouco, (...), consegue se calhar
retirar uma imagem muito mais concreta, (...), acaba por levar um input muito maior do que o que levava numa
formacdo em sala como é feito atualmente, (...)"

P8' "(...) quando temos de dar uma formagao que ¢ aplicada a todos perdemos muitas horas de trabalho, todas as
pessoas, e, portanto, acho que seria interessante (...)"

P5 "Porque se nés colocarmos a empresa capaz de ter o contelido para que depois cada pessoa que entre possa
fazer essa formacdo, se calhar é mais rentavel do que estarmos a mandar pessoas constantemente para formacao
para fora (...)"

P8’ "Gasta-se muito dinheiro em formacao, todas as empresas gastam e se ha formac6es que sdo massivas e que
estamos constantemente a dar, (...), acho que é um investimento que € possivel as administracfes comprarem, se
for bem explicado."

P5 "(...) podermos ser capazes de gravar um video das instalacfes e a pessoa simplesmente colocar uns dculos e
poder andar com os 6culos e perceber o espaco sO ai estamos a marcar uma imagem muito fortissima (...), portanto
estamos a dar um bocadinho de conforto também."

P5" "(...) ndo so na questdo do recrutamento e sele¢do de candidatos, (...) e até seria interessante podermos simular
varias entrevistas Focus Group, por exemplo, e outras entrevistas através da RA."

P3 "(...) a RV/RA pode ser aqui importante numa fase inicial, principalmente no onboarding, para conhecer a
equipa, perceber como é que as coisas funcionam, porque no inicio é sempre mais dificil, estando c& é uma coisa,
estando fora acaba por haver aqui uma limitacéo."

P6 "(...) ha vantagens obviamente, por exemplo, num onboarding, em que a informagco esta toda la disponibilizada
e de uma forma muito rapida e célere conseguimos obter informacéao sobre o colega que esta sentado ao lado ou
quem estd naquele gabinete (...)"
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Fatores
condicionantes
da
aplicabilidade
em RH

Retencédo de
talento

Atracdo de
talento

Area de RH -
em geral

Gestdo da
Cultura
Organizacional

Relacéo custo-
beneficio (3)

Otimizacdo de
tempo (2)

Reducdo de
custos (1)

Melhoria da
capacidade de
retencdo de
talento (1)

Aumento de
interesse dos
candidatos (1)

Libertacdo do
profissional
de RH para
outras tarefas
1)

Estimulo a
momentos de
convivio (1)

Impacto
positivo na
experiéncia
do
colaborador

(1)

P7' "(...) anivel até de integragdo, quando temos fabricas muito grandes e distantes no espaco. Portanto, tudo o
que nos permite, de alguma forma, gerir melhor o nosso tempo e perceber os departamentos, onde se localizam,

C.)"

P6' "Obviamente que poupamos imenso tempo (...), no processo de acolhimento e integragdo, se fizermos
pronto, 14 esta, o visionamento de videos de apresentagdo da empresa, (...)"

P6' "Obviamente que poupamos (...) tempo e dinheiro, obviamente, no processo de acolhimento e integracéo, se
fizermos pronto, 1a esta, o visionamento de videos de apresentacdo da empresa, (...)"

P4 "(...) quando eu vi este video isto pareceu-me algo que torne também a empresa mais moderna, mais
atratividade e ¢ algo que podera ter repercussoes ao nivel da capacidade das empresas reterem (...)"

P3' "(...) neste caso, até acabou por funcionar (...) mais para tentar atrair, de alguma forma, o interesse dos
candidatos que estiveram na feira." / "(...) acabava por ser uma forma mais interativa de estar perante 0s
candidatos ou as pessoas interessadas que estavam la e acaba por criar alguma expetativa e curiosidade, que
acaba por ser o objetivo de qualquer empresa nas feiras de emprego."

P5'"(...) os RH poderdo ter mais tempo para trabalhar no desenvolvimento de carreira dos colaboradores e
outros assuntos mais estratégicos como o employer branding e outros."

P1' "(...) achei engracado também na parte do clima organizacional o uso da tecnologia, porque (...) nés
acabamaos por ir a sala e acabamos por conviver, numa forma de brincadeira, com a tecnologia, ndo estamos a
fazer nada em concreto, mas estamos a socializar, de alguma forma."

P4' "Relativamente a cultura (...) acho que seria um input muito interessante, até para as pessoas terem mais
atividades e terem mais coisas divertidas e diferentes de fazer."

P6' "Para j& ainda se olha muito & relacéo custo-beneficio, obviamente. E neste tipo de areas podera
efetivamente olhar-se mais ao custo do que propriamente ao investimento e aquilo que podemos ter em termos
de retorno com esta tecnologia.” / "(...) ¢ uma questdo de investimentos, de mais valias e da relacéo custo-
beneficio para que se analise aquilo que se pode ter de retorno para as empresas com a adocéo destas
tecnologias."
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P8' "Depois, acho que o investimento, se trouxer mesmo mais valias, eu acho que as empresas o irdo fazer." /
"Portanto, fazer muito bem essa avaliacéo, fazer também a avaliagéo custo-beneficio, (...)"

P4 "Resta aqui depois, (...) 0s custos serem bastante mais reduzidos ou 0 ganho que temos com a utilizacéo e
implementacéo deste tipo de tecnologia ser muito superior ao custo que temos, que no fundo € isso que se
pretende, (...)"

Contexto
organizacional

(6)

P2' "E acho que esta parte da RV e RA direcionada para a area de RH pode ser uma ferramenta muito Util, mas
acho que tem de haver muitas precauc@es, porque se for simplesmente utilizada de forma massiva sem nenhum
estudo prévio, sem um contexto da organizacdo, pode trazer mais pontos negativos do que propriamente
positivos."

P3' "(...) em relagdo ao investimento também noto que é diferente a realidade do investimento que ¢ feito nestas
coisas numa empresa de dimensao maior para uma empresa com uma dimensao mais pequena, (...)"

P7' "(...) mas depois cada um de nds, nas nossas realidades, adaptar, (...)"

P5' "Na minha opinido, acho que este tipo de realidade vai comecar a ser implementado primeiro nas empresas
tecnologicas e informaticas, (...)" / "Acho que também concordo com o que disseram, vai ser primeiro
implementado em multinacionais (...)"

P6' "(...) mas obviamente que sdo situacdes que tém de se avaliar (...) e ajustadas a cada tipo de empresa e de
indUstria ou servicos que prestam."

P4 "(...) e depois também isto vai impactar muito com o tipo de empresa e de tecido empresarial que temos.
Porque se por um lado eu acredito que noés ainda temos um tecido empresarial que nem todos olham para a parte
de RH como uma vertente de um investimento, ainda ha muito a ética de olhar como um custo, isto podera
colocar aqui alguns entraves em querer otimizar e fazer estas melhorias num futuro muito préximo (...)"

Fatores
impulsionadores
da
aplicabilidade
em RH

Evolucédo
tecnoldgica (3)

P4 "A realidade é essa, a revolugdo informatica jA comegou e 0s processos tém tendéncia a estar cada vez mais
informatizados em &reas de partilha em que hd uma grande partilha em toda a organizacéo."

P6 "(...) obviamente que o futuro passa por abragarmos cada vez mais as tecnologias (...)"

P2 "(...) vivemos uns 15 anos de uma evolucéo tecnoldgica que ndo ha memaoria na humanidade, se pensarmos
que em 2000 um Iphone ou um computador era uma coisa..., € que agora vem esta facilidade toda, eu acho que
o0 entendimento é outro, se calhar isto ter& de ser necessariamente uma realidade, a utilizacdo destas tecnologias."

Novas
Geragdes (1)

P2 " (...) as organizacdes tém de se adaptar as novas geragdes que vém por ai e estas novas geragdes sdo muito
tateis. Isto € o que temos e as organizagdes t€ém de se adaptar a quem recebem (...)"
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Contexto atual
pandemia -
COVID 19 (2)

Papel de
agente de
mudanca dos
RH (1)

P1 "Esta situagdo com o COVID-19 também vem de alguma forma beneficiar um pouco os RH, (...) tivemos de
um momento para o outro de cancelar muitas formacdes presenciais e passar muitas para e-learning, (...) as
pessoas aderiram e temos uma faixa etaria bastante grande na empresa e tivemos um volume grande de horas de
formagdo e-learning e acho que esta é a altura certa para conseguirmos introduzir estas tecnologias, porque la
esta, basta entrar uma, correr bem e depois é adaptar nos outros processos."

P5 "Sim e acho que é muito curioso que 0 COVID-19 veio trazer uma nova mentalidade, que é obrigar-nos a ter
processos e formas de fazer as coisas, ha coisas que veio trazer que acho que deviamos manter."

P5' "(...) nés nos RH, para além de apoiarmos a organizacao e de estarmos la a apresentar solugdes em funcéo da
necessidade do negocio, também somos agentes de mudanga, também devemos nés propor algumas alteragdes a
organizagdo para conseguirmos uma evolugao, para irmos continuando a evoluir e a inovar e a trazer também
melhor talento para a organizacdo e uma maior rentabilidade para a mesma."
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Turismo e Restauracao

Categoria
Principal

Desafios para as
organizacbes

Desafios para a
areade RH

Potencialidades
para as
organizaces

Categoria de
2° Nivel

Custo elevado

€))

Inexisténcia de
contacto
pessoal (4)

Custo elevado

)

Sensagdes
desagradaveis
na utilizacéo

@)

Dinamizacao
da organizagio
@)

Reducéo de
custos (1)

Categoria de 3°
Nivel

Excertos

P2 "Eu acho que isso vai ser um caminho, é l6gico que ainda tem muita coisa a ser trabalhada para que se possa,
(...), mais facil até enquadrar nos nossos budgets, porque hoje em dia os valores praticados sdo muito elevados para
serem implementados pela maioria das empresas, sendo que as nossas empresas a maioria sao PME, portanto nos
ndo temos capacidade ainda de implementar este tipo de projetos porque sdo muito dispendiosos (...)"

