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Resumo:

O presente relatério de estdgio analisa o impacto das novas tecnologias na gestao de
recursos humanos, tendo como contexto empirico a Adecco, onde teve lugar o meu
estdgio profissional no ambito do mestrado em Empreendedorismo e
Internacionalizacao. Com base numa revisao de literatura e de uma pesquisa de campo
realizada junto dos colaboradores da Adecco Porto, empresa de consultoria de recursos
humanos em diversas areas de trabalho, identificamos aqueles que nos pareceram ser o0s
principais beneficios da utilizagdo das novas tecnologias na organizagdo, bem como os
desafios e limitagdes associados a utilizacdo das mesmas. Os resultados evidenciam uma
valorizacdo generalizada das ferramentas tecnoldgicas, sobretudo pelos ganhos de
eficiéncia nos processos que a sua utilizacdo permite, pela melhoria da comunicacao e
pelo facto de permitirem um acesso direto a informac¢do. Em contrapartida, detetaram-
se algumas preocupacdes relacionadas com a resisténcia a mudanga, com a necessidade
de atualizacdo constante e com os riscos adversos. A analise realizada confirma que as
novas tecnologias constituem um recurso essencial para reforgar a competitividade e a
eficiéncia organizacional, mas a0 mesmo tempo, demonstra que a dimensdo humana
continua a ser determinante para assegurar a realizacdo de praticas equilibradas. Neste
sentido, o estdgio na Adecco revelou-se uma experiéncia muito enriquecedora que me
permitiu colocar na pratica todos os meus conhecimentos adquiridos no mestrado e
desenvolver competéncias profissionais ajustadas as exigéncias de um setor que se

encontra numa transformacao continua.

Palavras chave: Recursos Humanos; Novas Tecnologias; Transformagdo Digital;

Digitalizacao Organizacional
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Abstract:

This internship report analyses the impact of neu technologies on human resource
management, using Adecco as the empirical context in which my professional
experience took place. Through a literature review and a field study conducted with the
employees of Adecco Porto, a human resources consultancy operating across various
areas of employment, the main benefits, challenges and limitations concerning the
impact of new technologies withun the organisation were identified. The results
highlight a general appreciation for technological tools, mainly due to their efficiency
in processes, improvement of communication, and direct access to information.
Conversely, some concerns emerge related to resistance to change, the need for
continuous updating, and potential adverse risks. The analysis confirms that new
technologies are na essential resource for strengthening competitiveness and
organisational efficiency, while also demonstrating that the human dimension remains
crucial to ensuring balanced practices. The internship at Adecco thus proved to be a
highly enriching experience, allowing me to put into practice the knowlwdge acquired
during the master’s degree, while developing professional skills aligned with the

demands of a continuously evolving sector.

Keywords: Human Resources; New Technologies; Digital Transformation;

Organizational Digitalization
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INTRODUCAO




Este relatorio de estagio € apresentado no ambito do Mestrado em Empreendedorismo
e Internacionaliza¢do do Instituto Superior de Contabilidade ¢ Administragao do Porto,
com o objetivo de finalizar o curso. O estagio, foi realizado na Adecco, com uma carga
horaria total de 600 horas, ao longo de 4 meses, tendo sido supervisionado
academicamente pelo Professor Doutor José Freitas Santos e, na Adecco, pela Team
Leader- Inés Nascimento. A empresa labora na area dos recursos humanos, o que me
permitiu descobrir esta area e complementar a minha formac¢ao académica, através da
colocagao em pratica de conhecimentos adquiridos na parte letiva do Mestrado em
Empreendedorismo e Internacionalizagao, tendo também permitido o desenvolvimento

de outras competéncias.

Nas ultimas décadas, a gestao de recursos humanos deixou de ser vista como uma funcao
administrativa, centralizada em tarefas burocraticas, para assumir um papel cada vez
mais estratégico no que diz respeito a criacdo de valor e competitividade das
organizagdes (Armstrong, 2014). Num contexto mais atual, a gestdo de recursos
humanos passou a estar interligada com o os objetivos dos colaboradores e com os
objetivos organizacionais, a atracdo e retencdo de talento e ao desenvolvimento de

competéncias ajustadas as exigéncias do mercado de trabalho.

O estagio na Adecco assumiu uma grande relevancia por se ter realizado num contexto
onde a transformacao digital e as novas tecnologias tém vindo a modificar de uma forma
bastante expressiva a fungao de um consultor de recursos humanos. Com efeito, a minha
experiéncia demonstrou que as ferramentas digitais, as plataformas online e os sistemas
de automagdo, tornaram-se pontos centrais para a captacdo, sele¢do e gestdo de
candidatos, exigindo aos profissionais da drea uma maior capacidade de adaptagdo e

atualizagdo constante para a sua aplicagdo eficaz.

Na minha perspetiva, o ambiente dindmico da Adecco proporcionou-me uma
experiéncia de aprendizagem muito valiosa que me permitiu observar de perto a forma
como uma multinacional de referéncia articula e integra a inovagao tecnologica na sua

atividade pratica.

O presente relatorio tem como objetivo analisar de uma forma critica o impacto das
novas tecnologias na area dos recursos humanos. Com base no estagio desenvolvido na
Adecco, procura-se oferecer uma reflexao sobre os efeitos que a transformagao digital

e as novas tecnologias estdo a gerar na area dos recursos humanos.



Mais do que evidenciar vantagens, ¢ importante compreender os desafios que decorrem
do processo juntamente com as estratégias que podem ser adotadas, sempre com o
objetivo central de garantir um equilibrio entre a eficiéncia tecnologica e a valorizacao
do fator humano. Neste sentido, o relatério pretende estabelecer-se como um contributo
para o percurso académico, mas também como um debate organizacional em torno da

inovac¢do e do futuro da gestdo de recursos humanos.

Relativamente a estrutura, o relatério compreende uma revisao de literatura sobre a
transformagao digital no setor. Depois, procede-se a apresentacdo da entidade
acolhedora (Adecco) e a descrigdo das atividades que foram realizadas, incluindo uma
investigagcdo de campo e a respetiva analise dos resultados. O relatdrio termina com uma

analise critica do estagio e a conclusao.



CAPITULO I - ENQUADRAMENTO TEORICO




1 Enquadramento Teorico

1.1 A Evolucio e o Papel Estratégico dos Recursos Humanos

A gestdo de recursos humanos sofreu uma evolugao significativa ao longo das ultimas
décadas, tendo passado de desempenhar uma funcdo meramente administrativa e
operacional, para assumir um papel estratégico central nas organizagdes. Nas suas
origens, a area dos recursos humanos esteve fortemente associada a administragdo de
pessoas, centralizadas em tarefas burocraticas, como por exemplo, processamento
salarial, o cumprimento da legislacdo laboral ¢ a gestdo contratual (Armstrong, 2014).
Esta perspetiva funcional refletia uma visdo bastante restrita, na qual os colaboradores
eram frequentemente encarados como um custo a controlar € ndo como um ativo

estratégico.

O desenvolvimento de modelos de gestdo de pessoas, ao longo da segunda metade do
século XX, veio desafiar este conceito limitado. O Modelo Harvard de Gestdo de
Recursos Humanos (Beer, Spector, Lawrence, Mills & Walton, 1984), destacou-se
como uma das primeiras tentativas de integrar a dimensdo humana no conceito da
estratégia organizacional, dando relevo a importancia das politicas de recursos humanos
na obtencao de competéncias, congruéncias € compromisso. De forma a complementar,
0 Modelo Michigan (Fombrun, Tichy & Devanna, 1984), enfatizou a necessidade de
alinhar as préticas de recursos humanos com a estratégia empresarial, introduzindo,
assim, a ideia de que a gestdo de pessoas deve servir diretamente os objetivos de

negocio.

A incorporacdo deste papel estratégico dos recursos humanos na gestdo foi adquirindo
tradugdo pratica nas décadas seguintes e estudos cientificos como os de Marchington e
Wilkinson (2016), demonstram que a gestdo de recursos humanos passou a ser avaliada
pela sua contribuigdo direta para a performance, pela capacidade de contribuir para a
atracdo e retengdo de talento, bem como pelo impacto produzido na cultura
organizacional. Storey (2007), por sua vez, salienta que a gestdo de recursos humanos
passou a desempenhar um papel crucial no que diz respeito aos contextos de mudanca,

servindo, assim, como uma ponte entre o conceito de lideranca e os colaboradores.

Nos dias de hoje a evolugdo dos recursos humanos continua a ser marcada por novos

desafios, nomeadamente a globalizacdo, a digitalizagdao e a necessidade de conciliar a



eficiéncia com a responsabilidade social. Atualmente, a funcdo de gestdo de recursos
humanos assume-se, mais do que nunca, como um elemento estratégico do negdcio,
articulando as exigéncias da competitividade com a valorizagdo do capital humano. A
literatura classica evidencia que, embora persistam tensdes entre as diferentes
abordagens, existe atualmente um consenso em torno da ideia, de que as pessoas
constituem o ativo mais valioso dentro de uma organizagdo. Cabe, entdo, a esta funcao
gerir e potenciar o capital humano com o objetivo de garantir que o mesmo se traduz

numa vantagem competitiva sustentavel, com um desempenho organizacional positivo.
1.2 Desafios Contemporaneos na Gestao de Pessoas

A gestdo de pessoas atravessa nos dias de hoje um periodo de intensa transformagao,
marcado pelas mudangas estruturais dentro do mercado de trabalho e por novas
exigéncias, tanto sociais, como organizacionais. Se nas décadas passadas a area dos
recursos humanos estava sobretudo concentrada em tarefas administrativas, hoje,
depara-se com a necessidade de responder a fenomenos globais que moldam as préaticas
de trabalho e ajustam a relacdo entre o empregador e o colaborador. Trés grandes aspetos
assumem relevancia neste cenario: a globalizac¢do e os seus efeitos na diversidade e na
mobilidade da forca laboral; a crescente margem de talento e a escassez de determinados
tipos de perfis; e, por fim, a mudanga significativa nas expectativas dos colaboradores,
que valorizam cada vez mais o seu bem-estar, flexibilidade e oportunidades de

desenvolvimento e de crescimento.

A globalizagdo veio intensificar a reciprocidade entre os mercados e as empresas,
conduzindo a uma gestao de pessoas que ultrapassa os limites das fronteiras nacionais.
As organizagdes que atuam em multiplas geografias enfrentam, nos dias de hoje, o
desafio de integrar equipas heterogéneas, compostas por profissionais de diferentes
origens culturais, sociais e linguisticas. Segundo Dowling, Festing e Engle (2017), a
gestdo internacional de recursos humanos exige competéncias técnicas, mas a
capacidade de adaptacao cultural e social, ¢ um padrdo crucial para que seja possivel
existir um equilibrio entre o trabalhador e a organizacdo. A este fendmeno, acresce,
ainda, a mobilidade progressiva de trabalhadores qualificados que circulam entre paises
na procura de melhores condi¢cdes de trabalho e de evolugdo profissional. Este
movimento, embora va criar oportunidades de circulagdo de conhecimentos e de

inovacdo, gera certos dilemas para os paises que perdem quadros altamente



especializados num fendémeno de “brain drain” (Tung, 2016). Para as empresas, a
mobilidade internacional implica certos custos acrescidos com programas de integragcao
ou até mesmo no apoio a adaptagdo dos colaboradores, o que acaba por exigir politicas

de gestao de recursos humanos cada vez mais sofisticadas.

Associada a este cendrio global, surge, também a ja conhecida “guerra por talento”. O
conceito “War for Talent”, cunhado pela McKinsey & Company no final da década de
1990, mantém-se nos dias de hoje bastante atual e, porventura, ¢ até mais adequado do
que nunca, uma vez que esta “guerra por talento” se trava, hoje, com uma intensidade
nunca antes vista ¢ a uma escala global. Com efeito, a transformacgao digital, a rapida
obsolescéncia das competéncias e as alteragdes demograficas, criaram uma pressao
inédita nas organizacdes que passaram a ter de competir fortemente pela captacdo de
perfis altamente qualificados (Michaels, Handfield-Jones & Axelrod, 2001). Bem
ilustrativo desta realidade s3o os relatorios recentes da Korn Ferry (2018), empresa
americana que opera em diferentes paises, que projetam que, até 2030, o défice global
de trabalhadores qualificados podera ultrapassar os 85 milhdes, o que representa uma
perda de enorme potencial produtivo, com a consequente perda de valores. Esta escassez
de trabalhadores qualificados ¢ visivel nas diferentes areas de trabalho, como por
exemplo, na gestdo ou engenharia, sendo também patente, em determinadas funcdes

relacionadas com a lideranga.

Perante este contexto em que os recursos humanos em geral, e, em particular, os recursos
humanos qualificados, se tornaram num ativo muito precioso, mas €scasso, as empresas

tém vindo a adotar estratégias de recrutamento bastante especificas.

Assim, para além de atuarem ao nivel da renumeragdo dos recursos humanos, as
empresas procuram fortalecer a sua marca e a sua capacidade de atrair e reter talento,
oferecendo pacotes de beneficios que respondam as necessidades pessoais e
profissionais dos recursos humanos que pretendem contratar e manter. O investimento
em programas de formacdao continua, de reskilling e upskilling, bem como o
estabelecimento de parcerias com universidades e a atribui¢do de apoios de saude de
uma forma geral, surgem também como uma forma de resposta a um mercado onde as
competéncias necessarias diversificam rapidamente (Cappelli & Keller, 2017). De igual
modo, as organiza¢des mais competitivas reconhecem que a atragcdo de talento ¢ apenas

metade da equagdo, isto €, atrair talento ¢ essencial, mas reter os melhores profissionais



exige a criacdo de ambientes de trabalho estimulantes e que proporcionem perspetivas

de crescimento.

Neste contexto, torna-se inevitavel considerar o impacto decorrente da transformagao
das proprias expectativas dos colaboradores. De facto, se ¢ verdade que, no passado a
seguranga no emprego € a renumeragao eram fatores predominantes na avaliacao de uma
empresa pelos seus efetivos e potenciais colaboradores, também € certo que, atualmente,
o cenario ¢ bastante distinto e existem outros fatores que sdo também bastante
valorizados. Neste sentido, estudos realizados pela McKinsey & Company (2022)
demonstraram que a flexibilidade no modo de prestagdo do trabalho se tornou num
requisito decisivo para a escolha ou manuten¢do de um emprego. Efetivamente, a
pandemia COVID-19 acelerou bastante esta tendéncia, o que determinou que o trabalho
remoto ou os modelos hibridos tenham passado a ser bastante valorizados pelos
trabalhadores, ao ponto de, em algumas areas de atividade, se tornarem requisitos

obrigatorios.

Por outro lado, o bem-estar dos colaboradores, em particular, a sua saide mental,
também passou a ocupar um lugar central na agenda das organizag¢des. Segundo a
American Psychological Association (2023), a esmagadora maioria dos trabalhadores
considera fundamental que a empresa em que trabalham adote politicas que promovam
o equilibrio emocional juntamente com a qualidade de vida. Fenémenos como o burnout
que ¢ reconhecido pela Organizagao Mundial de Sailde como um problema ocupacional,
refor¢a a urgéncia de implementar medidas que reduzam a sobrecarga laboral, que
promovam ambientes inclusivos e que incentivem uma cultura de apoio. Paralelamente,
conforme sublinhado num relatério do LinkedIn (2018) o desenvolvimento profissional
tornou-se num elemento bastante valorizado, sendo que 94% dos colaboradores que
participaram no estudo em causa declararam que permaneceriam mais tempo numa
empresa que investisse de forma consistente na sua formagdo e na defini¢ao do seu

percurso de carreira.