P4 "(...) mas ndo vém substituir aquilo que ¢é nesta area fundamental, que é o contacto pessoa a pessoa (...)”

P5 "Concordo com o que o P4 disse, ndo pode substituir o contacto e a proximidade (...)”

P2 "Eu acho que é importante salientar que o contacto humano ou a proximidade nunca pode sair da equagéo,
porque acho que é ai que faz toda a diferenca principalmente quando se trabalha com pessoas na gestao de pessoas
isso, é indiscutivel.”

P7 "(...) porque tudo o resto em termos de RH acabamos por ter de sentir as pessoas, mesmo antes de elas irem
trabalhar, nas entrevistas, acho que tudo isto perde algum sentido se for em termos de RV."

P4 "Um dos problemas, ha minha opinido, sobre a utilizacdo destas tecnologias, tem a ver com 0s custos associados
ao desenvolvimento de conteudos."

P1 "(...) uma formagdo com um formador tinha um custo de 200 e a formagdo com RV tinha o custo de 1500, (...),
mas o custo é precisamente, como eu costumo dizer, poupar ano para ano para conseguir, com essa situag&o.”

P4 "Qutra questdo, a experiéncia de utilizador, eu ja utilizei 6culos de RV, ndo é uma experiéncia agradavel, ndo é
uma sensagdo muito interessante, ninguém pode estar 4 horas creio eu, dificilmente estard 4 horas com os 6culos
de RV porque para quem experimentou, ou se calhar € preciso treinar muito ou ter muito tempo a utilizar os éculos
para poder de facto habituar-se a todas aquelas sensacdes que se tem quando se tem uns 6culos de RV."

P1 "Eu posso fazer na 6tica de utilizador que tenho, para a Playstation, como falei, e efetivamente uma pessoa ndo
aguenta mais de meia hora porque aquilo aumenta muito a qualidade das cores, faz-nos puxar um bocadinho mais
pelo cérebro do que as vezes aguentamos.

P2 "Mas tenho um bocadinho essa ideia de que aquilo ndo deve ser muito agradavel, porque as pessoas que Vi
utilizar normalmente quando os tiram ficam assim um bocadinho, nfo sei..."

P1 "(...) acredito que vai dar muito input e uma ajuda tremenda principalmente para estas areas que sdo mais
aborrecidas e para as novas geragoes (...)"

P4 "(...) um sistema de RV em que um engenheiro centralmente poderia resolver com um técnico no local,
poupando imenso dinheiro a empresa (...)"
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Formacéao

Potencialidades
da
aplicabilidade
em RH

Acolhimento e
integracéo /
Onboarding

Recrutamento
e selecdo

Possibilidade de
errar (1)

Pratica em
contextos
proximos da
realidade (1)

Aumento de
motivacdo (1)

Eficacia na
retencdo de
informacéo (1)

Otimizacdo de
tempo (1)

Possibilidade de
colaboradores
distantes terem
um primeiro
contacto a
organizacéo (3)

Simulacdo de
contextos para
aplicacdo de
testes em
entrevista (1)

P2 "(...) o conseguir recriar através de RV o contexto real e por as pessoas a aprender no contexto real, sem o medo
de errar, porque ali ¢ um ambiente protegido em que podem errar, é hora de errar sem que isso traga consequéncias
que no mundo real (...)"

P2 "(...) as vezes a formagcdo acaba por ir muito para dentro das salas de formacéo e depois quando se passa para
0 on job, ja se estd num mundo real, ndo é? E as vezes ndo ha ali um intermédio em que se permite "ok, é como se
eu estivesse a trabalhar, no contexto de trabalho, mas ainda ndo estou e posso testar-me e ver onde estdo as minhas
dividas, onde estou a falhar sem que o0 meu erro possa trazer outras consequéncias que no mundo real depois ja
tem de se gerir de outra forma".

P4 "(...) pode ser também muito trabalhado naquilo que é a relacéo das pessoas com a formacéo, as vezes é muito
chato e incomodo dizer as pessoas “olha, vais ter de estar 4 horas numa sala de formagdo" e se calhar nos
conseguimos ultrapassar esse problema utilizando novas ferramentas, que as pessoas da geracdo mais nova estdo
mais habituadas a usar.

P4 "E por isso é que insisto na importancia destas ferramentas na formagao, porque se calhar em 10 minutos a
pessoa pode obter muito mais de 10 minutos em RV do que numa sala onde esta aborrecido."

P4 "Se calhar durante 10 minutos podem estar a ver como se faz um quarto e repetindo as tarefas com 6culos em
gue o sistema vai corrigindo todos 0s movimentos incorretos, até que ele atinge a perfeicdo. Dentro de uma sala
vou despender muito mais tempo para alcancar isso."

P3 "(...) para o acolhimento dos colaboradores, antes do colaborador eventualmente viajar para 0 nosso pais € até
para 0 nosso hotel permite-nos fazer um tour pelo hotel, perceber as valéncias que nés temos e no fundo ja vir com
uma ideia interiorizadas acerca do que cé se pratica."”

P4 "(...) se eu vou ter um colaborador a partir de amanhd ele pode ter acesso aos meus locais de trabalho, as minhas
areas de trabalho, saber onde se encontra cada espaco dentro do hotel e poder a partir dessa RV guando chega ao
hotel ter um conhecimento mais profundo do espaco."

P2 "(...) o fazer um onboarding com alguém que esta em casa, mas esta a entrar dentro das instalacdes (...)"

P4 "Mas ao nivel do recrutamento vejo perfeitamente a RV a ser utilizada, eu dar uns 6culos a uma pessoa, dou-
Ihe um contexto e vejo como é que esta pessoa reage perante um cliente enfurecido na frente dela, como é que reage
perante determinado tipo de reclamacéo, ou como resolve um problema conceptual que o cliente lhe apresente. 1sso
é perfeitamente possivel com uns dculos de RV e que eu dificilmente conseguiria de outra forma."

110



Area de RH -
em geral

Fatores
condicionantes
da
aplicabilidade
em RH

Fatores
impulsionadores
da
aplicabilidade
em RH

Apresentacdo da
empresa em
ambiente virtual

@

Interagdo com
candidatos
geograficamente
distantes (1)

Libertagdo do
profissional de
RH para outras
tarefas (2)

Contexto
organizacional

2

Evolucédo
tecnoldgica (2)

Contexto atual
pandemia -
COVID 19 (3)

P1 “Estas situacGes de RA, convidar uma pessoa para vir fazer uma entrevista, e explicar-lhe "olha este é 0 nosso
projeto, tens aqui esta realidade, vé em que tipo de interacdo € que te consideras" e ai ja se fazia uma discriminagdo
do que somos e temos, especificamente para ndo criar falsas expectativas, porque ha muita gente que ja nem se
candidata porque considera perder tempo com uma entrevista."

P3 "(...) nota-se a necessidade que a RV nos permite colmatar agilizando os processos de selecdo e recrutamento,
nomeadamente com pessoas que ndo sdo da nossa zona geografica, isso faz com que consigamos interagir com a
pessoa, apresentar-lhe fazendo um tour pela empresa, pelo hotel, para ficar com uma percecdo do que de bem nos
ca fazemos. Isso também nos facilita muito quando estamos a recrutar (...) ha escassez de recursos humanos, nos
temos de muitas vezes de colmatar esta escassez com candidatos estrangeiros e esta realidade permite-nos e é uma
grande ajuda para agilizarmos os processos de selecdo."

P5 "(...) acho é que nos pode libertar de algumas tarefas mais administrativas e que tém um peso burocratico muito
grande no nosso dia a dia para nos criar algum espaco para termos este tipo de proximidade com os colaboradores,
com a equipa e o estar mais no terreno e 0 acompanhar mais a operacdo e libertar-nos daquilo que muitas vezes é
processual e menos interessante naquilo que é a gestdo de pessoas e a gestdo de recursos humanos (...)" / (Nota do
moderador: P2 acena continuamente de forma afirmativa)

P2 "(...) eu acho que todos partilham da ideia de que depois cada negocio tem as suas particularidades, (...)"

P6 "(...) vai depender muito da cultura dos negdcios, da cultura do setor de negocio, vai ser determinante para
evoluir.”

P2 "(...) embora reconhega e principalmente com o BOOM tecnoldgico e digital que vamos todos ter de sofrer e j&
estamos a sofrer, portanto, vai ter de ser uma realidade mais cedo ou mais tarde e vai aparecer e acho que vai ser
algo para a area até da gestdo das pessoas."

P4 "(...) o desenvolvimento tecnologico tem sido gigantesco nos ultimos anos (...) os habitos das pessoas vieram-
se alterar e a RV e a RA podem ter um impacto significativo na nossa area de negocio (...)"

P2 "(...) porque eu acredito que dentro daquilo que é o futuro proximo que esta ai "ao virar da esquina” e que
efetivamente todo o contexto que estamos a viver nos esta a levar para isso, de encontrarmos alternativas que nos
permitam colocar nos contextos mais reais possiveis e por as pessoas mais proximas das realidades, mesmo que
estejam a distancia." / "(...), isto do COVID também vai impulsionar que estas tecnologias, em vez de aparecerem
em forca daqui a 5 anos, se calhar serd daquia 3 (...)"

P4 "(...) o desenvolvimento tecnoldgico tem sido gigantesco nos Gltimos anos e nos ultimos tempos com o COVID
tem ainda sido mais importante e os héabitos das pessoas vieram-se alterar e a RV e a RA podem ter um impacto
significativo na nossa rea de negdcio (...)"