Perante todas estas evidéncias, parece-nos adequado concluir que, atualmente, as
empresas que ignorem esta nova realidade e ndo atribuam a relevancia devida a fatores
como a flexibilizagdo do modo de prestacdo do trabalho, a sade mental dos
colaboradores, e, bem assim, o investimento na formagao e carreira destes ultimos,

arriscam-se nao so a perder talentos valiosos, mas também a ver comprometida a sua



capacidade de atrair talento e, mais ainda, a sua capacidade de inovar e de se adaptar as

mudangas externas.

No reverso da medalha, conclui-se que as organizagdes que conseguirem alinhar as suas
estratégias de integracdo cultural e de retengdo de talentos com as exigéncias decorrentes
da “guerra por talento” a escala global irdo estar muito melhor posicionadas para

garantirem uma vantagem competitiva perante a concorréncia.

1.3 Introducdo das Novas Tecnologias e a Transformaciao Digital nos

Recursos Humanos

A introducdo das novas tecnologias na area dos recursos humanos representa uma das
transformagdes mais significativas da gestdo. Segundo os autores Bondarouk e
Brewster, (2016), o papel dos recursos humanos, que, outrora, apenas se limitava a
executar atividades administrativas, tem vindo a ser ajustado através da adogdo de
solugdes tecnologicas que vao permitindo uma automatizagdo progressiva dos
processos, a criacdo de informagdes estratégicas e o potenciar da experiéncia das
funcdes. Como referem Strohmeier e Parry (2014), o desenvolvimento de novas
tecnologias de informacdo aplicadas ao contexto da gestdo de pessoas tem
proporcionado a capacidade de assumir uma posicao estratégica dos recursos humanos,

que acaba por ser sustentada pela andlise de dados e por ferramentas de automagao.

De entre todas as inovagdes tecnologicas, destaca-se, pela sua relevancia e inegavel
impacto, a inteligéncia artificial, quando esta ¢ aplicada nos diferentes tipos de processos
de recursos humanos como o recrutamento, a triagem curricular e a andlise de
candidaturas, a elaborag¢do de entrevistas, entre outros. Conforme explicam Chamorro-
Premuzic, Akhtar e Winsborough, (2017), este tipo de algoritmos sdo capazes de
analisar todo o tipo de padrdes, competéncias e o tipo de perfil, o que, de uma forma
geral, vai permitir que seja feita uma andlise e selecdo mais rapida e objetiva,
aumentando, por conseguinte, a eficiéncia e eficacia dos processos. Paralelamente, a
criagdo e a presenga de Chatbots constituidos por 100% de inteligéncia artificial tem
vindo a desempenhar um papel bastante importante no que diz respeito ao
esclarecimento de duvidas, a disponibilizagdo de informagdes aos trabalhadores e até
mesmo no apoio nos processos de onboarding, contribuindo para uma assisténcia mais
agil, confortavel e acessivel. A utilizagdo de outras plataformas como ¢ o caso do Big

Data e do People Analytics que analisam grandes volumes de dados sobre diferentes



parametros como o desempenho, o grau de compromisso, entre outros, de acordo com
Marr (2018), permitiu obter resultados também bastante interessantes. A possibilidade
de prever taxas de rotatividade, identificar fatores de insatisfagdo ou até mesmo
antecipar as necessidades de formagao, permitindo assim contruir estratégias de gestao
mais proativas e personalizadas, sao algumas das vantagens a ter em conta na utilizagao

destas novas plataformas digitais.

O impacto positivo da introducao das novas tecnologias nao se limita apenas ao ganho
de eficiéncia. De facto, um dos principais impactos positivos cifra-se na melhoria da
experiéncia, isto €, as plataformas digitais oferecem aos colaboradores uma maior
autonomia através dos seus procedimentos que permitem o acesso imediato a todo o tipo
de informagdo, e abrem portas para receber feedbacks de forma continua. Segundo
Bersin (2019), a digitalizagdio promove mais transparéncia, proximidade e
personalizacdo da relacdo entre o colaborador ou candidato e a organizagdo

empregadora, contribuindo para um aumento do compromisso € motivagao.

Nao obstante os beneficios, a adogdo de novas tecnologias apresenta também grandes
desafios que nao podem ser ignorados. Questdes relacionadas com a cultura
organizacional e com a resisténcia a mudanca sdo frequentemente apontadas como as
principais barreiras ao sucesso das iniciativas digitais. Como afirmam Parry e
Strohmeier (2014), a tecnologia s6 gera um impacto positivo quando ¢ acompanhada
por uma transformagdo organizacional que consiga garantir a adesdo total dos
colaboradores. Outro grande desafio esta relacionado com a prote¢do e com a gestao de
dados pessoais, pois com a crescente digitalizagdo dos processos, o volume de
informagdes pessoais € elevado, o que obriga ao cumprimento rigoroso de normas como
¢ o caso do Regulamento Geral de Protecdo de Dados. A seguranca, a transparéncia dos
algoritmos e a responsabilidade na utilizacdo da inteligéncia artificial, sdo dimensdes
centrais que garantem a confianga e a credibilidade num contexto geral (Bodie, Cherry,

McCormick & Tang, 2017).

De facto, a introdugdo de novas tecnologias na area dos recursos humanos representa
um processo inevitavel e irreversivel, que acrescenta ao setor uma maior capacidade de
gerar valor estratégico para as organizagdes. A inteligéncia artificial e as plataformas
digitais emergem como elementos cruciais de um ecossistema que estd sempre em
constante evolucdo. Contudo, o verdadeiro impacto de todas estas inovagdes s se
concretiza quando a tecnologia ¢ integrada de forma critica e responséavel. Tal como
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defendem Bondarouk e Brewster (2016), a esséncia da gestao de pessoas deve continuar

a fundamentar no equilibrio entre a eficiéncia tecnoldgica e a valorizagdo da pessoa.

A evolucdo das novas tecnologias demonstra efetivamente que a digitalizagdo deixou de
ser apenas um suporte operacional para se tornar num elemento fundamental na gestao.
A medida que estas ferramentas ganham maturidade ¢ passam a integrar de forma
transversal todos os processos organizacionais, o seu impacto torna-se particularmente
evidente na area dos recursos humanos. Posto isso, depois da compreensao e alcance
das novas tecnologias mais emergentes, ¢ importante analisar de que forma estas
inovagdes vao impulsionar a verdadeira transformacgdo digital na area dos recursos
humanos, onde uma simples mudanga vai redefinir todos os objetivos e agdes dentro das

organizagoes.

Assim sendo, a transformacdo digital no ambito dos recursos humanos refere-se ao
processo pelo qual as praticas tradicionais de recursos humanos sao reinventadas através
de tecnologias digitais, com a consequente alteracdo profunda da operacdo e do
posicionamento da funcdo dentro da organizacdo. Diversos estudos concluem que a
digitalizagdo vai auxiliar as empresas a modernizar ¢ a agilizar 0os seus processos,
automatizando as tarefas operacionais, o que ird permitir uma atuagdo mais estratégica
na execucdo das fungdes. Nao obstante proporcionar uma vantagem competitiva
significativa, a digitalizagao pode impor a necessidade de mudangas repentinas por parte
dos colaboradores das empresas em transformacao. Por outras palavras, a transformacgao
digital ndo se resume somente a mudanca tecnoldgica, exigindo também a adaptacao
das estruturas organizacionais e o investimento no desenvolvimento de capacidades
atualizadas dentro da equipa para, assim, se tornar possivel tirar o devido proveito das

ferramentas digitais.

A experiéncia pratica demonstra o que vem dizendo, sendo possivel identificar casos de
sucesso que demonstram os beneficios que podem ser obtidos pelas organizagdes que
alinham as suas estratégias com iniciativas digitais, obtendo uma melhoria geral no
desempenho. Um estudo de Ulrich et al. (2008), reforcou que os recursos humanos
devem deixar de ser vistos como uma funcdo administrativa, mas assumir um papel
central no processo de transformacdo organizacional. Os autores defendem que no
desenvolvimento da integragdo do planeamento estratégico e na gestdo da mudanca, os

profissionais de recursos humanos tornam-se agentes determinantes no processo de
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alinhamento e na implementa¢do das novas tecnologias, potenciando o desempenho

organizacional.

Contudo, a literatura também evidencia diversos desafios associados a esta
transformagdo. Um estudo da Gartner (2023), revelou que apenas cerca de 24% das
funcdes em recursos humanos consideram estar a tirar o maximo proveito das
tecnologias implementadas, pois, na pratica, muitas organizacdes investem em
plataformas e em ferramentas digitais, mas ndo atualizam os processos € nao querem
perder muito tempo em formacodes altamente capacitadas para instruir os colaboradores,
0 que acaba por resultar numa clara subutilizacdo dos recursos disponiveis. Acresce
ainda o fator da resisténcia por parte de alguns profissionais, os quais, conforme
destacam Vakola e Nikolaou (2005), a introducdo de novas tecnologias nas organizacdes
pode suscitar sentimentos de incerteza e inseguranca, o que encaminha muitos
colaboradores a manifestarem uma certa resisténcia 2 mudanga. Este fendémeno ¢ em
grande parte o resultado de lacunas no processo de comunicagdo, do receio de
substitui¢do por sistemas automatizados e pelo desconhecimento sobre o impacto das
inovacgdes referentes ao desempenho individual. Dent e Goldberg (1999) acrescentam
que a resisténcia ndo deve ser interpretada como uma oposicao direta, mas sim como
uma reac¢ao natural a perce¢ao de uma “ameaca”. Como esta bom de ver, a gestao eficaz
desta resisténcia exige um processo de adaptagdo gradual, com o envolvimento ativo
por parte dos colaboradores e uma lideranga que seja capaz de clarificar os beneficios
da inovacao tecnoldgica. Como defendem Kotter e Schlesinger (2008), o sucesso da
transformagao digital depende da capacidade das organiza¢des em conseguirem mitigar
este tipo de barreiras, promovendo a presenca de uma cultura de confianca,

aprendizagem e abertura para a inovagao.

Outro ponto amplamente discutido na literatura ¢ a necessidade de se elaborar uma
estratégia digital bem definida. Segundo Bharadwaj et. al (2013), cada empresa deve
desenvolver um plano estratégico dedicado a digitalizagdo que esteja alinhado com a
sua estratégia global do negocio, ao invés de implementar tecnologias acriticamente sem
fundamento. Esse plano devera incluir a definigdo precisa dos objetivos, a avaliacao da

eficacia e a comunicacdo eficaz, de modo a garantir o apoio interno necessario.

A transformagdo digital nos recursos humanos ja estd em curso e € considerada
inevitavel para a evolugdo da area. Os potenciais beneficios referem-se a uma maior
eficiéncia operacional, a decisdes mais informadas baseadas em dados concretos € a um
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alinhamento mais direto. Em todo o caso, para esse potencial se concretizar, as empresas
enfrentam o desafio de conseguir promover mudangas de caracter holistico, que
combinam a tecnologia com o desenvolvimento de competéncias, promog¢do de uma
cultura inovadora e o envolvimento ativo dos colaboradores. De facto, a literatura é
muito clara ao sublinhar que a tecnologia por si s6 ndo opera a mudanga uma vez que o
fator humano se mantém central e através desse ponto de vista, decorre a importancia
de articular de forma integrada a dimensdo tecnoldgica e a gestdo de pessoas,

assegurando assim uma transformacao digital bem-sucedida no contexto organizacional.
1.4 Recrutamento e Selecao Digitais

O processo de recrutamento e sele¢do, constitui, provavelmente, a dimensao da gestao
de pessoas mais visivelmente transformada pelas novas tecnologias. A emergéncia de
plataformas de procura de emprego online, as redes sociais e as ferramentas de
inteligéncia artificial, revolucionaram a forma como as organizacdes conseguem atrair
e selecionar futuros talentos. Vivemos nos dias de hoje na era do recrutamento digital,
que ¢ caracterizada pela utilizagdo intensiva de plataformas digitais como € o caso das
redes sociais, big data e algoritmos inteligentes que sdo concebidos para otimizar a
identificacdo e avaliagdo dos candidatos (Strohmeier, S. 2020). Plataformas como o
LinkedIn tornaram-se praticamente incontornaveis no que diz respeito ao recrutamento
de profissionais, possibilitando ndo s6 a execucdo de sourcing (prospecao ativa de
candidatos) mas também a divulgagdo de ofertas de emprego. Estudos iniciais sugerem
que as plataformas sdo ferramentas valiosas para os recursos humanos, salientando-se,
contudo, a auséncia de certos modelos tedricos consolidados e da evidéncia empirica de
longo prazo sobre o seu impacto (Parry, E. 2014). Assim, a investigacdo encontra-se
ainda numa fase embriondria € com varias questdes em aberto, nomeadamente, quais
sdo as melhores praticas para utilizar este tipo de plataformas digitais de uma forma

ética e eficaz.

No que diz respeito aos beneficios, a literatura destaca inimeras vantagens associadas a
digitalizacdo dos processos de recrutamento e de selecdo. Uma das conclusdes mais
consistentes ¢ a de que a utilizagdo de inteligéncia artificial no recrutamento pode
aumentar significativamente a eficiéncia e a qualidade das contratagdes. Numa revisao

de um total de 35 estudos, Amalina (2024) identificou certos beneficios como:
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e Maior atratividade dos processos de candidatura uma vez que proporciona uma
experiéncia mais agil e envolvente;

e Reducdo do tempo necessario na elaboragdo de tarefas;

¢ Diminui¢ao dos custos;

e Identificacdo mais precisa e detalhada;

De facto, as ferramentas de IA permitem filtrar de uma forma mais rapida grandes
volumes de curriculos, realizar uma triagem mais padronizada e até mesmo aplicar
certas avaliacdes, como por exemplo, testes online ou até mesmo entrevistas. Estas
funcionalidades vao libertar o possivel tempo perdido com as tarefas em causa,
encurtam o time-to-hire e podem também reduzir a margem de erro humano. Na pratica,
observa-se ja uma ampla adogdo deste tipo de solugdes digitais em varias empresas. A
digitalizagdo permite ainda expandir o alcance geografico da contratacao, abrindo portas

para a captagdo de talentos geridos a distancia.

Nao obstante as vantagens, o recrutamento digital levanta também alguns desafios.
Entre os mais relevantes esta o risco conduzido pelo algoritmo, a falta de transparéncia
nos processos € o risco de a plataforma ser pirateada. Apesar destes desafios, parece-
nos que os beneficios superam as desvantagens quando as ferramentas sdo
implementadas e monitorizadas de forma correta e frequente. Em suma, o recrutamento
e selecdo encontram-se numa fase de profunda transformacdo tecnologica onde as
empresas estdo a investir em ferramentas digitais como € o caso da inteligéncia artificial,
uma vez que o uso destas resulta em ganhos expressivos de eficiéncia, redugdo de custos
e uma maior andlise de candidatos. Sem prejuizo, nunca se deve prescindir da supervisao
humana, que ¢ necessaria para identificar e corrigir erros eventuais. O grande desafio
para o futuro sera refinar estas novas tecnologias com a pratica humana, de modo a que
seja possivel maximizar a eficdcia garantindo simultaneamente equidade, inclusdo e

transparéncia no acesso.
1.5 Inteligéncia Artificial na Gestao de Recursos Humanos

A inteligéncia artificial tem emergido como um elemento central na digitalizacao dos
recursos humanos, ultrapassando o ambito do recrutamento tradicional. A inteligéncia
artificial nos recursos humanos consiste no uso de algoritmos que se interligam com
dados para agilizar, apoiar e, no limite, automatizar as tarefas que, por norma, exigem a

presenca humana. Nos ultimos anos, houve uma proliferacao das ferramentas de IA
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100% dedicadas a area, desde assistentes virtuais a sistemas de avaliacdo de candidatos.
Segundo Nawaz et al. (2024), as empresas t€m recorrido cada vez mais a plataformas
baseadas em inteligéncia artificial para conseguirem enfrentar os desafios e melhorar os
indicadores organizacionais. Entre as plataformas em destaque, encontram-se alguns
dos seus beneficios como € o caso da triagem curricular automatizada, onboarding
digital, plataformas de e-learning, people analytics, entre outras. No entanto, estudos
recentes de Rigotti e Fosch- Villaronga (2024) e Dima et al. (2024) reforcam que,
embora a inteligéncia artificial potencie ganhos relacionados com a eficiéncia e precisao
na gestdo organizacional, a sua implementacdo deve ser acompanhada por mecanismos

de responsabilizacdo e principios éticos.

Em paralelo, a emergéncia da inteligéncia artificial trouxe novas possibilidades para a
area, como ¢ o caso dos modelos de linguagem como o ChatGPT, que ¢ utilizado para
escrever descri¢des de fungdes, apoiar nos processos de comunicagdo, elaborar pontos
importantes a serem abordados numa entrevista e, até mesmo, fornecer um feedback
inicial sobre uma acao. Duan et al., (2019), através de uma revisao sistematica, referem
que estes tipos de modelos oferecem ganhos de padronizacdo e de agilidade, mas nao
podem operar sem um enquadramento humano, uma vez que carecem de sensibilidade
contextual. A literatura contemporanea recomenda a adocao de praticas heterogéneas,
onde a inteligéncia artificial vai preparar ou sugerir, mas o individuo ira validar, editar
e personalizar. Outra dimensdo em ascensao estd relacionada com o impacto da IA no
bem-estar dos colaboradores, juntamente com as relagdes socias em contexto de
trabalho. Segundo Bakins et al., (2022), estudos mostram que mesmo quando os
algoritmos oferecem decisdes mais objetivas do que a propria avaliagdo humana, os
colaboradores podem sentir a falta do reconhecimento e at¢é mesmo do tratamento
personalizado. Chun Net et al., (2024) demonstram que as avaliagdes relacionadas com
o desempenho conduzidas por [A, embora obtenham uma presenca de natureza humana,
sdo frequentemente percecionadas como impessoais e insolentes. Tambe et al,. (2019),
reforgam que o impacto da inteligéncia artificial em contextos organizacionais ndo ¢
neutro, influenciando diretamente certas varidveis como a satisfagdo, os principios € o
compromisso. Esta circunstancia revela que a utiliza¢do de algoritmos na area, precisa
de ser cuidadosamente medido por préticas que assegurem a transparéncia, a dignidade
e a interagdo humana. Segundo Chen (2023), os sistemas de inteligéncia artificial

utilizados em processos de recrutamento podem perpetuar desigualdades de género, raca
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ou outros fatores sensiveis, sobretudo quando estes sdo baseados em dados historicos
especificos. Wieringa (2020) defende que as decisdes referentes ao algoritmo em
contexto de trabalho, devem ser passiveis de contestacdo e integradas em frameworks
claros. Ja Batool et al., (2023), identificam certas lacunas significativas relacionadas
com o controlo das praticas de sistemas de inteligéncia artificial, sublinhando que muitas
empresas ainda ndo dispdem de mecanismos eficazes de seguranca e de supervisdo.
Nesse sentido, a Unido Europeia elaborou uma proposta de regulamento ja aprovada,
relacionada com a inteligéncia artificial, que classifica os sistemas aplicados aos
recursos humanos como de alto risco, exigindo, assim, requisitos de maxima seriedade

e de gestdo responsavel.

Casos mais recentes de investigagdo demonstram como ¢ que a combinagdo entre a
aplica¢do e os modelos preditivos podem resultar em ganhos concretos. Konar et al.,
(2025), desenvolveram um modelo de previsdo de rotatividade que combina os
algoritmos avangados com as técnicas, o que permite identificar de forma clara os
fatores que vao contribuir para um potencial risco. Baydili et al. (2025) refor¢am essa
linha de pensamento ao demonstrarem que a integragdo de métodos de aprendizagem
profunda com ferramentas explicativas, produzem modelos mais precisos, interpretaveis
e diretos. Estes avancos indicam que a presenga de uma fronteira critica da inteligéncia
artificial na area dos recursos humanos ndo se resume apenas em aumentar a eficiéncia
ou a precisdo, mas sim assegurar que as novas tecnologias estdo alinhadas com as

pessoas, de uma forma justa e compreensivel.

Em sintese, estudos mais recentes apontam para uma redefinicio do papel da
inteligéncia artificial na gestdo de recursos humanos, onde a tecnologia deve ser vista
como um instrumento de suporte estratégico, capaz de fornecer previsdes ou
recomendacdes vigorosas, mas que carece da mediagdo humana para garantir aspetos
fundamentais como a ética, legitimidade e humanizagdo. De facto, a integracdo
responsavel da inteligéncia artificial pode transformar os recursos humanos num aliado
mais relevante para a estratégia organizacional, aliviando o tempo para o cumprimento
de outras atividades de maior valor e ampliando a capacidade de analise e de previsao.
Sem prejuizo, para alcangar todo esse potencial, ¢ necessario que os profissionais
consigam assumir a lideranga no desempenho das praticas utilizadas, garantindo, assim,

que cada inovagao tecnologica respeite todas as normas e valores da organizacgao.
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1.6 Mudanca Organizacional e Competéncias Digitais

A transformacao digital vem cada vez mais impor mudancas profundas e aceleradas nas
organizagoes, exigindo uma abordagem de mudanca organizacional holistica que va
para além da mera ado¢do das novas tecnologias. De facto, a implementacdo de
ferramentas digitais sem a devida preparacdo dos colaboradores e processos, raramente
ird produzir resultados positivos e esperados. Diversos autores ressaltam que a principal
barreira ndo ¢ tecnoldgica, mas sim, humana. As empresas precisam de alinhar a
introducao das novas tecnologias com a capacidade dos colaboradores de aprenderem e
evoluirem. Como sublinha Lévy (2020), o sucesso da transformacdo digital depende
sobretudo da capacidade das pessoas em aprender, desaprender e reaprender de uma
forma continua. Por outras palavras, a mudanga organizacional eficaz na era digital
requer a presenca de profissionais que sejam capazes de desenvolver competéncias
digitais e, bem assim, uma cultura de aprendizagem constante, de modo que seja

possivel acompanhar a rapida evolugao do ambiente.

Gerir esta transi¢ao tornou-se num desafio central para as organizagdes, sendo que um
dos obstaculos classicos que estas enfrentaram e enfrentam, se traduz, precisamente, na
resisténcia a mudanga por parte dos trabalhadores. Conforme Kotter (1997), essa
resisténcia ¢ um fendmeno natural, especialmente quando a mudanga implica adotar
novas tecnologias que irdo alterar as rotinas e que exigem uma formacdo mais
minuciosa. No mundo digital, muitos dos trabalhadores temem perder a familiaridade
com 0s processos mais antigos € olham para as inovagdes com bastante desconfianga e
descrenca, o que acaba por exigir um esfor¢co redobrado relativamente a gestdo da
mudanga. Modelos consagrados de mudancga organizacional como € o caso do modelo
das 8 etapas de Kotter ou o modelo de Lewin, enfatizam a importancia de se criar um
sentido de urgéncia, comunicar uma visdo mais clara e capacitar as pessoas durante todo
o processo de transi¢cdo. No entanto, na esfera digital estes passos exigem um destaque
especial no que diz respeito a aquisi¢ao de novas competéncias. Decididamente, sem a
preparacao adequada dos colaboradores para a utilizagdo de ferramentas digitais, como
por exemplo, a inteligéncia artificial, analise dados, entre outras, a iniciativa de mudanca
pode resultar em frustracdes, usos insuficientes e ma utilizacdo das tecnologias
disponiveis. Assim, a gestdo assume um papel crucial de ponte entre a estratégia digital,

as competéncias dos trabalhadores e a utilizacdo adequada das tecnologias.
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No contexto atual, aborda-se cada vez mais o tema das competéncias digitais como um
fator critico para o sucesso organizacional. De acordo com Audrin et al. (2024), as
competéncias digitais correspondem ao conjunto dos conhecimentos, habilidades e
comportamentos que permitem a utilizacao eficiente das tecnologias, sendo, nos dias de
hoje, essenciais para qualquer profissional. Importa realgar que estas competéncias nao
se restringem somente ao dominio técnico das ferramentas digitais ou das plataformas,
uma vez que incluem também a capacidade de adaptacdo as constantes inovagdes € a
disposi¢do para a aprendizagem continua diante dos novos sistemas. Estudos recentes
destacam o impacto positivo dessas competéncias no desempenho e na capacidade de
mudanga das empresas. Por exemplo, um estudo realizado sobre as competéncias
digitais e mudanca organizacional, evidenciou que as competéncias digitais dos
colaboradores sdo um incentivo para a inovagao ¢ a adaptagado, auxiliando a empresa a
equilibrar a exploragdo de novas oportunidades através da eficiéncia operacional (Wang
et al., 2024). De acordo com o mesmo estudo, o investimento no desenvolvimento de
competéncias digitais internas, favorece uma cultura organizacional mais agil e
resiliente, na qual a mudanga ¢ vista como uma parte do trabalho ¢ ndo como uma

possivel ameaca.

Apesar do consenso quanto a importancia das competéncias digitais, muitas empresas
enfrentam hoje um défice preocupante de qualificacdes nesta area. A um nivel colossal,
dados europeus indicam que apenas 55,6% dos adultos da Unido Europeia possuem
competéncias digitais basicas, estando a populagdo bastante longe da meta de 80%
definida para 2030. Segundo o mesmo estudo da EU (Eurostat, 2025), sem acdes
enérgicas, projeta-se chegar apenas a 60% em 2030, o que evidencia o fosso existente.
Um estudo da JRC juntamente com o Eurostat (2025), sublinhou que certos grupos sao
particularmente mais vulneraveis. Trabalhadores que exercem fun¢des manuais, pessoas
que tenham menos escolaridade e at¢é mesmo algumas comunidades rurais, tendem a
possuir niveis muito baixos de literacia digital e como tal, sdo necessarias politicas
adaptadas e investimentos estratégicos para fazer face a estas limitagdes. Para além
disso, com a rapida difusdo da IA nas empresas, verifica-se um descompasso entre a
consciéncia e a agao, isto ¢, a maioria dos profissionais europeus reconhece que terd de
adquirir novos conhecimentos para se adaptarem ao impacto da inteligéncia artificial
nos proximos anos, contudo, apenas uma pequena parte recebeu uma boa formacao em

IA.
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Do ponto de vista empresarial, as consequéncias do fosso de competéncias digitais ja
sdo mensuraveis. Segundo uma pesquisa internacional da IDC (2025), a escassez de
competéncias do digital e de IT estdo a atrasar os projetos de transformacao digital em
cerca de 67% das empresas, 0 que causa impactos negativos no contexto do negocio,
sendo que mais de metade das empresas contactadas reportou a presenga de atrasos no
desenvolvimento de produtos novos, problemas de qualidade nos servigos e at¢é mesmo
a perda de receitas. Conforme o IDC (2025) prevé-se que até 2026, mais de 90% das
organizagoes ira sentir um “desconforto”, resultando em perdas globais devido a atrasos
nos projetos ou devido a ma utilizacdo ou implementagao por falta de talento
qualificado. Notavelmente, esta caréncia ndo se limita a profissionais da area do digital,
dizendo também respeito a falta de qualificagdes internas. Em contraste, as empresas
que apostam no desenvolvimento das competéncias digitais do seu capital humano
obtém resultados mais positivos. A titulo de exemplo veja-se o estudo do Worl
Economic Forum (2020), segundo o qual ¢ estimado que 50% de todos os trabalhadores
irdo precisar de executar uma requalificagdo, como consequéncia da aceleragdo
tecnologica. De facto, a competitividade e a capacidade, de mudanga das empresas
dependem, cada vez mais, de reduzir o fosso de competéncias digitais através da

educacio, recrutamento direcionado e reten¢do de talentos qualificados.

1.7 O Futuro do Trabalho e a Automacao dos Processos de Recursos

Humanos

As transformacdes tecnologicas tém influenciado profundamente o futuro do trabalho,
impulsionando a automagdo e a inteligéncia artificial nos diversos setores. Estudos
indicam que esta tendéncia ira trazer mudancas significativas no mercado. Segundo um
estudo da Robert Walters Portugal (2025), aproximadamente 85 milhdes de empregos
podem ser substituidos por processos automatizados, enquanto 97 milhdes de empregos
novos deverao emergir devido a transformagao digital. A adocao de IA acelera todo este
processo e, nas projecoes do McKinsey Global Institute até ao ano de 2030 cerca de
30% do total de horas trabalhadas poderdo ser automatizadas pela inteligéncia artificial,
mais se estimando que, até 2035, quase metade do tempo de trabalho (45 % na Europa
e 48% nos Estados Unidos) podera ser desempenhado por sistemas de 1A, redefinindo

o cenario laboral por inteiro e destacando a necessidade de analisar novos perfis.
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Consequentemente, existe uma alteracao no perfil das competéncias, onde se espera por
um aumento acentuado na procura por habilidades tecnoldgicas mais avancadas
enquanto vai diminuir a relevancia de aptiddes manuais e cognitivas que anteriormente
eram fundamentais. De facto, este cendrio obriga tanto as empresas como o0s
trabalhadores a uma atualizagao continua de reskilling e upskilling para conseguirem

acompanhar a rapida evolugao tecnologica.

No campo especifico dos recursos humanos, a automagao dos processos ja ¢ uma
realidade em expansdo e um fator central para o futuro do trabalho. Distintos estudos
apontam que as organizacgdes estdo a investir fortemente em tecnologias avancadas,
integrando sistemas digitais, algoritmos de inteligéncia artificial e analise de dados nas
funcdes tradicionalmente desempenhadas. Por exemplo, segundo um relatério da IBM
Global AI(2024), cerca de 42% das empresas tem como plano implementar a automacao

dos processos de recursos humanos nos préximos dois anos.