P5 "Eu acho que aqui 0 COVID pode ter acelerado um bocadinho mais a questdo de inteligéncia artificial e RV,

C.)"
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Novas geracGes
(1)
Papel de agente

de mudanca dos
RH (1)

P6 "Esta nova geracao vai colocar-nos a prova para complementar tudo aquilo que sdo processos de gestdo da nossa
area para novos conceitos e novas formas de estar." / "(...) a nova geracao vai desafiar-nos para encontrar solugdes
e procurar novas ferramentas dentro daquilo que séo os processos (...)"

P4 "(...) eu acho que a area de RH tem de trazer para dentro das organizagdes novos temas, novas realidades, sejam
elas virtuais ou reais e temos de ser um pouco mais provocadores, (...)"
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Consultoria

Categoria
Principal

Desafios para
as organizacGes

Desafios para a
area de RH

Potencialidades
para as
organizacbes

Potencialidades
na
aplicabilidade
em RH

Categoria de 2°
Nivel

Resisténcia a
mudanca (1)

Ineficacia na
analise
comportamental

1)

Inexisténcia de
contacto pessoal

)

Reducédo de
custos (1)

Recrutamento e
selecdo

Categoria
de 3° Nivel

Simulacéo
de contextos
para
aplicacdo de
testes em
entrevista

2

Apresentaca
o0 da empresa
em ambiente
virtual (2)

Excertos

P2 "(...) noto que tenho alguns clientes que "ok, novas ferramentas, novas solugdes, vamos entdo utilizar" e estéo
sempre prontos para tudo e mais alguma coisa e ha outros que dizem "em equipa que ganha ndo se mexe", acho que
ha sempre alguma resisténcia a mudanga (...)"

P2 "(...) como seria um contexto em que temos uma ferramenta que ja faz uma triagem inicial por nés, qudo completa
conseguira ser e sera que consegue efetivamente analisar todas essas questdes mais emocionais, mais comportamentais
da pessoa, ndo sei se isso ainda sera tdo exato quanto aquilo que nés gostariamos.”

P3 "Eu também sou muito uma pessoa que precisa do contacto presencial e acho muito importante o contacto
presencial (...), quem esta ligado & area comportamental privilegia sempre a presenca. Ou seja, ¢ muito importante
termos 0 nosso feeling e a nossa intuicdo e a nossa perspetiva na realidade, no contacto face to face e presencial. " /
"(...) agora a questdo é o que na pratica isto depois implica, que era se calhar o ponto final, a ética nestas questdes e
também da presenca humana nestas situacdes."

P1 "(...) acho que é das maiores transformagdes que podem surgir nos proximos tempos e com muita reducdo de
custos para a empresa (...)"

P2 "(...) porque ndo utilizar solucdes de RA, (...) para poder criar cenarios para perceber como € que as pessoas
reagem e o que fazem em cenarios especificos, seja resolucdo de conflitos, interacdo com colegas de equipa, questdes
de consultoria (...)"

P3 "Acredito que mesmo em termos de entrevista também podera funcionar, ndo sé para a questdo das dinamicas acho
que faz todo o sentido até porque a questdo das dindmicas, mesmo através dos 6culos conseguimos criar experiéncias
a pessoa que estd do outro lado e ver as reagdes dela em termos comportamentais, como é que ela gere aquela situacao
ou emocdo, como vai no fundo lidar com o dilema que lhe é apresentado...”

P1 "Se calhar isto é uma ideia muito interessante, por exemplo, para recrutamento, no sentido, por exemplo, da pessoa
poder experimentar, ver a empresa e andar pela empresa. Estou a imaginar uns éculos e estar a experimentar estar
dentro da empresa e andar pela empresa e conhecer as outras pessoas, 0s departamentos, o ambiente, devia ser por ai,
era muito interessante."

P2 "(...) na vertente do recrutamento também pode ser interessante, 1a estd, de mostrar mais informacdo sobre a
empresa, mostrar mais sobre a estrutura das equipas, acho que pode ser um dos pontos fortes (...)"
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Formacéo

Gestdo da
cultura
organizacional

Retencdo de
talento

Fatores
condicionantes
da
aplicabilidade
em RH

Fatores
impulsionadore
sda

Reducéo de
custos (1)
Estimulo a
momentos
de convivio

(€3]

Impacto
positivo na
experiéncia
do
colaborador

)

Melhoria na
capacidade

de retencéo

de talento

)

Contexto
organizacion
al (2)

Papel de
agente de
mudanga dos
RH (2)

P1 "(...) na formagao acho que vai haver uma redugdo enorme de custos, porque a formagdo tem um custo muito
grande."

P2 "Né&o s6 em termos culturais quando eles falam de momentos de maior descontracdo com a equipa, pode ser
utilizado como team building, (...)"

P2 "(...) pode ser uma otima ferramenta para tornas as experiéncias para o colaborador ou para o futuro colaborador
muito mais "engaging" (...)"

P3 "(...) ser um suporte para criarmos experiéncias e sensacGes as pessoas que sejam marcantes, estamos a falar
do employee experience. E estarmos a fomentar isso, estarmos a criar uma ferramenta que permite criar impacto na
experiéncia que o colaborador tem ao participar em determinadas fases que sdo cruciais na captacdo de talento (...)
mas tem muito a ver com esta questdo de potenciar experiéncia em termos sensoriais e emocionais, no sentido de a
pessoa conseguir de uma forma muito mais intensa apropriar-se daquilo que é a realidade da empresa e dos outros
colegas e sentir que é mais apelativo, acaba por entrar num jogo e isso acaba por ser mais divertido, ndo é tdo estatico."

P2 "(...) a questdo do envolvimento desde o ponto zero da pessoa na empresa e faz também que seja um ambiente mais
facil de integrar e mais dificil também depois de deixar sair, (...), acho que estas sdo ferramentas interessantes que as
empresas poderdo adotar para tentar controlar um bocadinho essa nocao de que "ja fiz o que tinha a fazer, isto j& ndo

me chama & atencdo, ja ndo estou confortavel".

P1"(...), mas quando vim para aqui trabalhar, para a Africa do Sul, agora tenho uma perspetiva diferente porque Africa
do Sul é um pais muito grande e muito extenso e ndo é dos paises maiores do mundo, de todo, nés raramente fazemos
entrevistas presenciais, raramente. E uma outra realidade completamente diferente, no sentido em que nds nio
precisamos de ver a pessoa do nosso lado, nem € assim que eles trabalham, é mais global é mais... como é um pais
muito extenso e se demora muito tempo a chegar de um lado ao outro, ndo hd uma rede de transportes como Portugal
tem, que é grande, entdo a realidade é diferente. Eu acho que isto vai depender sempre de cultura, de pais para pais,
da necessidade, porque aqui se calhar é muito mais necessaria esta RV e RA, porque ajuda nestes processos
de onboarding, recrutamento, de tudo o que vimos (...)"

P2 "(...) se calhar daqui a 10 ou 15 anos vai ser como os telemdveis em que toda a gente tem um ou se calhar até tém
2 ou 3 e toda a gente utiliza, mas neste momento acho que ndo podera ser uma realidade tdo entranhada na nossa
cultura, falo aqui de Portugal, obviamente."

P1 "(...) acho que isso vai ser o futuro e acho que hoje ja é no sentido do recrutador ou da pessoa que estd em RH néo
se cingir apenas a recrutadora, j& temos de ser também digitais, temos de ter uma multidisciplinaridade de coisas que
vao neste sentido, da digitalizacdo e desta RA." / "(...) nos termos de agarrar outras competéncias mais digitais, mais
tecnologicas, (...)"
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aplicabilidade
em RH

Contexto
atual
pandemia -
COVID 19

)

P3"(...), em que temos de inovar e estar mais libertos e ser mais versateis, mesmo porque estamos num plano global
em termos de globalizagdo em que temos de contactar com pessoas de todo 0 mundo e recrutar e vocés no IT também
tém necessidade de ir |a fora buscar pessoas, e por isso, cada vez mais temos estas necessidades em algumas areas.”

P3 "Mas também sinto que nesse sentido, ha aqui uma revolugdo, a pandemia revolucionou muito, esta-se a recorrer
muito mais ao online. Ndo tenho ddvidas que temos de ser cada vez mais ageis e estarmos mais apropriados e
familiarizados com as ferramentas tecnoldgicas, mas também acho que deve haver um trabalho de equipa entre as
ferramentas tecnoldgicas e o ser humano (...)" / "(...) assim como agora esta a acontecer isto, em termos de teletrabalho
e flexibilizacdo, que isto, a questdo do COVID-19 sé veio acelerar esta mudanca para a tecnologia, era algo que ja era
previsto e estando num mundo global cada vez mais as pessoas trabalharem destas forma online e potenciarem as
ferramentas tecnoldgicas, a questdo da pandemia sé veio acelerar este processo."
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Tecnologias de Informacéo

Categoria
Principal

Desafios para as

organizacbes

Desafios para a
areade RH

Categoria de
2° Nivel

Custo elevado

€))

Sensacdes
desagradaveis
na utilizacéo

1)

Custo elevado

©)

Necessidade
constante de
atualizagdo (2)

Inexisténcia de
contacto
pessoal (4)

Categoria de 3°
Nivel

Excertos

P5 "(...) se tivesse uma ideia demasiado complexa e com um custo bastante elevado, ndo iria haver um retorno, a
organizagao facilmente ndo identificava um retorno desse investimento. A verdade é que quer a RA, quer a RV,
ainda tém um custo associado em termos de implementacéo e de uso (...)"

P6 "O problema com a geracao atual dos equipamentos de RV ¢ que eles ndo sdo particularmente confortaveis (...)
quase todos, exceto 0s mais caros, e que s80 mesmo muito caros, causam enjoos a uma grande percentagem de
pessoas, 0 que é algo que obviamente também temos de considerar."

P6 "(...) é que isto de facto implica custos, ndo s6 de equipamento como do proprio desenvolvimento do contetido."”
/ "Entra novamente aqui no campo do investimento, ndo é uma coisa que dé para chegar e fazer um mini
investimento, porque o conteido tem de ser top, se ndo, ndo tem impacto e o equipamento também tem de ser top,
se ndo, ndo s6 ndo tem impacto, como ainda corremos o risco de as pessoas terem uma experiéncia pobre por estas
questdes da tecnologia (...)"