Um dos processos mais beneficiados pela automagdo ¢ o recrutamento e selecdo de
candidatos, onde a utilizagdo de ferramentas como People Analytics e plataformas de
recrutamento dotadas de inteligéncia artificial tornaram-se aliadas bastante valiosas na
identificacdo de candidatos de uma forma mais rdpida e assertiva. Nos dias de hoje, a
grande maioria das empresas ja utiliza alguma tecnologia em tarefas como a triagem de
curriculos, para apoiar a selecdo dos candidatos, sendo que estas solugdes conseguem
analisar grandes volumes de dados em pouco tempo, o que reduz significativamente o
periodo de anélise e melhora a correspondéncia entre o perfil e a funcao. Outro setor em
evolucdo ¢ referente a formagdo e desenvolvimento, onde as plataformas digitais de e-
learning permitem personalizar programas de preparagdo de acordo com as
necessidades pretendidas. Segundo estudos da /BM, as empresas que adotaram
programas de inteligéncia artificial para adaptarem os seus processos de integracao e
formag¢do, conseguem aumentar em cerca de 30% a eficacia da formagdo e 35% na
produtividade. Em qualquer caso, ¢ importante salientar que a automagao dos processos
de recursos humanos nao diminuiu a importancia da presenca humana, antes pelo
contrario, uma vez que redefiniu o papel do profissional para uma futura geracao onde
a digitalizacdo e as novas tecnologias vao dominar. O futuro dos recursos humanos
deverd focar as suas estratégias em compreender as motivagdes, o bem-estar € o
desenvolvimento das pessoas dentro da organizagdo. Estas sdo as dreas em que as

“maquinas” nao substituem a empatia e o julgamento humano, ao qual, em vez de
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dedicar tempo em fungdes mais burocraticas, ird passar a investir o seu tempo em
aprimorar a cultura organizacional, fomentar a diversidade e a inclusdo e agir como um

companheiro estratégico para o negocio da empresa.

Contudo, apesar dos inumeros beneficios, a automacao dos processos de RH também
acarreta desafios que ndo podem passar despercebidos. Um dos principais pontos refere-
se as questoes de ética e de privacidade. Neste sentido, Weng e Nanda (2024) realcam
no seu estudo que permanecem como consideragdes criticas a protecao de dados
pessoais, a mitigacdo de deficiéncias no algoritmo e a adog¢dao de praticas éticas na
implementa¢cdo de novas tecnologias. Para que a transformacdo digital no setor seja
bem-sucedida e de uma forma fluida, ¢ necessario adotar uma abordagem equilibrada

que valorize certos aspetos como a transparéncia e a supervisao humana.

De facto, a convergéncia entre a automagao e a gestao de recursos humanos projeta um
futuro do trabalho marcado pela cooperag@o entre o humano e o mundo do digital. A
automagao dos processos pode elevar os patamares relativamente a eficiéncia dos
métodos utilizados como também no apoio as decisdes fundamentadas em dados. Com
isso, as empresas que englobam estas tendéncias aspiram ganhar uma vantagem
competitiva, tanto pela agilidade na atracdo de novos talentos como também pela
capacidade de se adaptarem mais rapidamente as mudangas do mercado. No entanto, o
sucesso desta transi¢do exige uma aten¢do minuciosa perante os desafios presentes e,
somente assim, o futuro do trabalho podera combinar o melhor das novas tecnologias

com a inspiracao e destreza humana.
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CAPITULO II - A EMPRESA ACOLHEDORA E O PAPEL DE UM
CONSULTOR DE RECURSOS HUMANOS
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2 Apresentacio da Empresa Acolhedora

A Adecco ¢ uma empresa multinacional de referéncia no setor dos recursos humanos,
que integra o Grupo Adecco, sediado na Suica, em Zurique, ¢ fundado em 1996, sendo
o resultado da fusdo entre duas empresas europeias: a Adia (Suiga) e a Ecco (Franca).
Presente em mais de 60 paises, o grupo distingue-se pela sua capacidade de responder
de forma répida e eficaz as constantes transformagdes do mercado de trabalho,

interligando as empresas com candidatos.

Em Portugal, a Adecco iniciou a sua atividade na década de noventa, e, desde entdo,
consolidou a sua posicdo como uma das principais empresas do setor dos recursos
humanos. Atualmente, dispde de uma rede alargada de delegacdes espalhadas pelo
territorio nacional, o que permite obter uma forte proximidade com os candidatos e com
os clientes. A oferta dos servigos ¢ bastante diversificada e vai muito para além do
trabalho temporario, incluindo solugdes de recrutamento especializado, outsourcing,
formagao, entre outros. Esta amplitude faz da Adecco uma parceira estratégica para as
empresas de diferentes dimensdes e setores de atividade e, bem assim, para os
candidatos que procuram oportunidades de trabalho. A delegagdo do Porto, onde
decorreu o meu estagio, assume um papel de grande relevancia dentro da operagdo da
Adecco em Portugal. Localizada numa das principais 4reas urbanas do nosso pais, esta
delegacdo gere diariamente um ntimero elevado de processos, garantindo sempre uma

resposta agil as necessidades dos clientes da regido Norte do pais.

A cultura organizacional da Adecco assenta em valores como a inovagao, a diversidade,
a responsabilidade social e aposta continua nas pessoas. Estes principios refletem-se,
em diversas iniciativas internas e externas, nomeadamente em politicas de igualdade de
oportunidades, programas de responsabilidade organizacional e investimentos em
solucdes tecnoldgicas que visam otimizar os processos dentro da empresa. A missao da
empresa € clara: criar oportunidades para que cada pessoa consiga alcancar o seu
potencial profissional, respondendo, assim, simultaneamente as exigéncias das

organizagdes que procuram talentos.

No contexto nacional, a Adecco desenvolve ainda um papel bastante importante no
debate relacionado com o futuro do trabalho, promovendo estudos, publicagdes e
presenca em eventos que abordam as tendéncias como a digitalizagdo, a mobilidade

profissional, as novas formas de contratag¢do, entre outros temas atuais e de vanguarda.
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A sua posicdo de lideranca traduz-se também no reconhecimento publico, com
distingdes atribuidas ao longo dos anos, que reforgam a sua credibilidade e reputagdo no

setor.

Em sintese, a Adecco atua como um agente ativo na constru¢ao de solucdes integradas
para o mercado de trabalho e o estagio efetivamente permitiu-me ter um contacto direto

com uma estrutura solida, dindmica e orientada para obter os melhores resultados.
2.1 Servicos

A Adecco oferece uma gama abrangente de servicos especializados no dominio da
gestao de recursos humanos, adequando-se as necessidades especificas de empresas de
diferentes dimensdes e setores de atividade. A diversidade e flexibilidade dos seus
servigos permitem apoiar os clientes ao longo de todo o ciclo de trabalho, desde a atracao
e selecdo até a retencdo, formagdo e desenvolvimento. Segue-se uma andlise mais

pormenorizada dos seus servigos.

1. Trabalho Temporario (77)
A Adecco ¢ uma referéncia no mercado nacional no que diz respeito ao 77,
disponibilizando colaboradores para colmatar necessidades pontuais, sazonais
ou projetos de curta ou média duragdo dos seus clientes.
Este servico permite as empresas uma maior flexibilidade na gestdao das suas
equipas, a0 mesmo tempo que assegura aos colaboradores oportunidades de

integragao e desenvolvimento de competéncias.

2. Recrutamento Especializado (ARE)
A Adecco dispde de equipas dedicadas ao recrutamento especializado, com foco
em perfis mais técnicos, administrativos e operacionais, adequados a diferentes
setores de atividade.
Através de metodologias rigorosas de avaliagao de competéncias e uma base de
dados ampla e atualizada em permanéncia, a empresa promove a colocacao de
talentos altamente qualificados, assegurando assim, o alinhamento entre o perfil

do candidato e as necessidades estratégicas da organizagdo do cliente.
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3. Outsourcing
O servigo de Outsourcing permite a externalizacdo de processos e atividades,
como, por exemplo, operagdes industriais e logisticas, office e servigos gerais,
sales e marketing,contact center solutions € BPO e IT Sotutions.
Este modelo inclui a gestao integral de recursos humanos e operacionais, com o
foco em indicadores de desempenho, qualidade e cumprimento de objetivos

definidos.

4. Perm
A area do Perm identifica, seleciona e encaminha candidatos para a integracao
direta do colaborador para o cliente.
Este servigo ¢ particularmente valorizado em processos de contratacdo mais

especificos e estratégicos e que exigem um tipo de perfil mais exclusivo.

5. On Site
Este modelo consiste na presenca de uma equipa da Adecco nas instalagdes do
cliente, com o objetivo de gerir localmente os colaboradores contratados.
Este servico ¢ especialmente 1Util em contextos de grande volume de
colaboradores, como por exemplo fabricas ou armazéns, uma vez que
proporciona uma gestdo mais proxima, agil e eficaz. As equipas On Site atuam
como um parceiro direto do cliente, assegurando, assim, a coordenagdo

operacional e administrativa dos trabalhadores.

6. Training

O servico de Training visa o desenvolvimento e aperfeicoamento das
competéncias dos colaboradores através de programas de formagdo técnica e
comportamental.

A formacdo ¢ ajustada consoante as exigéncias do mercado e as necessidades
especificas de cada cliente, podendo incluir 4reas, como por exemplo, a
seguranga no trabalho, produtividade, lideranca, entre outras.

Este servico contribui para a melhoria da performance individual e

organizacional, e para o refor¢o da empregabilidade dos trabalhadores.
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2.2 O Papel de um Consultor de Recursos Humanos

O consultor de recursos humanos desempenha um papel fulcral na gestao estratégica de
pessoas dentro das organizagdes, atuando como um elo entre o0s objetivos
organizacionais e as necessidades dos colaboradores. Num contexto marcado por
rapidas transformacdes tecnoldgicas e sociais, a fun¢ao vai muito para além da execugao
de tarefas administrativas, sendo cada vez mais valorizada pela sua capacidade de

contribuir para a criagao de valor humano e organizacional (Ulrich, 1998).

No ambito da Adecco, o desempenho de funcgdes enquanto consultor de recursos
humanos permitiu-me uma imersao pratica em diversas areas operacionais da fungao,
com especial incidéncia no processo de recrutamento e selecdo. Entre as tarefas
desempenhadas, destacam-se a andlise de perfis, triagem curricular, realizacdo de
entrevistas (presenciais, via Teams ou telefonicas) e a elaboragdo de pareceres técnicos
sobre os candidatos. Cada técnico de recursos humanos tem a sua funcdo e estd

relacionado com diferentes tipos de pedidos e objetivos.

Com o decorrer dos anos e com o avango das novas tecnologias, o papel do consultor
tem vindo a transformar-se significativamente. A utilizacdo de ferramentas
tecnologicas, como softwares de gestdo de pessoas (Recruiter) e sistemas de analises de
dados (People Analytics), passaram a ser essenciais no apoio para a tomada de decisdo.
Neste novo cendrio, o consultor ndo precisa somente de compreender as dinamicas
humanas, mas também, saber interpretar todos os dados, implementar solucdes

tecnoldgicas e acompanhar e analisar os resultados obtidos.

Adicionalmente, o consultor de recursos humanos nao se limita a identificar candidatos,
sendo antes expectavel que atue como uma ponte entre o candidato e a empresa cliente.
Esta dimensdo implica compreender ao detalhe as necessidades de cada cliente, negociar
as condicdoes e apresentar solugdes personalizadas de forma a assegurar um

acompanhamento eficaz e continuo.

Nestes termos, pode dizer-se que o papel de um consultor de recursos humanos ¢
marcado pela diversidade e pela exigéncia. A necessidade de responder em prazos
bastante curtos, a procura de perfis muitas vezes escassos no mercado de trabalho e as
elevadas expectativas dos clientes, constituem uma parte dos desafios diarios.

Simultaneamente, a adaptacao continua as novas ferramentas digitais e a atualizagdo
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permanente face as tendéncias do mercado, tornam esta fun¢do ainda mais dindmica e

em constante evolugao.

Em suma, o consultor de recursos humanos atua como um agente de mudanga,
promovendo praticas inovadoras e adaptadas a realidade da organizagdo, com o objetivo
de gerar valor tanto para as pessoas como também para os resultados empresariais. Por
estas razoes, o papel do consultor de recursos humanos ¢ multifacetado e exige bastantes

competéncias técnicas, interpessoais € estratégicas.
2.3 Equipa

A Adecco Portugal ¢ constituida por diferentes equipas em areas geograficas distintas

(Figura 1).

No ambito do meu estdgio tive a oportunidade de elaborar e colocar em pratica, uma
entrevista com 10 questdes sobre a importancia de um consultor de recursos humanos,
desafios e dificuldades no seu dia-a-dia, a inser¢ao de novas tecnologias e o seu impacto,
entre outros temas, a Diretora de Delegagcdo do Porto, Ana Sampaio. De seguida

apresentam-se as 10 questoes, ¢ as respostas dadas as mesmas pela entrevistada,

1- Na tua perspetiva, quais ¢ que sdo os principais papéis de um consultor de

recursos humanos dentro da organizagao?

“O consultor de recursos humanos assume multiplos papé€is. O consultor ¢ um
parceiro estratégico que para além de alinhar as praticas de recursos humanos
tem de ter em consideracao os objetivos do negdcio; gere talento, no sentido em
que tem de saber atrair e reter colaboradores; ¢ suposto ser um facilitador de
processos aquando de mudanga. Isto, sempre tendo em conta a conformidade

legal e a eficiéncia dos processos de RH”.

2- De que forma, o trabalho do consultor contribui para os objetivos estratégicos da

organizacgao?

“Principalmente ao garantir que as equipas tém as pessoas certas, com as
competéncias adequadas, contribui diretamente para a produtividade e
competitividade da organizacdo. Além disso, ao promover o desenvolvimento

de talento interno e melhorar o clima organizacional, ajuda a reduzir a
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rotatividade e aumentar o engagement, de forma a poderem ser alcangados os

objetivos propostos”.

Quais sdo, na tua opinido, as competéncias mais importantes que um consultor
de recursos humanos deve ter atualmente?

“Diria acima de tudo o que chamamos de ser transparente, ou seja, boa
comunicac¢do interpessoal, empatia e inteligéncia emocional. Para além disso,
conhecimento atualizado em legislagdo laboral, boa capacidade analitica e o
dominio de ferramentas tecnologicas de RH. E indo de encontro ao referido

anteriormente a capacidade de adaptagdo a mudanga e a inovagao tecnoldgica”.

Como ¢ que os consultores de recursos humanos aqui na Adecco atuam na gestao

e no desenvolvimento dos colaboradores?

“Na Adecco, o consultor atua como um ponto de contacto proximo com 0s
clientes e com os candidatos, no fundo somos uma ponte entre ambos.

Avalia as necessidades da organizacdo, recruta e seleciona os melhores perfis,
acompanha a integra¢do dos colaboradores, todo o processo de gestdo

organizacional e promove a¢des de desenvolvimento de competéncias”.

Quais sdo os principais desafios que um consultor de recursos humanos enfrenta
no dia a dia nesta organizag¢ao?

“Existem alguns desafios inerentes, mas o principal, diria que a pressao para
preencher posi¢des com rapidez e qualidade; gestdo de expectativas entre
candidatos e clientes; retengdo de talento em setores com alta rotatividade;
constante adaptagdo a mudancas no mercado de trabalho (como vencimentos,
horérios, beneficios...), isto sempre mantendo o foco na qualidade e

personalizacdo de cada processo de recrutamento”.

De que maneira as novas tecnologias tém impactado o trabalho dos consultores
de recursos humanos? Existe alguma ferramenta que consideres indispensavel?
“As novas tecnologias efetivamente transformaram profundamente a funcao de
RH. Com isso, automatizaram tarefas administrativas (como triagem de CVs),

facilitaram a gestdo de dados e permitiram analises preditivas.
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Ferramentas como o LinkedIn, SAP e o nosso Recruiter Interno sdo essenciais a

eficacia do processo”.

7- Atualmente, qual ¢ o papel da tecnologia na simplificagdo e eficiéncia nas
operagoes?
“A tecnologia permite uma maior rapidez e precisdo. Desde plataformas de
recrutamento automatico até ferramentas de e-learning e avaliagdes de
desempenho digitais, estas solugdes aumentam a eficacia dos processos e

libertam tempo para o consultor se focar em tarefas de maior valor estratégico”.

8- Poderias descrever um exemplo pratico de uma situacdo em que a intervencao
de um consultor de recursos humanos teve um impacto positivo na equipa ou

nos processos internos?

“Sim claro, por exemplo, num cliente do setor logistico, havia uma elevada taxa
de rotatividade entre os operadores. Entdo, o consultor realizou entrevistas de
saida, recolheu dados e propds ajustes no processo de onboarding e na
comunicagao interna.

Como resultado, a taxa de retengdo melhorou, tendo tido um impacto direto na

produtividade da operagao”.

9- Como ¢ feita a avaliacao da eficacia do trabalho de consultoria em recursos
humanos? Existem indicadores especificos?
“Sim, existem diversas férmulas e processos para esse efeito, contudo, os KPIs
utilizados sao o nosso meio de avaliagao.
Alguns exemplos sdo entdo, Time to Fill, Fill Rate e o NPS que analisa a

satisfagcdo do cliente e do colaborador”.

10- Na tua opinido, que aspetos do papel do consultor ainda podem ser melhorados
ou desenvolvidos no futuro?
“Podemos aproveitar ainda mais o uso de inteligéncias artificias para decisoes
mais preditivas e certeiras. Também ha espaco para melhorar o papel do
consultor no que diz respeito ao acompanhamento do processo de integragdo e

no desenvolvimento de soft skills. A personalizacdo da experiéncia do candidato
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e do colaborador serd, sem duvida, uma das areas com maior potencial de

crescimento e prevejo que aconteca num futuro proximo™.

Figura 1 - Organograma Hierdrquico da Adecco Portugal

Alexandra Andrade
CEO

Carlos Gongalves
Diretor Nacional

Berta Ferreira
Area Manager

Mara Silva
Responsavel Regional de Servico

Ana Sampaio
Diretor de Delegagao

Inés Nascimento
Team Leader

Fonte: Elaboragdo propria.

2.4 Analise SWOT

A andlise SWOT constitui uma ferramenta de avaliagdo estratégica amplamente
utilizada para identificar e compreender os fatores internos e externos que influenciam
a competitividade e a performance de uma organizagdo/empresa. O termo SWOT
corresponde a: Strengths (Forcas); Weaknesses (Fraquezas); Opportunities
(Oportunidades) e Threats (Ameacgas). De acordo com Weihrich (1982), a analise
SWOT fornece uma estrutura bastante sistematica que permite alcancar uma visao

integrada de uma organizagao.

Por um lado, analisa os fatores internos que incluem recursos, competéncias, ativos
tangiveis e intangiveis, bem como as limitagdes ou ineficiéncias que afetam a
performance e a progressao da organizagdo. Por outro lado, abrange os fatores externos,
que estdo relacionados com as tendéncias do mercado, as dindmicas competitivas, as
alteragdes no mercado econdmico e até avangos tecnoldgicos que moldam o setor em

que a organiza¢ao atua (Gurel & Tat, 2017).
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De forma sucinta, a andlise SWOT nao ¢ apenas um exercicio descritivo, mas sim um
instrumento de diagnéstico que pode servir como uma base para a defini¢do de
estratégias organizacionais. A seguir, apresenta-se a analise SWOT aplicada a Adecco
elaborada por mim com o consentimento da equipa, com o objetivo de identificar os
principais pontos fortes e as principais fragilidades internas e de avaliar as oportunidades

e as ameacgas do mercado de atuacgio.

Tabela 1- Andlise das Forgas, Fraquezas, Oportunidades e Ameagas (Analise SWOT) da Adecco Porto

Fatores Internos Fatores Externos

Forcas (Strenghts) Oportunidades (Opportunities)

e  Presenca Internacional.

e Diversificacdo nas areas de atuagio: ] ]
e Proje¢do para a inser¢do de novas
Trabalho Temporario, Outsourcing, On- )
tecnologias.
Site, Training.
) e Possibilidade de parcerias
e  Processos padronizados e padrdes de ) o
estratégicas com universidades,
compliance.
feiras, entre outros, de forma a
e Rede de clientes bastante ampla e .
ampliar a rede de contactos.
diversificada.
e  Expansido para novos mercados.
e Atendimento personalizado adaptado para ] )
e  Projetos relacionados com a
os diferentes perfis de clientes. )
formacao e inclusio.
e Uso de novas tecnologias para a otimizago

dos processos.

Fraquezas (Weaknesses) Ameacas (Threats)
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Dependéncia de plataformas externas
(Linkedin, sites de emprego) para a
captacdo de candidatos.

Dificuldade em decifrar um perfil mais
adequado para uma fungdo bastante
especifica.

Necessidade de atualizagdo constante do
mercado de trabalho (orientagdo dos
salarios).

Dificuldade em chegar a acordo com um
candidato relativamente ao aspeto salarial,
horaérios...

Dificuldade na retengdo de talento em areas

bastante especificas.

Forte concorréncia em evolugdo
constante no setor (Randstad,
Manpower, etc).

Recrutamento direto pelas
empresas.

Volatilidade econdmica, que cria
um impasse por parte do cliente.
Plataformas digitais de
recrutamento, que reduzem a
intermediac@o das agéncias.
Questdes de privacidade e
ciberseguranca, associadas aos
dados pessoais ¢ ao uso de novas

tecnologias.

Fonte: Elaboragdo propria.

A Adecco apresenta diversas forgas que contribuem para a sua competitividade no setor
dos recursos humanos. A sua presenga internacional, com delegagdes em diferentes
paises e cidades, transmite um sentimento de confianca aos clientes e aos candidatos,
posicionando a empresa como uma das principais no mercado. A diversificagdo da
oferta de servigos, que inclui Trabalho Temporario, Recrutamento Especializado,
Outsourcing, Perm, On-site e Training, permite dar uma resposta a diferentes

necessidades organizacionais.

A aposta em ferramentas digitais como por exemplo a inteligéncia artificial, reforca a
capacidade de andlise e triagem de futuros candidatos, aumentando a eficiéncia e
diminuindo o tempo na elaboragdo dos processos. Adicionalmente, a presenca de uma
equipa bastante qualificada com experiéncia nos diferentes tipos de setores de mercado
e uma ampla carteira de clientes, potencia cada vez mais a capacidade de personalizacao

e detalhe do servico a ser prestado.

Apesar destas vantagens, a Adecco evidencia algumas fraquezas significativas. A
dependéncia de plataformas digitais externas, como por exemplo as redes sociais ou
sites de emprego, limita um pouco a captagdo de candidatos e acaba por reduzir a

autonomia da empresa relativamente a atracao de talento. Acresce ainda a dificuldade
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de identificar perfis que sdo denominados como perfis bastante especificos, que muitas
vezes exigem competéncias técnicas mais raras ou muita experiéncia na area, o que torna

a andlise e a captacdo de possiveis candidatos uma aventura bastante complexa.

Outro grande desafio traduz-se na constante necessidade de atualiza¢do referente as
tendéncias do mercado de trabalho, nomeadamente no aspeto salarial que acaba por
exigir um acompanhamento continuo ¢ minucioso da realidade. A Adecco depara-se
com um grande impasse referente a negociagdo com um candidato relativamente a
orientagdo salarial juntamente com outros fatores como horéarios e o tipo ¢ duragao do
contrato disponibilizada pela empresa cliente, o que pode comprometer de certa forma

o cumprimento das exigéncias determinadas pelo cliente.

O setor apresenta grandes perspetivas de crescimento as quais podem, gradualmente, ser
aproveitadas pela Adecco. A projecdo para a insercdo de novas tecnologias abre
caminho para processos de recrutamento mais rapidos e eficazes, potenciando ganhos
de produtividade e uma maior precisao na identificagdo de candidatos com um perfil
adequado. As parcerias estratégicas com as universidades surgem também como uma
oportunidade relevante, uma vez que permitem ampliar a rede de contactos, garantindo
0 acesso a jovens talentos que se encontram numa fase inicial das suas carreiras. A
expansdo para novos mercados refor¢a igualmente o posicionamento competitivo da
Adecco, enquanto os projetos relacionados com a formacao e inclusdo, representam um
campo bastante promissor, alinhado com as atuais preocupagdes sociais em torno da

diversidade e da responsabilidade da empresa.

Todavia, a empresa enfrenta um conjunto de ameagas externas que podem comprometer
a sua performance. A forte concorréncia de outras empresas como a Randstad ou a
Manpower, que se encontram em constante evolugdo, pressiona a diferenciagdo da
marca Adecco e obriga a elaboragdo de estratégias de inovagao continua. O facto de as
proprias empresas potenciais clientes da Adecco executarem o recrutamento direto
representa também uma grande ameaca, uma vez que reduz bastante a necessidade de

recorrer a servigos de intermediacdo por parte dessas empresas.

A volatilidade econdmica constitui outro fator critico, ja que a existéncia de periodos de
incerteza leva muitos clientes a adiar ou a reduzir processos de recrutamento. Para além
disso, a proliferacdo de plataformas digitais de recrutamento tem vindo a reduzir a

intermediag¢ao tradicional, criando concorrentes digitais de baixo custo para prestadoras
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de servigo como a Adecco. Acresce, ainda, a preocupagdo com questoes relacionadas
com a privacidade de dados e cibersegurancga, resultado de um uso intensivo de novas

tecnologias e que pode representar riscos legais e reputacionais.
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CAPITULO III - DESCRICAO DAS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS
NO ESTAGIO
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3 O Estagio no Departamento do Trabalho Temporario da Equipa do

Porto

A oportunidade de realizar o meu estdgio curricular na Adecco Portugal surgiu na
sequéncia de uma pesquisa efetuada no site oficial da empresa, onde encontrei uma vaga
que se alinhava com os meus objetivos referentes ao meu percurso académico e
profissional. Apds a submissao da candidatura, fui contactado para participar num
processo de recrutamento composto por duas entrevistas. Uma via online e a outra
presencial, através das quais tive a oportunidade de demonstrar todo o meu interesse,
motivacao e capacidades. O processo culminou com o meu consentimento para ingressar
neste novo desafio e integrar a equipa referente ao Trabalho Temporario na delegacao

do Porto.

A escolha desta entidade prendeu-se com o facto do seu posicionamento ser bastante
forte na area da consultoria de recursos humanos, nomeadamente nas areas do
recrutamento, sele¢do e gestao, apresentando-se como uma excelente oportunidade para
conseguir aplicar e aprofundar os meus conhecimentos num ambiente bastante dindmico

e profissional.

O estéagio teve uma carga horaria de 40 horas semanais e proporcionou-me uma imersao
completa nas rotinas e praticas da Adecco, nomeadamente nas areas do recrutamento,
selecdo e gestdo dos candidatos e dos colaboradores. Ao longo do estagio, tive a
oportunidade de participar ativamente em diversas fases do processo de recrutamento,
desde a andlise de perfis e triagem curricular, passando pela realizagdo de entrevistas
(via online ou presenciais), elaborando posteriormente pareceres técnicos. Participei
também na gestdo completa de colaboradores em empresas clientes. Uma parte
significativa do meu trabalho envolveu a utilizagdo de plataformas digitais
especializadas, como por exemplo o Recruiter, que se trata de um software interno que
esta conectado ao site da empresa e permite ter acesso a todo o tipo de dados do
candidato, desde as suas candidaturas, curriculo, dados pessoais, processos antigos com
a Adecco entre outros detalhes. No ambito do meu trabalho, usei de forma intensa
plataformas relacionadas com sistemas de inteligéncia artificial internos, que nos
auxiliavam em diversas fases, como por exemplo, na elaboragdo de anuncios para

publicarmos online ou na execu¢ao de dindmicas com os colaboradores.
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Para além destas tarefas, ainda colaborei na divulgacao de novas ofertas de emprego no
mundo digital, no apoio relacionado com a integragdo de candidatos selecionados e na
gestdo de contactos com os clientes, assegurando, assim, um acompanhamento eficaz e
alinhado com as necessidades especificas de cada projeto. Esta experiéncia pratica, foi
determinante para desenvolver nao s6& competéncias técnicas, mas também

competéncias interpessoais.
3.1 Plano de Estagio e Descricio das Atividades

O plano de estagio desenvolvido pela Adecco estabeleceu como area de trabalho a
funcao de consultor de recursos humanos, integrando todas as fungdes e processos de
trabalho. O objetivo principal foi proporcionar o desenvolvimento de competéncias
técnicas e transversais relacionadas com o dominio da gestdo organizacional,
privilegiando a capacidade de analise de diferentes tipos de perfis, a utilizagdo de
ferramentas digitais e toda a dindmica existente entre os candidatos, os clientes e a
equipa. Em paralelo, visou-se fomentar a autonomia na gestdo de processos, reforcar a

capacidade de comunicagado e contribuir de forma eficaz nas operagoes.

Entre as atividades previamente abordadas para o plano de estdgio constavam: a anélise
e atualizagdo da base de dados, a triagem curricular, a elaboracdo e publicagdo de
anuncios nas plataformas digitais, a conducdo de entrevistas em regime online e
presencial, a avaliacdo e gestdo de candidatos, a criagdo e aplicacdo de dindmicas de
grupo, a elabora¢do de pareceres técnicos, a preparagdo de propostas ativas para os
clientes e a criacdo de pedidos novos. Estas atividades asseguraram uma aprendizagem
pratica muito ampla, o que me permitiu ter o contacto direto com as varias etapas do
ciclo de um consultor de recursos humanos, consolidando o papel do consultor como

um elo entre os candidatos e as empresas clientes.

Na prética, a atualizacao da base de dados (ABD) foi uma das tarefas iniciais € a0 mesmo
tempo bastante estratégica. A atualizacdo e revisdo sistematica da informacdo dos
candidatos, como por exemplo, a disponibilidade, carga horaria, localizagao,
expectativas salariais, competéncias, experiéncia, entre outros fatores, revelou-se
fundamental para agilizar os processos, e, bem assim, para assegurar uma maior

qualidade na gestdo de todas as fases do processo.

A triagem curricular constituiu outro eixo central da minha atividade ao longo do

estagio. Diariamente, analisava curriculos de acordo com os critérios de cada vaga e,
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consoante a avaliacdo, determinava se 0os mesmos avangavam, ou nao, de fase. Caso
avancassem, tornavam-se perfis a ter em conta e a ser contactados para se perceber se
efetivamente valeria a pena prosseguir ou ndo para depois se enviar ao detalhe todas as

informacdes necessarias para o cliente.

Complementarmente, elaborei e publiquei aniincios em plataformas digitais como ¢é o
caso de sites de emprego, onde por diversas vezes, testei diferentes tipos de abordagens
na redacdo dos antncios, observando assim o impacto na qualidade e volume de
respostas. Em determinados casos, uma simples altera¢ao na estrutura ja era o suficiente

para conseguir obter uma percentagem maior de candidaturas e interessados.