P2' "(...) em termos de custo, porque acredito que o custo seja elevado (...)"

P1' "(...) imaginando que neste momento comecava ja a fazer o plano estratégico para o proximo ano, (...), eu
sinceramente ndo iria incluir, pelo menos para ja, imaginando aqui no préximo ano, porque para ja penso que o
custo da tecnologia ainda € bastante elevado (...)"

P6 "Porque o conteudo é por defini¢do fechado. Por isso, no dia em que tivermos um escritério novo temos de
construir quase um software de contelido para as pessoas navegarem e no dia em que ha qualquer alteracéo isso tem
de ser ajustado e no fundo estamos a criar algo que tem de estar, ou permanentemente a ser atualizado, portanto,
ndo sé é um custo de investimento, como é um custo continuado, ou entdo cai em desuso."

P1 "...se houver muito turnover, obviamente que isto causa um impacto negativo, a pessoa vé o video e pode ter
uma interpretagdo negativa."

P5 "(...) o cenario que foi falado de onboarding, ha uma sessdo com o fundador (...), pode ser uma sessdo RV e os
colaboradores verem o founder em VR a fazer essa sessdo, (...), mas também vamos perder o contexto pessoal da
reunido."

P4' "De resto, acho que somos de pessoas, acho que isto acaba por ser um afastamento das pessoas e se vamos
caminhar para isso ndo gosto do que vejo."

P2' "(...), de qualquer das formas, perdemos mais uma vez, este contacto humano, esta inspira¢ao, esta mentoria e
etc.."
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P3' "(...) tenho algumas dividas quando falaram da cultura, pelo menos no video quando se falou da cultura em
usar RV para aproximar os colaboradores da cultura da empresa, porque a meu ver muito do que faz a cultura sdo
as pessoas que fazem parte da organizacao e de toda a dindmica de relaces que se criam e de atividades pessoais
que se realizam dentro da organizacéo e acho que ia perder, no meu ponto de vista, muito se fossemos pelo lado
virtual (...)”

Potencialidades

para as Reducédo de P1 "(...) eu direi que neste momento a RV vai-nos fazer reduzir custos e ndo estara para tdo longe como nos
N custos (1) prevemos (...)"
organizacdes
P2 "(...) a componente da formacdo, ha areas em que... eu recordo-me de ter feito uma experiéncia em que percebi
Pratica em que ndo conseguia trabalhar em alturas, porque numa experiéncia de RV estava a simular que tinha de avangar, sair
contextos de uma elevador num arranha céus e avancar para 0 nada, isto acho que em contexto de determinadas fung@es deve
préximos da ser bastante desafiante (...)"
realidade (2) P4' "E no training acho também que deve ser muito (til, porque mostra na pratica aquilo que muitas vezes s6
conseguimos mostrar na teoria."
Libertacdo do P3" "(...) acho que talvez aqui isto possa ser uma ferramenta bastante Gtil, porque da alguma autonomia a pessoa,
Formagdo profissional de porque ela esté a visualizar como é que tem de mexer com aquele equipamento ou como utilizar aquela ferramenta

Potencialidades
na
aplicabilidade
em RH

RH para outras
tarefas (1)

corretamente e, assim, liberta talvez outra pessoa de estar a fazer ali uma formacéo on job e libertar essa pessoa
para estar a fazer outro tipo de tarefas.”

Eficécia nas
formagdes de
seguranca no
trabalho (1)

P5" "(...) consigo perceber os casos em que pode ser extremamente util, por exemplo, quando estamos a falar de
empregos de risco, em que a simulacéo de uma situacéao real com base em RV e RA pode ser extremamente benéfico

()"

Acolhimento e
integracdo /
Onboarding

Reducéo de
custos (1)

P5 "Se calhar comprar uns éculos € mais barato do que estar a levar todas as pessoas, cada vez que as contratas,
para a sede para conhecer 0s escritorios e 0s espagos."

Possibilidade de
colaboradores
distantes terem
um primeiro
contacto a
organizacao (2)

P5 "(...) como é o caso agora, que temos sé meia dlzia de pessoas no escritério, quando tens trabalho remoto muito
comum, a nova pessoa chega e acaba por nem conhecer as pessoas porque nao estdo la, veem uma cadeira vazia, e
as vezes nesses cenarios poderia ser interessante para que a pessoa ndo perdesse a experiéncia, do facto de os colegas
estarem em remote e ter uma nocéo das caras, dos lugares e tudo mais..."

P1' "(...) aqui mesmo na integracdo de novos colaboradores se calhar usaria, agora ndo sei se em RV ou RA, aqui
uma simulag@o para mostrar aos novos colaboradores como s&o 0s escritorios, nds temos escritorios tdo bonitos e
nesta fase as pessoas estdo a trabalhar de casa e nem sequer poderem ir |4 ver... assim pelo menos tinham uma
percecdo e podiam explorar como € que é cada espaco e etc...."
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Otimizacdo de
tempo (1)

P5 "(...) por exemplo, o cenario que foi falado de onboarding, ha uma sessdo com o fundador e se calhar o fundador
esta com todos os onboardings a perder uma hora, pode ser uma sessdo RV e os colaboradores verem o founder em
VR a fazer essa sessdo, ele vai ganhar tempo (...)”

Libertagdo do

Area de RH - profissional de P3 "(...) e isto poderia também tirar algum trabalho e podia ser muito interessante (...)"
em geral RH para outras
tarefas (1)
P3 "Obviamente depois temos toda a parte numa fase de entrevista em que conseguimos mostrar a empresa sem ele
sair da cadeira, isto pode ser muito interessante e abrir novas portas, tal como P2 referiu, de apresentar equipa, isto
é muito interessante.”
':‘rg:)izzgt?:o da P2' "Eu achei que is_to poderia ser im_portarjte mais para criar uma ponte ,inicial, por exemplo, na parte c~io
ambiente virtual recruta}mento, ha gandldgtos que sdo muito exigentes e querem_perceber qual é o ambiente de trabalho, como séo
as equipas, como € que é o escritério, e acho que nesse aspeto sim."

Recrutamento | (3)

e selecdo P5 "(...) numa perspetiva de experiéncia do candidato, de conseguir projetar melhor para o mercado aquilo que é
trabalhar na empresa e nisso acho que a tecnologia ajuda bastante e as vezes solugcfes simples, mas com qualidade
podem causar esse efeito e criar aqui mais e melhores candidaturas."

Interagdo com P5 "(...) se calhar contratar noutros escritorios e essas pessoas conseguirem ver a nossa sede, se calhar pode ser
candidatos interessante para eles conhecerem e terem uma melhor nogdo da empresa e das pessoas com quem trabalham, (...)
geograficamente | basta comprar um par de éculos e criar um video que depois alimente a experiéncia de VR, pode ser aqui interessante
distantes (1) para criar essa interacdo com pessoas de outros escritorios, sim."
P4 "(...) por vezes ¢ dificil manter o contacto com colegas que ndo vemos diariamente ou até com que ndo teremos
necessidade de ter contacto e acho que é muito interessante poder utilizar também uma destas realidades para fazer
uma tour ao escritério." / "(...) se calhar a possibilidade de tanto conhecer o escritrio, como também conhecer a
Alemanha, também as pessoas que na verdade contacto e outras que nem tanto, com uma aplicacéo destas poderia
Aproximagéo ser, sem duvida, muito interessante e até mais facilitado.
Gestdo da entre colegas P3 "(...) isto pode ajudar muito estando afastados consegue-nos unir e aproximar,(...), eu acho é que este tipo de
Cultura distantes solucdes nos pode ajudar a aproximar de pessoas que dificilmente estariam proximas de ndés ou teriam acesso a

Organizacional

geograficamente

©)

determinados escritérios, determinados locais, determinada ajuda, acho que sim, que pode ser muito vantajoso nesse
sentido."

P2' "Eu acho que isto de facto com RV ou RA efetivamente com pessoas para se sentir, por exemplo, empresas que
tém vérias geografias sentirmos um bocadinho como € o escritdrio de Moscovo, como é o escritério de Londres,
como € o escritdrio do Porto, ou seja, termos aqui uma ideia de como estas dinamicas até funcionam, como é que
as pessoas estao distribuidas, porque muitas vezes também em equipas "geo distribuidas" isto pode ser interessante,
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no sentido de as pessoas se aproximarem um bocadinho mais, ndo s6 na integracdo, mas também no sentimento de
pertenga (...)”

Impacto
positivo na
experiéncia do
colaborador (1)

P4 "(...) assumir estas realidades como uma op¢do que podemos ter para as nossas praticas no dia a dia, no sentido
de melhorar a experiéncia do colaborador ou do candidato."

Fatores
condicionantes
da
aplicabilidade
em RH

Contexto
organizacional

Q)

P6 "Em termos de aplicagdes aos RH, (...) talvez também um pouco no recrutamento, mas ai talvez ja dependendo
da natureza da funcéo e da empresa em si."

P4 "(...) depois temos de ver aquilo que faz sentido para cada organizagao e tirar o melhor partido destas situacoes,

C.)"

P5 "(...) pode fazer muito sentido, mas mais uma vez, numa escala que justifique, se calhar uma multinacional com
muitas pessoas pode-se dar ao luxo de por uma equipa de desenvolvimento a trabalhar numa solucéo desse género,
uma equipa de video, e a fazer um produto que tenha qualidade, porque como disse P6, se ndo for uma experiéncia
de qualidade acaba por ter o efeito oposto..."

P1 "Do proprio mindset sim, se falarmos de uma empresa de IT, eu acho que isso vai ser aceite de uma forma
natural, se falarmos em industrias transformadoras, no chao de fabrica se calhar vai custar muito mais a implementar
do que numa empresa de IT, sem davida. Por isso cada realidade € uma realidade e tem de ser adaptado como tal."