Relativamente as entrevistas, tanto online como presenciais, constituiram uma das
etapas mais interessantes de todo o processo. Através da preparagdo de um guido com
questdes especificas para cada vaga e perfil, procurava sempre confirmar competéncias
técnicas, explorar as experiéncias passadas e perceber a motivagao dos candidatos. De
facto, estas entrevistas revelaram-se momentos decisivos para compreender se
efetivamente um candidato reunia ndo s6 as condi¢des técnicas, mas também as

competéncias interpessoais necessarias para o sucesso do cliente.

Seguiu-se a avaliacdo detalhada dos candidatos. Esta etapa visava reduzir os riscos e
oferecer ao cliente uma visao solida sobre os pontos fortes e os aspetos a melhorar do
possivel candidato. Foi neste contexto que surgiram os pareceres técnicos, que podem
ser definidos como documentos estruturados que resumiam a avaliacao efetuada e tudo
ao detalhe. Estes pareceres funcionavam como guias de decisdo, transmitindo confianga

para o cliente e garantindo transparéncia no processo de sele¢ao.

Outro instrumento muito importante foi a proposta ativa (PA). Em vez de se esperar pela
abertura formal de uma vaga, eram identificados candidatos com um forte potencial para
determinadas fun¢des. Em diversos casos, estas propostas desencadearam processos
que inicialmente ndo estavam previstos, o que acaba por refor¢ar o posicionamento € a

dindmica da empresa.

A criacao de pedidos novos, quer de vagas novas, quer de novos clientes, foi outra
atividade determinante. Nestas situagdes, era necessario clarificar de forma minuciosa
as necessidades apresentadas, como por exemplo, funcdo, requisitos técnicos,

experiéncia, condi¢des contratuais, entre outros aspetos. Esta recolha rigorosa de
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informacao, permitia evitar a presencga de falhas e assegurava que o processo se iniciava

da melhor forma.

As dinamicas de grupo surgiram como um complemento para a avalia¢ao de candidatos.
Através de exercicios coletivos, observava-se a forma como os candidatos interagiam,
comunicavam e resolviam os possiveis problemas. Estas atividades revelavam certas
competéncias e atitudes que dificilmente seriam identificadas numa entrevista
tradicional e, consequentemente, permitiram fornecer ao cliente uma avaliagdo mais

completa e detalhada dos perfis apresentados.

Em sintese, o estdgio permitiu-me vivenciar todas as etapas do processo de consultoria
na area os recursos humanos no contexto do trabalho temporario, desde a atualizagdo e
analise de dados, passando pela triagem e avaliacdo de candidatos, até a criacdo de
propostas ativas e pedidos de novos clientes. Cada atividade contribuiu de uma forma
bastante significativa ndo s6 para a minha aprendizagem, mas também para o meu
desenvolvimento de competéncias, dando énfase ao detalhe, a produtividade e ao

trabalho em equipa.
3.2 Adaptaciao e Formacao

A fase inicial do meu estagio curricular na Adecco constituiu um momento fundamental

de aprendizagem, adaptacgdo e imersdo na cultura organizacional da empresa.

Desde o primeiro contacto, fui calorosamente acolhido por toda a equipa, onde fui
integrado num ambiente marcado pela cooperacao, pelo dinamismo e pelo espirito de
equipa e entreajuda. O acolhimento inicial foi cuidadosamente planeado, o que me
permitiu compreender rapidamente a estrutura da organizagado, as fungdes principais e
os fluxos operacionais internos. Fui apresentado as diferentes areas de atuagdo da
empresa, a todas as ferramentas digitais utilizadas nas tarefas do dia a dia, e aos valores
e padroes de qualidade exigidos no desempenho das fungdes associadas aos diferentes

setores de atuacao.

Durante os primeiros dias, foi-me proporcionado um programa de formacao pratica e
tedrica através de pequenos manuais em formato online relacionados com os
procedimentos a seguir, bem como um programa de formagdo presencial conduzido
tanto pela feam leader como pela responsavel regional, o que me permitiu adquirir os

conhecimentos essenciais para o exercicio das tarefas subsequentes. Esta formacao
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concentrou-se, sobretudo, na observagdo ativa das praticas internas, comegando pela
analise da base de dados de candidatos e pela aprendizagem dos critérios utilizados na
triagem curricular. Seguidamente, acompanhando os colegas da equipa, observei de
forma detalhada a realizagdo de chamadas telefonicas para a pré-sele¢ao de candidatos,
a preparagao de entrevistas individuais e de dinamicas para grupos, bem como a
organiza¢do de informacgdes relevantes para responder as necessidades especificas dos
clientes. Foi-me igualmente facultada a possibilidade de participar em reunides internas
com a equipa, o que me deu uma visao abrangente dos projetos em curso e das

metodologias utilizadas para acompanhar todos os processos para os diferentes setores.

No plano tecnolégico, a empresa demonstrou uma forte aposta na digitaliza¢do
relacionada com os processos de gestdo de talentos. Desde cedo fui introduzido a
utilizacdo de diversas ferramentas digitais como o Microsoft Teams, amplamente
utilizado para a comunicago interna, seja para efeitos de conversagdes individuais, seja
para a realizagdo de reunides de equipa. Outra ferramenta foi o Recruiter, enquanto
plataforma principal de apoio a gestdo de candidaturas e andlise de perfis e gestdo dos
mesmos. Foram também consultados diversos sites de emprego, onde aplicavamos
diariamente diferentes tipos de anuncios relacionados com as vagas disponiveis.
Conheci, ainda, o sistema de inteligéncia artificial interno, que permitia otimizar o
cruzamento entre os perfis dos candidatos com os requisitos das ofertas, na producgdo de
anuncios, na elaboracdo de PAs e de pareceres técnicos. Estas ferramentas revelaram-se
essenciais para acelerar os processos de execugdo, garantindo uma maior eficiéncia e

precisdo num curto espago de tempo.

Efetivamente, uma das rotinas que mais contribuiu para a minha adaptacdo foi sem
davida a reunido semanal com a equipa que era realizada todas as segundas-feiras no
periodo da manha. Estas reunides tinham como objetivo fazer o balanco da semana
anterior, identificar pendéncias e dificuldades, estabelecer metas para os dias seguintes
e, de forma bastante saudavel, promover um espago de partilha entre colegas sobre o
bem-estar individual e o funcionamento da equipa como um todo. Estas reunides
permitiram, portanto, ndo apenas o alinhamento técnico e pratico, mas também o
fortalecimento da coesdo e do espirito de equipa, aspetos que, pessoalmente, considero

fundamentais para o sucesso de qualquer ambiente de trabalho.

Apos as primeiras semanas de andlise da base de dados e de integracdo nas rotinas da
equipa, iniciei gradualmente a execucdo de tarefas com um maior grau de
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responsabilidade. Por forca da formagao continua recebida, fiquei apto a comegar a
realizar tarefas como triagens curriculares, entrevistas telefonicas de pré-selecao, anélise
de perfis de candidatos tendo em conta as exigéncias dos clientes e a elaboragdo de
pareceres técnicos de apoio a decisdo dos consultores. Todo este processo foi
acompanhado com feedback continuo, o que me permitiu desenvolver uma postura
critica e refletida sobre o trabalho que estava a realizar. O acompanhamento da equipa
foi constante e personalizado, o que contribuiu significativamente para a minha

evolugdo técnica e individual ao longo do estagio.

Durante esta fase, tornei-me progressivamente mais autonomo relativamente a todos os
processos € mais confiante nas minhas interagdes profissionais, tanto com os
colaboradores, como com os clientes. A dindmica colaborativa da equipa e o ambiente
profissional, mas acolhedor, criaram as condic¢des ideais para uma aprendizagem eficaz,
tanto a nivel de competéncias técnicas como comportamentais e praticas. Com o
decorrer do tempo, as minhas responsabilidades foram aumentando, ao ponto de eu ficar
responsavel por determinados projetos de diferentes clientes elaborando assim todo o

procedimento dos mesmos.
3.3 Estudo de Caso e Pesquisa de Campo
3.3.1 Metodologia do Estudo

A presente investigagao recorreu a metodologia de um estudo de caso em simultaneo
com uma pesquisa de campo de natureza quantitativa e qualitativa, que tem como
objetivo central aprofundar a compreensdo do impacto das novas tecnologias na area
dos recursos humanos, na 6tica dos colaboradores da Adecco Porto. Yin (2015) sublinha
que o estudo de caso € particularmente indicado quando se pretende explorar algum tipo
de fenomeno num contexto real, sobretudo em areas organizacionais em constante
transformagdo, como € o caso das novas tecnologias no mundo da Adecco. Este estudo
de caso surgiu no ambito de uma cooperagdo estabelecida com a empresa, dado que a
Adecco se encontra numa fase de forte investimento na transformacao digital dos seus
processos internos. Em estreita colaboragdo com a Diretora de Delegacao, Ana Sampaio,
foi concedida a autorizagdo para a elaboracao e aplicagdo de um questionario dirigido
aos colaboradores do Porto, com o propodsito de compreender as percegdes e
experiéncias associadas a utilizacdo das novas tecnologias no quotidiano de trabalho.

Importa salientar que os dados recolhidos, para além de servirem de base para este
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relatorio de estagio, ficaram também disponiveis para a empresa, caso estes queiram

utilizar em futuros estudos ou iniciativas de melhoria organizacional.

De acordo com Sampieri, Collado e Lucio (2023), os estudos quantitativos com caracter
descritivo procuram especificar certos pontos como: caracteristicas, prioridades e perfis
relevantes de pessoas, grupos ou fendémenos. No presente caso, procurou-se investigar
a forma como os profissionais da Adecco percecionam e utilizam as novas tecnologias,
examinando assim as suas opinides de uma forma estruturada e comparativa. A opgao
por um inquérito em versao de um questionario, justifica-se pela necessidade de recolher
dados de uma forma padronizada, o que possibilita uma analise mais elaborada e

refinada das respostas dadas.

O questionario, enquanto instrumento de recolha de dados, apresenta uma diversidade
de vantagens. Por exemplo, permite obter informagdo de um conjunto relativamente
alargado de individuos de forma simultidnea, assegurando anonimato, o que permite
reduzir a influéncia do investigador nas respostas (Hill & Hill, 2009). Adicionalmente,
possibilita a utilizacdo de diferentes tipos de questdes, o que acaba por enriquecer a
analise, uma vez que combina os dados objetivos e mensuraveis com as perspetivas
subjetivas mais detalhadas. Contudo, ¢ igualmente importante reconhecer as suas
limitagdes, como por exemplo, a superficialidade de algumas respostas, a dificuldade de
garantir a total sinceridade dos participantes e a impossibilidade de aprofundar no

imediato as respostas, entre outras limitagdes (Bryman, 2016).

Esta investiga¢do foi acionada através de um questionario construido na plataforma
Google Forms, transmitido via e-mail a todos os colaboradores da Adecco Porto que
desempenham funcdes nas diferentes areas existentes de forma direta e indireta. A
amostra foi definida com base no nimero de pessoas que frequentavam e exerciam
funcdes na delegacdo do Porto em qualquer area de trabalho, correspondendo, assim, a
cerca de 90 colegas selecionaveis. O periodo de recolha dos dados ocorreu ao longo de
duas semanas ¢ meia. A sua constru¢ao envolveu diversas fases, desde a definicao dos
objetivos, a formulacao das questdes, até a validacdo da Team Leader, culminando com
a autorizacdo da direcdo geral da Adecco Portugal. Embora o tempo tenha sido um
pouco escasso para conseguir obter o maximo de respostas, foi possivel obter 88
respostas validas, o que exprime uma taxa de participacao bastante relevante e positiva

tendo em conta o numero total de colegas (cerca de 90) e a esséncia do estudo.

42



O questionario, cuja estrutura e contetido se encontram discriminados nos apéndices, foi
estruturado com o objetivo de captar, de maneira ampla, as diferentes dimensdes
associadas a utiliza¢do das novas tecnologias no contexto da Adecco. A estrutura do

questionario foi organizada em cinco grupos complementares:

e O primeiro grupo inclui questdes sobre a caracterizagdo sociodemografica, como
a idade e o género, a funcdo que desempenha e o tempo de experiéncia na
empresa, permitindo assim, tragar o perfil dos inquiridos e segmentar
posteriormente os resultados em fungao dessas varidveis.

e O segundo setor, centra-se na utilizacdo das novas tecnologias em contexto de
trabalho, procurando assim identificar com que frequéncia utilizam as mesmas
e a tipologia das ferramentas digitais, incluindo plataformas internas, softwares,
mecanismos de inteligéncia artificial, entre outros.

e O terceiro grupo foi dedicado a percecdo dos colaboradores relativamente ao
impacto das novas tecnologias no seu dia a dia profissional, onde foi abordado
tanto os beneficios, como uma maior produtividade, eficiéncia, comunicacio
interna e de uma forma geral, a simplificacdo dos processos.

e O quarto grupo analisa todo o processo de formacdo e de adaptacdo, como
também algumas das suas limitagdes relacionadas com a dependéncia
tecnologica, sobrecarga de informagao ou até mesmo a necessidade de obter
formacgdo continua.

e Por fim, o ultimo setor explora o lado critico e criativo dos colaboradores onde
este expoe detalhadamente as suas opinides e sugestdes sobre a implementacao

e o impacto das novas tecnologias na organizagao.

A tipologia das questoes foi diversificada, de modo a captar a complexidade do conceito
em estudo. Desta forma, foram incluidas perguntas de escolha multipla que permitiram
recolher dados objetivos e homogéneos, bem como escalas de Likert de cinco pontos,
utilizada para medir os niveis de concordancia ou de satisfacdo em relagdo a uma
questdo determinante para a organizagdo. Paralelamente, optei por integrar algumas
questdes abertas, dando a possibilidade aos participantes de expressarem ideias,
opinides ou sugestdes de forma livre oferecendo uma dimensdo qualitativa para o

estudo.
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Importa realcar que a aplicagdo do questionario foi realizada em conformidade com os
orgdos superiores da Adecco, num processo inteiramente voluntario e anénimo,
assegurando a confidencialidade das respostas. Antes de responderem, os participantes
foram informados de que os resultados deste estudo seriam utilizados apenas para fins

académicos, embora pudessem ser igualmente relevantes para a propria organizagao.

A opgao por este processo metodologico centra-se em duas dimensdes complementares.
Por um lado, corresponde a um contexto académico, na medida em que permite articular
o enquadramento teérico com dados empiricos recolhidos diretamente no contexto da
pratica profissional que oferece uma perspetiva critica e fundamentada sobre o tema.
Por outro lado, cumpre também uma fungdo pratica, isto ¢, fornece informacgdes
detalhadas e concretas a empresa, sobre a perce¢ao dos seus colaboradores relativamente
as ferramentas digitais utilizadas, o que podera servir de base para decisdes futuras no

ambito da inovagao organizacional.
3.3.2 Analise dos Resultados da Pesquisa

Nesta parte do relatério sdo apresentados e discutidos os resultados do questionario
aplicado aos colaboradores da Adecco Porto, que executam fungdes nas diversas areas
de atuagdo. Para auxiliar na percecdo da andlise, os dados sdo acompanhados por
representacdes graficas, que tornam visiveis as tendéncias mais significativas

observadas nas respostas.