P3' "(...) acho que vao ser poucas as empresas que vao investir em breve em sistemas destes, vejo muito mais
noutras culturas pelo mundo a irem por este caminho mais rapidamente. Também acho que em termos de cultura
Portugal prefere sempre as relagdes pessoais, acho que também é uma coisa muito cultural nossa de querermos
manter-nos préximos uns dos outros e estarmos em permanente contacto."”

Relacéo
Custo-
Beneficio (3)

P4 "(...) de que forma é que nds, enquanto organizagdes, podemos perceber que tipo de investimento e que
investimento a organizagao tera de fazer (...)"

P2 "(...) a componente de custo tera de ser sempre muito pensada realidade a realidade. Porque temos de ver se
compensa, se 0 investimento feito vai trazer retorno ou nao."

P2" "(...) e as empresas cada vez mais e nesta fase mais dificil pensam muito nisso, até que ponto é que isto depois
pode ser lucrativo e pode ter retorno."

Fatores
impulsionadores
da

Contexto atual
pandemia -
COVID 19 (6)

P4 "(...) esta questdo do COVID apanhou-nos a todos desprevenidos e tivemos de mudar a nossa realidade e se
empresas que ndo tinham a possibilidade de trabalho em home office, neste momento, ja o tém. Isto teve de ser uma
aceleracdo e como ja se ouviu falar até em estudos, acho que muitas empresas acabaram por evoluir dez anos, ou
aquilo que sé iriam estar a implementar em 2030, se calhar tiveram de o implementar & forca devido a esta situagdo."
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aplicabilidade
em RH

P3 "Entdo esta questdo da pandemia, em que fomos quase todos para casa a repensar e muito bem esta questdo
dos onboardings, foi algo que fez pensar, quando tivemos pessoas a entrar em novas empresas e a ndo poder ter o
dito onboarding classico, em que tem acompanhamento por parte das equipas, da nova chefia, e em que tudo é feito
a distancia, eu acho que aqui pode ter um papel também muito, muito interessante."

P1' "E por acaso lembrei-me agora, dada esta situagdo que estamos a atravessar com o COVID e pelo menos a
minha empresa esta totalmente em trabalho remoto, aqui mesmo na integracdo de novos colaboradores se calhar
usaria, agora ndo sei se em RV ou RA, aqui uma simulacdo para mostrar aos novos colaboradores como sdo 0s
escritérios, nds temos escritorios tdo bonitos e nesta fase as pessoas estdo a trabalhar de casa e nem sequer poderem
ir la ver..."

P2'"(...) sobretudo eu acho que o COVID tem desafiado muito as equipas de RH a esta adaptacdo, portanto também
gostava de acrescentar que também estava a pensar nisso." / "Vejo nesta ferramenta utilidade, sem ddvida, mas
talvez para colmatar esta questao do teletrabalho, de situagdoes de COVID, (...)"

P1' "Nesta fase e cada vez mais dizem que vai haver pandemias e coisas do género, portanto a adaptacao é exigida,
sem duvida (...)"

P6" "(...) eu acho que serdo sempre estratégias para complementar ou para ajudar e nesta situagdo acho que
utilizamos muito (...)"
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Educacéo e Formacéo

Categoria Categoriade | Categoria de 3° Excertos
Principal 2° Nivel Nivel
P1' "E que sdo tecnologias que sim, tém muito potencial, mas nos a nivel do nosso tecido empresarial ainda
estamos muito num paradigma de Web 2.0 e este tipo de tecnologias, (...), ainda ndo abrangem todas as empresas
portuguesas. Ainda temos muitas empresas portuguesas no nosso tecido empresarial que ainda estdo a uma
velocidade e num paradigma tecnoldgico muito atras das RV e RA. "
Tecido P2 "(...) também me parece, ainda que ndo tenha dados objetivos para isso, que o tecido empresarial portugués
empresarial ndo ainda ndo esta muito bem preparado para isso e diria que provavelmente, ndo sei, a grande maioria das empresas
preparado (3) nacionais ndo deve utilizar este tipo de tecnologias de uma forma muito assidua."

Desafios para as
organizacbes

P3 "(...) 0 nosso tecido empresarial portugués, de pequenas e médias empresas, muitas vezes nao tem alguém
alocado apenas as tarefas de RH, porque acha que ndo faz sentido, que nao vai contribuir muito... portanto, se ainda
néo foi dado este passo de terem alguém apenas alocado a estas questdes da gestao de pessoas, vai demorar o dobro
do tempo a acharem que a RV vai trazer algo positivo (...)"

Custo elevado

)

r

P1" "(...) ndés ndo estamos num ponto, pelo menos ¢ a minha percecdo, em que essa tecnologia esteja tao
disseminada ao ponto de ser uma tecnologia barata e acessivel para as empresas."

P4' "(...) iria ser um investimento muito grande, quer a nivel financeiro, a nivel tecnoldgico e quer a nivel cultura,
porque nds ndo estamos muito preparados para isso.” / "(...) a nivel de restricbes orgamentais parece-me muito
dificil que houvesse margem para isto, (...)"

Desafios para a
&reade RH

Ineficacia na
analise
comportamental

)

P1"(...) mas no que respeita a parte do recrutamento eu gosto muito da parte de avaliacéo da pessoa in loco, porque
h& muitas competéncias que nds avaliamos na conversa, as soft skills muitas vezes vém da avaliacdo do
recrutamento, nos ndo fazemos perguntas, analisamos, e acho que é no frente a frente que fazemos essa avaliacéo
real."

Inexisténcia de
contacto
pessoal (3)

P1 "Quanto ao recrutamento confesso que ainda me deixa pouco a vontade, porque acho que as coisas tém de ser
palpaveis, somos pessoas muito relacionais, a nossa cultura promove muito a relacéo in loco de pessoa para pessoa
e partilha de experiéncias palpaveis e ndo estamos ainda preparados.”

P3' "Agora, eu acho que faz falta também algo que nds fazemos quando recrutamos uma pessoa e quando fazemos
a integragdo, que € aquele contacto pessoal que temos com a pessoa.”
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P1'"(...) qual é o impacto a nivel das relacdes humanas no trabalho, porque todas estas tecnologias, apesar do seu
potencial, trazem um problema que a virtualizacdo tem, que é a despersonalizacéo, a despersonalizagdo da relacao
humana e das relag6es de trabalho.”

Custo elevado

(€]

P4' "Portanto, tendo em conta a eficacia que nos poderia trazer, na relacdo custo-beneficio acho que temos um
longo caminho a percorrer."

Potencialidades
para as
organizacbes

Reducédo de
custos (1)

P3' "(...) a partida envolve uns custos elevados, mas o retorno depois quer para a organizacao, quer seja empresa,
quer seja instituicdo escolar, € muito grande se as pessoas se apropriarem e se souberem trabalhar com estes
equipamentos."

Potencialidades
na
aplicabilidade
em RH

Formacéao

Libertacdo do
profissional de
RH para outras
tarefas (2)

P1 "Ou seja, em vez de uma pessoa estar a 100% a dar uma formag&o presencial pode utilizar uma RA e em tudo
0 que é técnico, todas as tarefas técnicas, pode por a pessoa a utilizar aquela RA e entdo ter os dois recursos, em
vez de estar a dar uma formacao presencial em termos técnicos esta a fazer outras coisas internamente na empresa

(...)"

P3 "Estou a imaginar, por exemplo, uma situacdo em que o formando necessita de fazer um estagio e sempre que
existe um estagio tem de existir a figura de um orientador e esse orientador poder, por vezes, ser substituido, entre
aspas, por uma RV em funcGes que séo repetidas, por exemplo, em que é sempre igual e que a propria RV pode
ajudar nesse ambito."

Préatica em
contextos
préximos da
realidade (2)

P2 "(...) no que diz respeito a formacéo eu acho que é uma ferramenta absolutamente poderosissima, (...) se eu
puder treinar in loco, de uma forma quase em direto, com 0s cenarios que me vao ser colocados a partida para
aplicar essas competéncias, principalmente nas tais competéncias de saber-fazer, nas competéncias mais técnicas."
/ "Mas sem divida que se eu estou com uns oculos que me permitem simular realmente no contexto aquilo que
sdo as minhas tarefas, em termos de formacédo é obviamente uma ferramenta poderosissima em que ndo identifico
qualquer tipo de desvantagem."

P2' "Daquilo que nds fomos fazendo nos Ultimos anos, a RV aplicada a formacao dedicava-se principalmente a
criar ambientes de simulagdo em que os formandos poderiam testar os seus conhecimentos em realidades
especificas, por exemplo, até para o desenvolvimento de conhecimentos mais técnicos, em que lhes permitia ndo
estar, por exemplo, numa fabrica, mas poderiam tentar operar aquelas maquinas através da RV.”

Eficécia na
retencdo de
informacdo (1)

P1 "Entdo, com este tipo de realidade cada um vai adquirindo e vai assimilando de acordo com o seu tempo, 0
seu timing de assimilacdo, de competéncias, entdo pode ser uma mais valia."

Aumento de
motivacao (1)

P3 "Por outro lado, trazer um dinamismo diferente ao contexto formativo, principalmente em camadas mais jovens,
que se atraem muito por questdes do futuro, de RV, de ndo estar apenas a olhar para um formador e ouvir o que
um formador est4 a dizer, acho que pode ser ai um good point a nivel da atragdo das camadas mais jovens para a
formagdo."

Reducéo de
custos (1)

P4 "(...) acho que a RV tem, em contexto formativo como j& foi dito, muita utilidade e é muito oportuno,
nomeadamente quando falamos de recursos dificeis de disponibilizar, por serem onerosos e por ndo serem tao
acessiveis, de uma forma operacional e rapida."
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Acolhimento e
integragéo /
Onboarding

Otimizacdo de
tempo (1)

P1"Em relacdo a integracdo, seria uma mais valia para todas as empresas, porque ha muitas empresas que nao tém
tempo de integrar pessoas e ao ndo ter tempo de integrar a pessoa perde um bocadinho "o fio a meada" numa
primeira relacdo com a empresa e entdo tendo isto nao é obrigatério ter ninguém, da-se uns dculos e depois a
posteriori podemos sentar-nos com essa pessoa para tirar algumas ddvidas, mas a pessoa ja teve acesso, ndo é a
informalidade de um flyer sobre a empresa, mas ja existe algo mais palpavel

Possibilidade de
colaboradores
distantes terem
um primeiro
contacto a
organizacéo (1)

P2 "Naquilo que diz respeito a questdo da integracdo dos novos colaboradores, podera ser também algo bastante
atil, principalmente para aquelas empresas que tém os espagos localizados em diferentes regides do globo, em
diferentes regides do pais. Eu sendo um colaborador, por exemplo, de Portugal, trabalhando numa multinacional,
conhecer, por exemplo, os escritorios de outro pais, os colegas, a cultura que se vivencia la, de uma forma também
simulada, em que praticamente estou naquele contexto, estou a ver as pessoas, estou a interagir com elas através
dessa RV, em termos de integracdo, principalmente nestas situac6es também vejo que seja uma clara mais valia."

Recrutamento e
selecdo

Simulacdo de
contextos para
aplicacdo de
testes em
entrevista (1)

P2 "No recrutamento eu diria que pode ser bastante Util do ponto de vista da simulacdo de competéncias, ou seja,
se eu quero perceber se aquela pessoa sera... se tiver bem identificadas as competéncias que ela vai necessitar de
desenvolver, na pratica, e coloca-la em situaces de RV onde vai ter de demonstrar essas competéncias, pode ser
um dos fatores que eu contabilizo também ao nivel daquilo que séo os critérios de selecdo dessa pessoa. (...) ,
colocé-los num contexto destes para ver qual é que melhor responde as exigéncias da funcdo em termos de
simulacdo da RV."

Apresentacdo da
empresa em
ambiente virtual

)

P2 "Ao nivel do processo de recrutamento também, porque se estou em Portugal e quero recrutar alguém do outro
lado do globo, posso simular atraves da RV uma sala virtual de entrevista, posso tentar quase estar com a pessoa in
loco, posso mostrar-lhe a empresa, os colegas..."

Interacdo com
candidatos
geograficamente
distantes (1)

P3" "(...) pode ser muito bom, principalmente quando as pessoas estdo geograficamente distantes. Porqué? Porque
se calhar consegue ser muito mais completo do que fazermos uma videoconferéncia ou fazermos um recrutamento
através de Skype (...)"

Aproximagdo

Gestdo da er_1tre colegas P3 "E uma excelente via, através da RV, estabelecer contactos e, de certa forma, permitir que a cultura
Cultura distantes - X ; . . ; . A
o ; organizacional fique mais enraizada através da RV, é uma boa forma de ultrapassar barreiras e a distancia fisica.
organizacional | geograficamente
(l) - - - - -
Atraciio de Aumento de P3 "Outra questdo que ndo reforcei hd pouco foi a questdo do branding, acho que, sem divida, em feiras de
talen(io interesse dos emprego, colocarem jovens que se estdo a candidatar ao mercado de trabalho perante o que é a empresa, no local,

candidatos (1)

vai criar uma maior ambicdo e uma maior motivacao para essas pessoas se candidatarem a vagas."
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Fatores
condicionantes
da
aplicabilidade
em RH

Contexto
organizacional

2

P2 "Portanto, o desafio estard em selecionar as vantagens e adapta-las aquilo que é o nosso contexto." / "(...) as
potencialidades sdo tremendas, mas tém de ser adaptadas a nossa realidade (...)"

P4' "Portanto, la esta, tudo depende do contexto em que ocorrem as circunstancias."

Relagdo custo-
beneficio (1)

P1' "Agora, a questao, (...), ¢ qual ¢ que ¢ a eficacia deste tipo de tecnologias ¢ que tipo de retorno do investimento
é que estas tecnologias nos trazem."

Fatores
impulsionadores
da
aplicabilidade
em RH

Novas geracGes

(4)

P4 "Mas, la esta, eu acho que o saber equilibrar e perceber as pessoas que temos connosco, porque vamos ter
sempre pessoas que estdo sempre, nomeadamente as novas geraces, muito mais em contacto desde sempre com
estas realidades.”

P3"(...) daqui a 20 anos as camadas que vao estar ativas sdo os jovens e os jovens hoje guiam-se por RV, social
media, tudo o que tem a ver com as tecnologias, portanto o caminho certamente vai tomar essa via.”

P4 "No fundo, o que eu reforco é a ideia de que no meio é que esta a virtude e acho que para as novas geragoes
faz todo o sentido, sim, desde ja. "

P1'"(...) estas gera¢cGes mais novas tém uma apeténcia e uma aptiddo para as tecnologias que € muito diferente das
geracOes mais velhas. S&o geracGes que respondem de maneira diferente & hiperestimulacéo tecnoldgica e isso esta
estudado que, mesmo a nivel do funcionamento neuronal (...)"

Evolugdo
tecnoldgica (1)

P2 "N&o tenho muitas davidas que as coisas ndo vao voltar para tras, 0 mundo ndo vai ser mais 0 mesmo, a questdo
da utilizacdo das novas tecnologias no trabalho cada vez vai ser mais acentuada, portanto cabe-nos a nos, que
estamos nestas areas, tentar rentabilizar as vantagens que as mesmas tém de uma forma equilibrada com as outras
componentes, como a questao do presencial e das soft skills, que é algo absolutamente muito importante.

Contexto atual
pandemia -
COVID 19 (4)

P1"(...) ndo estamos ainda preparados, 0 pouco que estamos preparados foi esta pandemia que quase nos obrigou
e nos deitou para a parte do Zoom, tanto que nada estava preparado e andamos um bocadinho as trés pancadas,
entre aspas, a preparar coisas."

P2 "Agora, na minha perspetiva, ndo tenhamos muitas dividas de que estas questfes da transformagcao digital, na
qual se inclui esta questdo da RV, é uma realidade crescente e que estéa a ser agora um bocadinho mais empurrada
por esta contingéncia da pandemia (...)" / "(...) muito provavelmente agora o desenvolvimento e aplicacdo desta
tecnologia foi acelerado."

P1' "Noés temos nocdo de que agora com esta contingéncia toda do COVID-19 a tendéncia é para a virtualizacao
cada vez maior dos sistemas de formagao (...)"

P4""(...) em contexto de pandemia as dificuldades para 0s nossos alunos terminarem os cursos sdo muito grandes,
os alunos fazem muitas horas de estdgio em contexto hospitalar que como calculam ndo acontecem. E sim, 0s
laboratdrios em RV durante a pandemia teria sido bastante Util.
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P7 "Tudo se resume a custo, ou seja, nds temos um conjunto de empresas em Portugal, algumas locais outras
internacionais que tém solugcdes muito giras que podem inicialmente ser utilizadas, eu ja utilizei algumas, mas depois
esgotam-se e quando chegamos aquela fase de querermos mais comecamos a falar de precos absurdamente
"estlpidos" para a nossa realidade. E pondo numa perspetiva pratica, aquilo que vamos investir versus aquilo que
vamos obter, nem sempre é o racio mais equilibrado e mais otimizado.”

Tecido
empresarial ndo
preparado (1)

P7 "(...) a maior parte das empresas portuguesas ndo tém tamanho suficiente para customizar e fazer projetos destas
a medida e com o interesse que as grandes multinacionais conseguem dar a estas aplicacdes."

Desafios para a
areade RH

Custo elevado

)

P1 "Em termos de custos, investir neste tipo de tecnologias mais imersivas de formacao acaba por ser muito mais
dispendioso do que propriamente noutro mais tradicional.” / "Considero, no entanto, que ainda é uma vertente que
tem ainda muitos custos, que ndo esta propriamente acessivel para que haja uma recorréncia muito grande de
utilizacdo."

P6 "(...) no final de 2017, o valor dos éculos ainda era absolutamente caro, era preciso os éculos, o computador, etc.,
portanto, ndo era necessariamente o custo do desenvolvimento, porque isso até acho que o valor para o facto de que
todos os colaboradores poderiam ser formados era bastante residual, mas o investimento na tecnologia era bastante.”

Necessidade
constante de
atualizagdo (2)

P1 "(...) tem depois a dificuldade, que é manter todo aquele material atualizado, ou seja, tentamos criar conteudos
que ndo necessitassem de atualizagBes constantes, para evitar justamente depois 0s custos inerentes & propria
atualizacdo."

P7 "(...) a maior parte das empresas que estdo disponiveis para ter essas tecnologias sdao empresas que tém uma
dindmica muito, muito grande e requerem adaptagdes muito constantes, ou seja, € muito dificil fazermos algo de
formacdo ou o que quer que seja e daqui a seis meses estar como gostariamos.”

Ineficacia na " x . . . . . .

anilise P1"(...) em termos de formacdo acho que temos aqui a parte mais humana da coisa, presencial, tudo aquilo que sdo
competéncias mais comportamentais, que sdo aquelas que dificilmente conseguiriamos transpor para este ambiente

comportamental . " Lo A

(1) de RA, creio eu, que serdo as mais dificeis.

Inexisténcia de

contacto P5 "(...) a0 mesmo tempo falta depois a componente humana, a experiéncia in loco e presencial, (...)"

pessoal (1)
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em RH

Facilidade de
acesso a uma
diversidade de

P1"(...) eles tinham todo um onboarding que passava por eles terem logo acesso, antes de entrarem, a uma app onde
tinham informacéo sobre a empresa e depois entdo quando entravam tinham esta possibilidade de ir descobrindo um
bocadinho as areas da empresa e saber mais sobre a empresa através desta app e com o recurso a estes momentos de
RA."