A interpretacdo dos resultados ¢ elaborada tendo em consideracdo o enquadramento
tedrico previamente explorado, com objetivo de estabelecer conexdes entre as percecoes
manifestadas e as dindmicas de mudanca e de oportunidades que a transformagao digital

introduz no setor da investiga¢do no contexto Adecco.
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3.3.2.1 Perfil Sociodemografico e Profissional

Antes de analisar os resultados relacionados com a utilizagdo e o impacto das novas
tecnologias, procede-se a caracterizacdo sociodemografica e profissional dos inquiridos.
Esta descrigdo inicial ajuda a enquadrar a amostra e a interpretar de uma forma mais

precisa os dados apresentados nos graficos seguintes.

Grdfico 1 - Distribui¢ao por Género

Distribuicao por Género

Masculino
25,0%

Feminino
75,0%

Fonte: Elaboragdo propria.
Os dados recolhidos revelam que a maioria dos colaboradores inquiridos sao do género
feminino, representando 75% do total, enquanto 25% correspondem ao género
masculino. Estes resultados evidenciam uma clara predominéancia do género feminino

no contexto em analise.
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Grdfico 2 - Distribui¢do por Faixa Etaria

Faixa Etaria

45-54 anos
13,6%

35-44 anos
15,9%

Menos de 25 anos
22,7%

25-34 anos
47,7%

Fonte: Elaboragdo propria.

A andlise das respostas indica que a faixa etaria predominante entre os colaboradores ¢
estabelecida entre os 25 e os 34 anos, o que representa aproximadamente 48% da
amostra. Sucedem os colaboradores com menos de 25 anos, o que confirma uma
presenca significativa de profissionais em inicio de carreira. J& os colaboradores com
idades entre os 35 e os 44 anos, correspondem a 16%, enquanto os com 45 a 54 anos
representam uma minoria do total. Os resultados demonstram que em grande parte, a
constitui¢do das equipas ¢ com profissionais jovens, caracteristica que pode favorecer
uma maior abertura a adaptacdo tecnoldgica e a sua respetiva utilizagdo. Para além disso,
esta predominancia de faixas etarias mais jovens sugere uma maior familiaridade com
as ferramentas digitais e um ritmo de aprendizagem mais acelerado, o que pode facilitar
a integragdo de novas tecnologias na organizagdo, contudo, a menor presenga de
colaboradores mais experientes, também podera limitar a diversidade de perspetivas e
reforca a importancia de estratégias que promovam equipas equilibradas e

intergeracionais.
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Grdfico 3 - Distribui¢do do Tempo de Trabalho na Adecco

Distribuicdo do Tempo de Trabalho na Adecco
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Fonte: Elaboragdo propria.

O tempo de permanéncia dos colaboradores revela uma predominancia de vinculos mais
recentes, 0 que sugere uma dindmica organizacional marcada por uma elevada
rotatividade. A maior percentagem corresponde a 45,5% de colaboradores que se
encontram a exercer fungdes ha menos de um ano, o que reflete na existéncia de
integracdo recente de quase metade das equipas. Segue-se o grupo com 1 a 3 anos de
experiéncia (28,4%) que se traduz a uma fase intermédia de consolidagdo profissional
dentro da organizagdo. Ja os colaboradores com maior longevidade, ou seja, mais de 6
anos de casa (13,6%), entre 4 e 6 anos (11,4%) e 1% referente a 15 anos, representam
uma minoria. Estes resultados revelam uma estrutura interna caracterizada por equipas
em constante renovag¢ao, onde os ciclos de contratos sdo frequentemente mais curtos, no
entanto, esta realidade também reforca a necessidade de processos de onbording
eficazes e de estratégias que consigam garantir estabilidade e continuidade na

organizagao.
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Grifico 4 - Principais Areas de Atuagdo
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Fonte: Elaboragdo propria.

Os resultados evidenciam uma maior incidéncia de colaboradores que representam o
Trabalho Temporario (11,4%), em seguida o Qutsoursing com 4.5% e por ultimo o
Training (3.4%). Esta distribuicdo reforca a diversidade de atuagdo da empresa, embora

com destaque evidente para o Trabalho Temporario.

3.3.2.2 Utilizagao das Novas Tecnologias em Contexto de Trabalho

Grdfico 5 - Niveis da Utilizagdo de Ferramentas Digitais no Trabalho

Frequéncia de Ferramentas Digitais em Contexto de Trabalho?
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Contagem de com que frequéncia se utiliza ferramentas digitais no trabalho

Fonte: Elaboragdo propria.
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Os resultados demonstram que efetivamente existe uma utiliza¢ao bastante elevada de
ferramentas digitais no desempenho didrio das fun¢des. A maioria dos colaboradores
refere que utiliza as ferramentas de uma forma continua, acima dos 60%, enquanto 25%
indica que o fazem frequentemente. Apenas uma minoria correspondente a 5,7%,
assinala que recorre as ferramentas digitais com pouca frequéncia. Estes valores
confirmam que as novas tecnologias estdo plenamente integradas nas rotinas da

empresa, assumindo-se como uns recursos indispensaveis na execucdo de tarefas.

Grdfico 6 - Novas Tecnologias Mais Utilizadas
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Fonte: Elaboragdo propria.

As ferramentas mais citadas estao bastante equilibradas entre a utilizagao de Inteligéncia
Artificial como ¢ o caso do ChatGPT e os equipamentos informaticos (computador e
telemovel), ambos foram referidos por cerca de um quarto dos participantes. A
plataforma interna Recruiter, embora com uma menor expressdo, representa também
uma ferramenta fundamental e muito utilizada. Efetivamente os colaboradores
conjugam tecnologias emergentes (ChatGPT), com ferramentas operacionais ja

consolidadas, dinamizando um ecossistema digital hibrido.
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Grdfico 7 - Grau de Conforto na Utilizagdo de Ferramentas Digitais
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Fonte: Elaboragdo propria.

A maioria dos trabalhadores da Adecco revela sentir-se muito confortdvel com a
utilizagdo de ferramentas digitais, o que demonstra um elevado nivel de adaptagdo
tecnologica. Quase quatro em cada dez afirma estar simplesmente confortavel e apenas
uma pequena minoria mantém uma posi¢do neutra, ou seja, sem manifestar nem a
dificuldade nem o muito a-vontade na utilizagdo de ferramentas digitais. Estes
resultados evidenciam que os colaboradores possuem uma literacia digital bastante
solida, condicdo essencial num setor onde a utilizagdo de plataformas tecnologicas é
diaria e transversal a praticamente todos os processos. Em termos gerais, este cendrio
indica que a empresa possui uma base interna favordvel a inovagdo, capaz de
acompanhar a introdu¢do de novas tecnologias e contribuir para uma rapida otimizagao

no que diz respeito as praticas de trabalho.
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3.3.2.3 Impacto das Novas Tecnologias

Grdfico 8 - Impacto das Novas Tecnologias na Elaboracdo de Tarefas

Introducao de Novas Tecnologias na Elaboracao de Tarefas

Nem concord...

Concordo

Concordo tot...

Fonte: Elaboragdo prépria.

A esmagadora maioria reconhece que a introdu¢do de novas tecnologias obteve um
impacto positivo no que diz respeito ao auxilio nas tarefas. Com a maior percentagem
referente a “concordo totalmente”, evidencia uma perce¢do bastante positiva
relacionada com o contributo das ferramentas digitais na simplificagdo e na otimizagao
dos processos. Adicionalmente, outra grande parte dos colaboradores indicaram que
“concordo”, o que reforca a ideia de que efetivamente a experiéncia tem sido benéfica,
ainda com uma menor intensidade. Apenas uma minoria optou por uma posi¢ao neutra,
0 que revela que praticamente ndo existem percegdes negativas relacionadas com a
introducao de novas tecnologias. De forma geral, a implementa¢do de novas tecnologias
tem sido acompanhada de um processo de adaptacdo fluido, o que permite aos
colaboradores reconhecerem de forma clara o valor acrescentado destas ferramentas

digitais no seu trabalho diario.
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Grdfico 9 - Contributo das Ferramentas Digitais Para a Melhoria Da Comunicagdo Interna

Melhoria na Comunicagao Interna
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Fonte: Elaboragdo propria.

Os dados demonstram uma perce¢do praticamente undnime de que as ferramentas
digitais tiveram um impacto positivo na comunicagdo interna, 95% respondeu que
“Sim”, o que revela que as novas tecnologias se tornaram num suporte essencial para
agilizar o processo de comunicacdo interno. De facto, a utilizagdo intensiva de
plataformas digitais permite reduzir tempos de resposta e assegurar que a informagao
circule de forma consistente entre as equipas, na qual os colaboradores ja incorporaram
estas ferramentas como parte integrante da dindmica, reconhecendo a sua importancia e
o seu valor. Estes resultados confirmam que de facto a digitalizagdo desempenha um
papel central no processo da comunicacdo, promovendo uma maior rapidez, eficiéncia

e acessibilidade a informacao interna.
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Grdfico 10 - Percecdo do Impacto das Novas Tecnologias na Eficiéncia dos Processos

Impacto nos Processos
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Fonte: Elaboragdo prépria.

Estes resultados demonstram uma perce¢ao quase singular de que efetivamente as novas
tecnologias aumentaram a eficiéncia dos processos. A esmagadora maioria dos
colaboradores (86 colaboradores) afirmaram a existéncia do impacto das novas
tecnologias e apenas 2 colaboradores manifestam alguma incerteza. Estes dados
confirmam a importancia das ferramentas digitais na otimizacdo das tarefas, na redugao

do tempo de execucgdo das mesmas e numa maior produtividade.

Grafico 11 - Justificagdes

Justificacoes sobre a Eficiéncia dos Processos
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Fonte: Elaboragdo propria.
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As respostas abertas encontram-se em concordancia com os resultados do grafico
anterior e neste caso, conseguimos perceber alguns dos motivos apresentados pelos
colaboradores. Ap6s uma andlise a cada resposta, foram colocadas por grupos e aqui sdo
apresentadas somente as mais mencionadas. De facto, os colaboradores confirmam que
o principal contributo esta relacionado com a agilizagdo e rapidez dos processos, segue-
se depois a referéncia a produtividade e a uma maior eficiéncia e por fim, uma melhoria
no contexto da comunicag¢ao interna juntamente com a centralizacao de informagdo. No
conjunto, estas percecdes reforcam que a digitalizagdo tem permitido ganhos praticos e

0 seu impacto ¢ notdrio e muito positivo.

Gradfico 12 - Perceg¢do da Diminui¢do do Contacto Humano Com o Uso das Novas Tecnologias

Percepcgio da Diminuigdo do Contacto Humano
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Fonte: Elaboragdo prépria.

Os dados revelam que a maioria dos colaboradores ndo associa a introducao de novas
tecnologias a uma redugdo significativa do contacto humano. A tendéncia ¢ de
manuten¢do do equilibrio entre a tecnologia e o contacto humano, embora exista um
pequeno grupo que manifesta alguma preocupacao referente ao risco de desumanizagao

em contexto de trabalho.
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3.3.2.4 Apoio e Formacao

Grdfico 13 - Adequagdo da Formagdo Recebida
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Fonte: Elaboragdo propria.

E possivel observar que a maioria dos colaboradores recebeu uma formagao adequada
para utilizar as ferramentas digitais, o que demonstra um esforgo positivo da empresa
neste aspeto. Ainda assim, 30% indicaram ter tido apenas uma preparagao parcial, o que
evidencia espago para futuras melhorias. Apenas uma pequena percentagem afirmou
ndo ter recebido qualquer tipo de formagao, representando um valor pouco significativo,

mas que nao deve ser ignorado.

Grafico 14 - Orientagdo na Adaptagdo as Novas Tecnologias

Auxilio e Orientagao
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Fonte: Elaboragdo propria.
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Os resultados revelam que na perspetiva da grande maioria dos colaboradores, a Adecco
assegura um acompanhamento adequado na adaptacdo as novas tecnologias. No entanto,
nota-se a presen¢a de um conjunto de respostas menos favoraveis, que acabam por
deixar em aberto a necessidade de reforcar o auxilio em situagdes especificas quando
surgem ferramentas novas. A percecdo global € positiva, mas existe espago para
melhorar no que diz respeito ao acompanhamento continuo e personalizado com a

utilizagdo de novas tecnologias.

Grdfico 15 - Principais Desafios na Adaptacdo as Novas Tecnologias
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Fonte: Elaboragdo propria.

As respostas apontam sobretudo para dificuldades relacionadas com a fase inicial de
aprendizagem das novas ferramentas digitais, exigindo um esfor¢o adicional por parte
dos colaboradores. Também foram mencionadas algumas barreiras como a falta de
tempo para se familiarizarem com as novas plataformas, e em alguns casos, limitacdes
técnicas que acabam por dificultar o processo de adaptacdo. Contudo, apesar destes
constrangimentos, a grande maioria demonstra resiliéncia e boas capacidades para

ultrapassar os obstaculos.
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3.3.2.5 Perceciao Global e Sugestoes de Melhoria

Grdfico 16 - Percegdo Geral Sobre o Impacto das Novas Tecnologias no Desempenho Profissional
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Fonte: Elaboragdo propria.

Os resultados indicam que a grande maioria apresenta uma concepgdo positiva

relativamente ao impacto das novas tecnologias no seu desempenho profissional. As

respostas evidenciam melhorias na rapidez da execucdo de tarefas, maior autonomia na

gestao de trabalho e uma sensacdo geral referente ao aumento de eficiéncia. Estes dados,

reforcam a ideia de que efetivamente a digitalizagdo é capaz de gerar bastantes

beneficios e vantagens para o dia a dia de trabalho.

Grafico 17 - Sugestées Para a Implementagdo e Uso de Novas Tecnologias
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Fonte: Elaboragdo propria.
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A categorizacdo das respostas evidencia que uma parte significativa dos colaboradores
(44 respostas) apresentou sugestdes muito diversificadas, enquadradas na categoria
“outros”, o que reflete a heterogeneidade das percegdes individuais. Em contrapartida,
23 participantes afirmaram nao ter recomendagdes adicionais, o que pode indicar um
grau satisfatorio. Entre as sugestdes mais consistentes destacam-se a valorizagdo da
formag¢do continua (10 respostas), direcionada como fundamental para o
acompanhamento em ritmo acelerado das mudangas digitais, como também, a
simplificacdo de sistemas, o que reforca a necessidade de tornar os processos mais
intuitivos e menos complexos. Estes dados manifestam que embora exista um
reconhecimento generalizado sobre o impacto positivo das novas tecnologias, a eficacia
da sua implementacdo depende sempre de um investimento constante na capacitacio e

no uso das plataformas digitais.

Gradfico 18 - Impacto das Novas Tecnologias na Adecco

Impacto das Novas Tecnologias

Escala (0 a5)

Fonte: Elaboragdo propria.

A andlise dos resultados demonstra uma percecao global bastante positiva sobre o
impacto das tecnologias na organizagdo. A maioria dos inqueridos avaliou esse impacto
com valores entre 4 ¢ 5, o que revela um reconhecimento claro da relevancia das
ferramentas digitais na melhoria dos processos internos € no aumento da eficiéncia.

Notam-se ainda algumas respostas situadas no nivel intermédio da escala (3), o que
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sugere que embora a tecnologia seja amplamente valorizada, existe espaco para
aperfeicoar a sua aplicagdo. Registos mais baixos nao foram mencionados no conjunto
dos inquiridos. No geral, os dados confirmam que a digitalizacdo ¢ vista como um fator

amplamente aceite e aprovado pelos colaboradores da Adecco.
3.3.3 Discussido dos Resultados

Os resultados obtidos permitiram compreender o impacto das novas tecnologias numa
organiza¢do muito desenvolvida como a Adecco. De uma forma geral, ¢ possivel
observar que os colaboradores reconhecem a importancia crescente das ferramentas
digitais e associam a sua utilizacdo a ganhos de eficiéncia, rapidez e qualidade nos

Pprocessos.

O perfil dos inquiridos mostra uma equipa com diferentes idades e niveis de experiéncia,
o que reflete numa diversidade interna e esta heterogeneidade traduz-se na forma de
como os colaboradores se adaptam a inovacdo tecnoldgica, isto é, os mais jovens
propendem a apresentar uma maior familiaridade com as ferramentas digitais, enquanto
0os mais experientes evidenciam a necessidade de refor¢ar a sua formagdo para

conseguirem gerir certas transi¢des digitais.

A anélise do uso das novas tecnologias demonstra que as plataformas digitais estdo
totalmente enraizadas no quotidiano da empresa. Todos os inquiridos recorrem
diariamente a diversas plataformas digitais o que torna estes elementos como
indispensaveis para o desempenho das fungdes. No que diz respeito ao impacto
percebido, a grande maioria reconhece beneficios bastantes claros: uma maior fluidez e
rapidez, simplificacdo das tarefas, otimizacdo dos processos € menos tempo perdido.
Contudo, surgem também alguns riscos associados, nomeadamente a diminui¢do do
contacto humano e a percecdo de que a tecnologia tem bastantes fragilidades e os
sistemas de seguranca devem de ser bastante rigorosos para nao se correr qualquer tipo

de risco.

Relativamente ao processo de formagao, este surge como um dos aspetos mais sensiveis.
Embora véarios colaboradores tenham indicado que receberam uma preparagdo
adequada, uma parte significativa considera que essas a¢des de formagdo poderiam ser
mais frequentes e aprofundadas. Este dado propde que devido a rapida evolugdo
tecnologica € necessario um investimento continuo evitando assim obstaculos no

desempenho.
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Em conclusdo, as andlises das perspetivas para o futuro apontam para nitidas
prioridades: reforco na formacao, melhorar a integracdo entre diferentes plataformas
digitais e garantir que as novas tecnologias sejam utilizadas como um complemento e
ndo como um substituto. Estas hipoteses manifestam uma consisténcia coletiva sobre os
beneficios e limitagdes da transformacgdo digital, bem como a vontade de participar
ativamente na constru¢do de solugdes que potenciem a efici€ncia operacional e a

qualidade do servigo.
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CAPITULO IV — ANALISE CRITICA DO ESTAGIO
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A realizacdo do estagio curricular na Adecco representou uma etapa de grande
relevancia educativa e pessoal no meu percurso académico e profissional. Durante este
periodo tive a oportunidade de aprofundar diversas competéncias técnicas e
organizacionais assim como desenvolver perspetivas criticas e pareceres sobre as
oportunidades e os desafios do mercado de consultoria de Recursos Humanos, num

contexto marcado pela crescente digitalizagao.

A integracdo na organizagdo foi bastante positiva e acolhedora. Desde o primeiro
momento fui acolhido de forma calorosa pela equipa, liderada pela Diretora de
Delegacdo, Ana Sampaio e pela Team Leader, Inés Nascimento. Este ambiente de
trabalho facilitou a adaptacdo a uma realidade profissional marcada por bastantes
exigéncias, mas também por uma cultura organizacional baseada na entreajuda, partilha
de conhecimento e acima de tudo, no espirito de equipa. O acompanhamento proximo
de toda a equipa foi determinante para que rapidamente conseguisse compreender todo
o funcionamento interno, assim como os seus fluxos de trabalho, as suas prioridades, tal
como as suas estratégias e objetivos a concretizar, o que, efetivamente me ajudou a criar

condi¢cdes favoraveis para o meu crescimento e desenvolvimento na organizagao.

Ao longo do estagio tive a oportunidade de desempenhar fungdes que me colocaram em
contacto direto com clientes e candidatos, acabando por proporcionar uma visdo pratica
sobre a complexidade dos processos num contexto real. Entre as principais tarefas
destaco a andlise de dados, a triagem curricular, assim como o agendamento e
participagcdo em entrevistas, bem como o acompanhamento dos candidatos ao longo do
processo. Esta proximidade permitiu compreender ndo apenas os requisitos técnicos e
académicos que os clientes procuram, mas também, as espectativas, constrangimentos
e possiveis dividas que os candidatos trazem consigo. A experiéncia de interagir com
diferentes tipos de perfis, em particular nos setores mais competitivos, revelou-se uma
aprendizagem bastante rica sobre a importancia de alguns fatores como a empatia, uma
boa comunicacao e a capacidade de criar relagdes de confianca, tanto com os candidatos

como com os clientes.

Nao obstante, o percurso ndo esteve isento de dificuldades. Uma das maiores exigéncias
sentidas foi a necessidade de lidar com prazos muito curtos para apresentar resultados,
0 que exigiu de mim uma capacidade acrescida de organizacdo e de priorizacao de
tarefas. Acresce ainda o desafio de trabalhar com perfis demasiado especificos, onde os
requisitos técnicos eram de tal forma detalhados que a margem de candidatos elegiveis
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era bastante reduzida e por vezes até nula. Este fator obrigava a uma pesquisa
aprofundada e a uma comunicagdo constante e direta, tanto com a equipa como também
com o cliente, para assim, conseguir clarificar as espectativas e ajustar todo o processo
de consultoria. Outro obstaculo prendeu-se com o contexto salarial de determinados
candidatos e as respetivas vagas, uma vez que, por vezes as espectativas salariais ndo
correspondiam as condi¢gdes oferecidas, o que originava desisténcias ou o
prolongamento do processo. A adaptacgdo as ferramentas digitais constituiu também um
desafio numa fase inicial. O uso diario de plataformas internas, como por exemplo, o
Recruiter, implicou um esforco acrescido de aprendizagem e de pratica continua. Apesar
disso, com o apoio da equipa ¢ através de estratégias como checklists, registos dos
procedimentos e pedidos constantes de feedback, consegui gradualmente superar estas
dificuldades e com isso, transformei as minhas limitagdes em oportunidades de

aprendizagem, desenvolvimento e melhoria.

Paralelamente aos aspetos mais técnicos, este estdgio permitiu-me desenvolver
competéncias interpessoais de grande relevancia. A necessidade constante de comunicar
com os colegas de trabalho, com os candidatos e com os clientes, obrigou-me a melhorar
a minha assertividade, atencdo ao detalhe e a capacidade de criar empatia em diversas
situagdes. Este contacto direto reforgou também a minha no¢do de que a consultoria em
recursos humanos exige ndo apenas o dominio de certas ferramentas e processos, mas
sobretudo a sensibilidade para lidar com as pessoas, compreender as suas necessidades
e alinhar as expectativas com a realidade do mercado. A minha motivagdao pessoal
juntamente com o contexto académico, ajudaram-me a criar dindmicas positivas no
contexto da equipa, a colaborar ativamente em projetos de diferentes areas, assim como,
a contribuir para um ambiente mais produtivo ao mesmo tempo que me providenciou
uma oportunidade para refletir sobre o meu proprio impacto e eficicia nas funcdes

desempenhadas.

De um ponto de vista académico, este estagio funcionou como um verdadeiro
laboratério de aprendizagem. A articulacdo entre os conteudos lecionados no decorrer
da minha caminhada académica e a realidade da Adecco permitiu-me aplicar variados
conceitos estudados juntamente com areas de interesse como ¢ o caso das novas
tecnologias, adequando-os a uma pratica mais especifica no setor. A elaboragdo e a
aplicagdo do inquérito para uma investigacdo académica e profissional sobre o impacto

das novas tecnologias, reforcou esta ligacao entre o fator tedrico e pratico, a0 mesmo
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tempo que proporcionou experiéncia na recolha e na analise de dados num contexto real.
Esta dimensdo de investigacdo contribuiu de uma forma bastante decisiva para
consolidar competéncias de planeamento, execuc¢do e de reflexdo critica, procedimentos

essenciais tanto para o percurso académico como profissional.

A nivel pessoal a experiéncia revelou-se igualmente enriquecedora. O facto de ter de
lidar diariamente com desafios reais, de sentir a pressao dos prazos e de participar em
processos com um impacto direto tanto nos candidatos como nos clientes, fez com que
eu desenvolvesse uma maior maturidade profissional e uma capacidade acrescida de
resiliéncia. Esta experiéncia efetivamente marcou uma jornada muito positiva na minha

vida e eu sinto-me bastante grato por me terem aceitado e confiado no meu trabalho.

No balango global considero que o estagio na Adecco superou as minhas espectativas,
tanto pelo ambiente inclusivo e dinamico, como pela possibilidade de contribuir
ativamente nos processos. O contacto com situagdes reais, a participacdo em decisoes e
a aprendizagem continua proporcionaram-me uma base bastante solida para o meu
futuro profissional, preparando-me para enfrentar os desafios de um mercado em
constante transformac¢do. Em suma, esta jornada permitiu-me consolidar e expandir os
conhecimentos adquiridos ao longo do meu percurso académico com o percurso
profissional. Estou convicto de que as competéncias, valores e todas as aprendizagens
desenvolvidas ao longo do estagio serdo determinantes para o meu percurso profissional,
num contexto em que a inovagao tecnolodgica e a humanizacao dos processos caminham

lado a lado.

64



CONCLUSAO
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A realizagdo deste relatério permitiu desenvolver uma reflexao critica e integrada sobre
o impacto das novas tecnologias na area dos recursos humanos, tendo como base a
minha experiéncia pratica na Adecco. O percurso executado teve como objetivo
principal compreender de que forma ¢ que a digitalizagdo e a inovagao tecnologica estao
a transformar os processos relacionados com a area, onde a conjugagdo entre a revisao
de literatura e o estudo de caso apresentado, possibilitou obter uma visdo integral e
atualizada sobre os desafios e as oportunidades que a area dos recursos humanos

enfrenta.

A revisdo de literatura evidenciou que as transformagdes em curso na area estdo bem
longe de se limitarem apenas a substituicdo das tarefas administrativas pelos sistemas
digitais. Muito pelo contrario, confirmaram as perspetivas de diferentes autores que
sublinham que a dimensdao humana continua a ser fulcral para o sucesso da
transformacao digital. Foi possivel verificar que a introdugdo de ferramentas digitais
como a inteligéncia artificial, Big Data ou até mesmo o People Analytics, embora
ofereca ganhos significativos em termos de eficiéncia, rapidez e precisao nos processos,
sO consegue gerar resultados sustentaveis quando ¢ acompanhada por uma estratégia
organizacional clara, pelo desenvolvimento de competéncias digitais e pela promogao

de uma cultura de adaptagdo continua.

A analise empirica refor¢ou que a maioria dos profissionais reconhece os beneficios das
novas tecnologias, sobretudo na potencializagdo dos processos de recrutamento e
sele¢do, na melhoria da comunicagdo e no acesso rapido a todo o tipo de informacao.
Ao mesmo tempo, surgiram certas preocupacdes relacionadas com a necessidade de
incrementar alguns aspetos como ¢ o caso da formacdo continua, a resisténcia perante

determinadas ferramentas ¢ o risco de desumanizagao.

Do ponto de vista pessoal e académico, o estagio na Adecco estabeleceu uma
oportunidade singular de crescimento e de consolidagcdo de competéncias, permitindo
colocar na pratica os conhecimentos adquiridos ao longo do Mestrado em
Empreendedorismo e Internacionalizacdo do ISCAP. De facto, a experiéncia pratica
proporcionou o desenvolvimento das minhas aptidoes e das minhas competéncias
interpessoais que sao essenciais para o meu futuro profissional, colocou a prova a minha
destreza e acima de tudo, permitiu-me fazer bastante networking o que viabilizou

expandir a minha rede de contactos.
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Em suma, o relatorio evidencia o facto de que a introdu¢ao de novas tecnologias na
gestao de recursos humanos representa um movimento irreversivel capaz de transformar
profundamente os processos e reforgar a competitividade das organizagdes. No entanto,
também demonstra que o verdadeiro impacto das ferramentas s6 se concretiza quando
existe uma articulacdo equilibrada entre a inovacao tecnologica e a valorizacao do
capital humano. No caso da Adecco, validou que embora as plataformas digitais ¢ a
inteligéncia artificial permitam obter ganhos expressivos em termos de eficiéncia,
rapidez e alcance, persistem ainda desafios relacionados com a adaptagao dos
colaboradores, com a necessidade da formacao continua, com a gestao de dados e, bem
assim, com o risco da desumanizacdo. A experiéncia pratica presenciada no estagio
revelou que, de facto, o futuro da area nao ird depender somente da capacidade de
integrar novas tecnologias, mas também da capacidade de preservar a centralidade da
“pessoa” dentro da organizacdo. Desta forma, o presente relatdrio constitui um ponto de
partida consistente para futuras investigagdes e para o desenvolvimento de um percurso

sustentado no equilibrio entre a inovacao, a responsabilidade e a humanizagao.
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Instrumento de Recolha de Dados: Questionario Aplicado aos

Colaboradores da Adecco Porto Titulo

Este apéndice apresenta o questionario aplicado aos colaboradores da Adecco Porto,
estruturado em cinco grupos, em conformidade com o enquadramento tedrico e os

objetivos do estudo.
Grupo 1 - Perfil Sociodemografico e Profissional

e Distribuigdo por género
e Faixa etaria dos colaboradores
e Tempo de trabalho na Adecco

e Areas de atuacio
Grupo 2 - Utilizacao das Novas Tecnologias em Contexto de Trabalho

e Niveis da utilizagdo das ferramentas digitais em contexto de trabalho
e Principais tecnologias mais utilizadas

e Conforto na utilizagdo das ferramentas digitais
Grupo 3 — Impacto das Novas Tecnologias

e Impacto das novas tecnologias na elaboracgao de tarefas

e Contributo das ferramentas digitais na comunicagdo interna

e Visdo do impacto das ferramentas digitais relativamente a eficiéncia nos
processos

e Justificag¢des elaboradas pelos colaboradores

e Percecdo da diminuigdo do contacto humano
Grupo 4 — Apoio e Formacao

e Formagao obtida
e Orientacdo no processo de adaptacdo

e Principais desafios
Grupo 5 — Percecio Global e Sugestoes de Melhoria

e Visdo geral relacionada com o desempenho profissional

e Sugestdes para a implementacao e utilizagdo das novas tecnologias
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e Impacto geral das novas tecnologias na Adecco

O presente questionario foi aplicado em formato digital, via e-mail interno pelos
responsaveis dos recursos humanos da organizacdo. A amostra ¢ referente a todos os
colaboradores que executam funcdes diretas ou indiretas na delegacdo do Porto. Esta
base permitiu recolher dados qualitativos e quantitativos, dando origem a uma analise
estatistica e a uma caracteriza¢do dos paradigmas mais relevantes relacionados com o

impacto das novas tecnologias.
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