P3 "Portanto, tem um concept store, permite-lhe, ainda assim, ter um conjunto de ambientes e de mundos dentro das
lojas que sdo reais, portanto, todas as seccdes estdo representadas, consegue-se ter uma perspetiva muito clara em

informag0es L o . . ) P :
termos de posicionamento, localizacéo e layout da loja e ao longo da viagem, que é o préprio colaborador que decide
por onde quer caminhar, também numa perspetiva quase de cliente, ele vai ter determinados hotspots onde vai
consultando informacéo relevante sobre a companhia.”
Possibilidade
gglabora dores P3 "(...),nés rece,bemos~tam_bém muitos train,ees de outros pal’_ses e uma curiogidade ¢ "serd que as Iojaﬁ sdo iguais
distantes entre paises? Sera que sao diferentes? Como é que eu me vou integrar e como é que eu me vou adaptar? () tiamos
Acolhimentoe | terem um a loja ,mapezflda, (.),eo colab_orador que vem fazer um _mternshlp em Portuga}l ja tem previamente uma V|sao_de
integraco / orimeiro quem € que € a pessoa que o vai rgceber, quem € a sua equipa Sle trabalho, quem é o m_e:ntor, portfmto, uma per.spet.l,va}
Onboarding contacto a muito .mAaus.hollstlca, sem que seja apenas uma realu_jade de "vamos fazer_umg reuniao Teams", claro que sim, ja é
T uma dindmica, mas dar-lhe uma perspetiva mais realista antes do onboarding iniciar."
organizagao
1)
P5 "(...) o processo de onboarding, que eu acho que também faz muito sentido e nos permite, de alguma forma, acho
que isto é uma realidade em muitas empresas, muitas vezes estamos a espera de termos um nimero de determinados
colaboradores num més para fazermos deslocacdes a determinadas &reas que sdo chave para conhecerem. Portanto,
isto da-nos outro tipo de flexibilidade se fizer parte do nosso onboarding, (...), portanto, logo um primeiro contacto
Otimizacio de com a empre,sa poder ser feito através de_ RV, sem deida.i' _ ]
tempo (2) P2 "Eu também goncordo que o onboarding pode ser uma drea em que, mesmo numa empresa de pequena dimenséo,
podemos aproveitar para parcialmente fazer através de RV, exatamente para ndo esperar, porque as vezes entra uma
pessoa e ndo se justifica fazer logo uma semana de acolhimento com todas as equipas, porque obriga a muito tempo
despendido pelas equipas para uma pessoa e assim poderemos ter uma ferramenta complementar que permita que a
pessoa utilize parcialmente como onboarding e depois permita, quando se juntarem mais elementos, fazer
esse onboarding mais presencial."
Formacio Possibilidade | P8 "'(...) existe a questdo de podermos pilotar um avido, ou seja de errar sem que nada nos aconteca e, portanto, ter
de errar (1) aqui esta questdo da formagéo (...)"
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P8 "(...) ter aqui esta questdo da formacao, (...) € uma ferramenta (til, ndo s6 pela interacdo que podemos ter e tornar
as vezes estas formacgdes que 0s nossos colaboradores podem achar que sao um bocadinho mais chatas, porque sao
obrigatdrias e temos de fazer, torna-las mais atrativas e apelativas, porque acabamos por estar ali a jogar e a0 mesmo
tempo aprendemos."

P3 "(...) relacionados com outro tipo de custos, que porventura se tiver necessidade de ter um formador
presencialmente num determinado periodo para um grupo alargado a nivel nacional, é evidente que ha determinados
custos que poderao ser reduzidos pela utilizagdo destes meios.

P5 "(...) se fizermos bem as contas, em determinados processos, compensa-nos muito mais apostar nestas
metodologias (Nota do Moderador: P3 acena afirmativamente, concordando), (...) quando temos formacdes técnicas
gue tém um custo que é ainda bastante elevado quando estamos a contratar um formador que é especializado e que
logicamente quando fazemos o custo do seu valor hora o racio, as vezes, ha que ter em linha de conta, se tivermos
isto padronizado e se pudermos utilizar uma RV ou uma RA, por vezes compensa, sem duvida."

P5 "Se por um lado estas metodologias nos fazem conseguir poupar tempo, sermos ageis, sermos flexiveis,
conseguirmos dar uma formacédo customizada e que é exatamente igual, dada da mesma forma para toda a gente e
permite-nos ter aqui métricas muito similares, (...)"

P2 "Mas acho que é uma étima solucdo para empresas de grande dimensdo e mesmo para empresas mais pequenas,
face as novas geracdes, como estava a dizer, acho que € atrativo."

P2 "Pois, eu estava a pensar, no caso da minha empresa, nds somos poucos colaboradores, por exemplo, o exemplo
do acolhimento... é possivel fazermos um acolhimento real, digamos, em que as pessoas passam por todos 0s
departamentos, conhecem todas as pessoas e durante a primeira semana de trabalho tém contacto pessoal."

P3 "Eu venho da grande distribuicéo, portanto, a nossa realidade é uma realidade multinacional, o que significa que
h& uma série de préaticas do ponto de vista da inovagdo e em concreto, nesta componente mais digital, j& fazia um
bocadinho parte do nosso ADN (...)"

P5 "Mas, 14 estd, foram trés empresas completamente distintas em que estes conceitos da RV e da RA estdo assim a
quildémetros de distancia, e portanto, agora é preciso comegarmos a trazé-los para cima da mesa e a comecar a adapta-
los aquilo que é a nossa realidade, mas |4 esta, respeitando aquilo que é o core e 0 ADN de cada empresa (...)”

P2 "Agora temos este exemplo com a pandemia, de repente comegamos todas as reunides virtuais a ter contactos
virtuais e tornou-se quase normal este tipo de reunides no nosso dia a dia...”

P5 "(...) eu acho que esta situacdo de pandemia acabou por nos ajudar a ser um excelente pontapé de saida para
introduzirmos muito mais as empresas € alguns colaboradores que estdo mais presos e resistentes a gquestdo do digital,
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Novas geracGes

©)

neste momento ndo tem como, temos mesmo de seguir e comegar a introduzir estas novas metodologias que nos
permitem estarmos todos unidos, mas a distancia.

P3 "Este momento pandémico veio de alguma maneira alavancar o nosso sentido de utilizagdo destas praticas (...)”
P5 "Portanto, n6s temos de introduzir aqui dindmicas que comecem a fazer sentido para puxar estes millennials e a
tornar-nos apelativos.”

P4 "(...) eu acho que é muito importante, por um lado, todos nés enquanto empresas mais pequenas ou de maior
dimensdo nos preocuparmos com este tipo de tematicas, porque as geragdes mais novas, mais recentes, mais jovens,
é realmente a forma primordial de contacto e de comunicacgéo e também é uma forma de se motivarem e de estar
envolvidos com a empresa (...)"

P2 "Mas acho que é uma 6tima solucdo para empresas de grande dimensdo e mesmo para empresas mais pequenas,
face as novas geragdes, como estava a dizer, acho que é atrativo."
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Logistica e Transportes

Categoria Categoria de Categoria
Principal 2° Nivel de 3° Nivel Excertos
P1"(...) onde o tipo de populagdo é uma populagdo, eu ndo diria envelhecida em termos daquilo que é a estrutura, ndo
vamos falar tanto da parte de motoristas, mas de estrutura, onde a implementacdo deste tipo de ferramentas é encarada
com muita suspeita e com alguma adversidade.”
. S P3 "A empresa onde trabalho (...) ainda é uma empresa muito tradicional (...) implementar algo dessa envergadura
Desafios para as | Resisténcia a . o . L .
o seria algo dificil, neste momento, porque me aparece algo que quando é falado pela primeira vez as pessoas associam
organizaces mudanga (3) ; .
sempre a tecnologia e coisas a que nem toda a gente tem acesso e, se calhar, as pessoas comegam a ter logo um
bocadinho de resisténcia quando se fala destas novas realidades que cada vez mais fazem parte do nosso dia a dia."
P4 "A minha empresa, tal como a de P3, é uma empresa com uma cultura muito tradicional e dificilmente seria
aplicavel na nossa empresa."
P7 "Este tipo de formacdo, uma vez que tem uma parte tecnoldgica muito elevada, mas a parte de RH diretamente fica
. Inexisténcia de muito diminuida, porque a pessoa ndo tem contacto com os outros (...)”
Desafios para a . . : -
area de RH contacto P3 "Eu concordo com P7, quando falei na parte da formacéo é 6bvio que esta parte da RV nunca seria a formagéo pura
pessoal (2) e dura das horas totais da formag&o, ou seja, acho que a parte presencial é extremamente importante, porque as pessoas
tém mesmo de interagir umas com as outras, a parte da criatividade € extremamente importante (...)”
Potencialidades
para as
organizacbes
P3 "(...) a parte da formacdo que eu achei extremamente interessante, porque realmente penso que pode ser algo que
posso tentar de alguma forma cativa-los ou motiva-los, (...)"
Potencialidades " ~ - - S . .
na Aumento de | P2 "No caso da formacéo, e acho que faz todo o sentido o que referiram da aplicacdo da RV a nivel da formacéo, nds
aplicabilidade Formacéao motivacdo temos colegas do armazém, em termos de riscos profissionais acho que seria muito interessante numa 6tica de inovagdo
er% RH 4) ser aqui uma parte formativa mais atrativa, mais interessante e diferente para eles.”

P6 "Em relacdo & dos riscos profissionais que é obrigatéria e que as pessoas ndo tém paciéncia nenhuma para a
formagdo, acho que era uma maneira de cativar de elas perceberem os riscos que correm e acho que era mais efetiva.”
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)
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virtual (1)
Simulacéo de
contextos
para
aplicacdo de
testes em
entrevista (2)

P7 "E depois também, se calhar, como complemento noutras formacdes isso iria também atrair as pessoas, porque
quer agora as geracGes millennial como as atuais, as pessoas gostam de coisas novas, eu acredito que se consigam
interessar e era um ponto atrativo."

P3 "E a ferramenta da RV, daquilo que vi no filme, essas duas areas entdo eu achei que realmente devem ter imensos
resultados perante pessoas que ja tém uma faixa etaria maior, por assim dizer, e eu penso que essas pessoas preferem
ver as coisas a acontecer e percebem melhor do que se eu lhes meter um computador a frente ou forem para uma sala
de formacdo. Por isso, penso que pode resultar por esse lado, pelo facto de verem o resultado final daquela acéo, se
calhar pode, de alguma forma, entusiasma-los para estas novas tecnologias, sim."

P1 "Se pensar nos transportes, mesmo ao nivel de condugdo defensiva, era espetacular poder ter um simulador, se
pensar em manuseamento de equipamentos para o transporte de matérias perigosas, era espetacular podermos ter um
simulador, porque por mais que seja a formagédo que se da no terreno ou nas proprias certificagdes ela € muito teorica,
tem uma componente pratica diminuta para aquilo que depois sdo as exigéncias do dia a dia.”

P5 "Por exemplo, no nosso caso, ter uma formagdo de conducéo defensiva com um simulador para os motoristas era
uma grande mais valia, claro que nunca iria substituir completamente a formagao presencial e em sala, mas seria um
grande complemento a esse tipo de formacgdes.”

P3 "(...), também pela parte da seguranca, (...) penso que o facto de as pessoas verem algo que pode acontecer é
diferente de estar em sala ou estar na fabrica e o meu colega da seguranca estar a dizer "olha, ndo facas isso, porque...".
N&o. O facto de eles verem que algo pode acontecer e que é grave, pode realmente mudar os comportamentos."

P7 "(...) mas numa vertente, por exemplo, de higiene e seguranca no trabalho é totalmente aplicada, porque ai, de facto,
a pessoa consegue ver o que é que pode acontecer e, se calhar, consegue ter um maior impacto do que a formagéo em
sala ou meramente com equipas, como damos muitas vezes a nivel do armazém formacg0es para terem mais atengao e
cuidados, e, se calhar, usando esta tecnologia, teria um impacto maior e teriamos um maior proveito."

P2 "(...) permitir dar oportunidade as pessoas de conhecerem, antes de entrarem para a empresa, perceberem o que é
que as espera. Até por uma questdo de expectativas, da pessoa perceber se aquilo que a espera vai de encontro as
expectativas que realmente tem em relacéo ao trabalho, & fungdo e a empresa em si."

P4 "Acho que pode ser utilizado efetivamente (...), no recrutamento e selecéo para conseguirmos captar muitos perfis,
sabermos como é que o outro vai agir perante uma situacéo e muito, por exemplo, na conducéo defensiva provocarmos
um acidente e vermos como é gque 0 motorista reage perante um acidente."

P2 "Por outro lado, também permitir-nos perceber como é que as pessoas realmente reagem perante determinadas
situacdes."
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P7 "O que vimos no video da RV e RA é uma tecnologia muito interessante, mas tem de ser aplicada e aplicavel ao
contexto da empresa (...)"

P6 "(...) temos de estar alinhados, eu ndo posso ter uma formagao toda XPTO, assim muito moderna e depois tudo o
resto estar no século passado, tem de se fazer uma preparagdo para estar tudo alinhado.”

P5 "(...) um ponto muito importante ¢ ter a certeza de que qualquer que seja o processo que vamos implementar, tem
de estar alinhado com aquela que é a nossa cultura. Se nés, neste momento, ndo temos nada que nos conduza para este
tipo de processos serd muito dificil implementar, vamos ter muitos obstaculos e a taxa de sucesso pode ser muito
reduzida."

P4 "(...) efetivamente depende muito da cultura organizacional o conseguirmos implementar RV e RA."

P7 "E claro que neste momento também n&o sei 0s custos e isso vai trazer logo diferenca em aceitar a formagéo logo,
mas é sempre uma porta aberta."

P6 "Uma coisa que depois a gente olha para isto e estd sempre dentro das nossas cabecas é 0s custos, quanto é que
custaria ter isto e ter uma formagdo destas. E muito engracado, mas... Depois como é que a gente demonstra este
beneficio?"

P3 "(...) se este tipo de formacBes sdo muito caras ou ndo, porque até queriamos tentar experimentar uma coisa do
género, mas depois temos de ver 0s custos inerentes e também saber um bocadinho do feedback das pessoas que ja
trabalham com esta ferramenta ou com este complemento."

P1 "(...) n6s estamos a comecar a entrar num recrutamento de um perfil diferente daquele que vai estar daqui a 5, 10
anos a entrar na faixa etaria da reforma. Portanto, sdo pessoas que hoje em dia tudo o que é comunicacédo digital é
muito mais natural e onde este tipo de ferramentas eu creio que, se calhar num curto espaco de tempo, vai ser tdo banal
como outro qualquer.”

P5 "Eu comeco a ter muitos perfis que comegam a pedir inovacdo para fugir ao tradicionalismo do setor dos transportes
e todos estes processos, e foi muito visivel no video, todos estes processos ajudam a isto, a aproximar, a tornar mais,
posso dizer, mais sexy, o setor dos transportes e da logistica, para fugir aquela imagem mais tradicional.”

P4 "Neste momento, a nivel de geragdo, estamos numa fase transitoria de geracgdes, isto quer dizer que temos
os millennials e também temos os baby boomers a sair do nosso mercado de trabalho e esta RV tera de ser adaptada a
ambas as geracgdes, teremos de criar ferramentas que permitam tanto os baby boomers sentirem-se atraidos pela RV,
mas também a geracdo millennial.”

P7"(...)isso iria também atrair as pessoas, porque quer agora as geragdes millennial como as atuais, as pessoas gostam
de coisas novas, era um ponto atrativo (...)"
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P5 "Eu acho que os custos é daquelas coisas que se levamos a um conselho de administracdo e nos dizem "Nos
gostavamos de comecar a fazer welcome day, uma coisa espetacular, em que as pessoas vao ter uns oculos e véao
passear pela empresa e vao conhecer tudo..." "ah, entdo quanto é que isso custa?!" Pois... se calhar ndo vai ser
possivel...".

P5 "(...) os dias de hoje ja nos obrigaram a mudar a forma como estamos perante o proximo, ¢ muito engragado
realmente eu passar no escritorio e ver onde é que A, B e C estdo sentados, mas eu gostava de, se calhar, conversar
com A, B e C de verdade."

P4 "(...) é que realmente ndo ¢ s6 o acolhimento é também a estandardizagdo da informacdo nas outras tarefas dos
RH, acho que isto pode desburocratizar e agilizar algumas ferramentas."

P4 "(...) sabemos que nos primeiros dias no programa de acolhimento é muita informago e se arranjarmos outros
mecanismos mais intuitivos que ajudem a pessoa a integrar essa informacéo, tanto melhor."”

P5 "Compreendo que, por exemplo, em algumas organizagdes, nomeadamente relacionadas com o setor aéreo e das
transportadoras faga todo o sentido que este tipo de recrutamento e de avalia¢do do assessment faga todo o sentido."/
"Efetivamente, se calhar em alguns setores faz toda a diferenca, eu acredito que no setor das IT se tivermos
um welcome day, se tivermos um processo de integracéo e acolhimento com estas tecnologias associadas acho que
vai ser realmente a area na qual faz todo o sentido.”

P3 "Eu acho que também depende muito da prépria maturidade da empresa, ou seja, o ponto de situacdo da empresa,
porque claro que seria um complemento e sempre um complemento, acho que é uma dindmica muito interessante,
mas se for uma empresa que em termos de politicas de RH ainda haja muito trabalho isto implica aqui se calhar um
estagio avancgado de politica de RH muito estruturada, de procedimentos, porque 14 est4, ia ser um investimento muito
grande e que ndo sera rentavel, tem de ser algo estruturado e um projeto muito bem desenhado, se ndo, serd mais
custo do que propriamente beneficio.”
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P1 "(...) seria interessante no acolhimento ¢ integragdo quando ha distanciamento geografico que assim o justifique
e haja um volume significativo de recursos em que haja padronizagdo, (...)"

P5 "Temos sempre de pensar no custo-beneficio, até que ponto é que vamos ter um outcome assim tao positivo."

P1 "A questdo do custo-beneficio também tem de ser ponderada, porque, por exemplo, contratar um formador varias
vezes e varias horas para dar a mesma coisa nao sei se ficara muito mais barato do que ter uma tecnologia destas que
dé apoio a uma formacédo que seja um bocadinho mais longa ou que tenha de ser feita para toda a organizagdo. Acho
gue aqui se podem jogar varias ferramentas e num caso umas serdo mais interessantes e noutros casos menos
interessantes."

P2 "E neste contexto que vivemos atualmente, em que teve de haver uma transformacao digital forcada, em que
tivemos de rapidamente nos adaptar a uma realidade nova também na GRH, julgo que estas tematicas ganharam outro
tipo de importancia. Ja fizemos muita coisa nestes 3, 4 meses, mas, se calhar, sdo ferramentas que poderdo ser o
futuro no ambito da GRH." / No6s até podiamos aproveitar esta fase de investimento e de financiamento que temos
recebido para a transformacéo digital (...)"

P3 "No seguimento do que P2 disse, a verdade é que isto vai ser o futuro e que este tempo que passamos agora e que
estamos a passar ainda nos fez perceber a real necessidade de nos familiarizarmos com esta tecnologia."

P5 “Mas efetivamente concordo com o que vocés estiveram a falar que esta histéria do COVID acabou por nos
obrigar a ser muito mais criativo, e portanto este tipo de estratégias, tipo de ferramenta, pode ser mais uma mais valia
para o futuro, porque no fundo vamos tentar estar mais préximos das pessoas que estamos a tentar contratar.”
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