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Visao geral

Bem Vindo a Disciplina de Sistemas de Informagao em
Recursos Humanos (SIRH)

O presente manual foi concebido para servir como um recurso didatico e cientifico fundamental
para estudantes de Mestrado em Gestao de Recursos Humanos, com foco na disciplina de
Sistemas de Informacdo em Recursos Humanos (SIRH). Numa era de transformacdo digital
acelerada, a gestdo eficaz dos recursos humanos é indissocidvel da utilizacdo estratégica de
tecnologias de informacdo. Este trabalho visa preencher a lacuna entre a teoria académica e a
aplicagdo pratica, fornecendo uma base sélida para a compreensao, implementacdo e gestao de
SIRH em contextos organizacionais complexos. A abordagem critica e a fundamentacao cientifica
sdo pilares deste manual, incentivando os leitores a desenvolverem uma perspetiva analitica e

inovadora sobre o papel da tecnologia na gestdao de pessoas.



Introdugao Geral

No cendrio empresarial contemporaneo, a informacdao tornou-se um ativo estratégico
inestimavel. A capacidade de recolher, processar, analisar e disseminar dados de forma eficiente
é crucial para a tomada de decisdes e para a sustentabilidade organizacional. No dominio da
Gestdo de Recursos Humanos (GRH), esta premissa assume uma importancia ainda maior, dada
a complexidade e a sensibilidade dos dados relacionados com o capital humano. Os Sistemas de
Informagdo em Recursos Humanos (SIRH) emergem, assim, como ferramentas indispensaveis
gue suportam as diversas funcdes da GRH, desde a administracdo de pessoal até ao

desenvolvimento estratégico de talentos.

Este manual propde-se a explorar, de forma aprofundada e rigorosa, os conceitos, as tecnologias
e as aplica¢des dos SIRH, bem como os desafios e as oportunidades que estes representam para
as organizacdes. Com uma linguagem académica formal e uma fundamentacao cientifica robusta,
o conteudo foi estruturado para proporcionar aos estudantes de pds-graduagcdo uma
compreensdo abrangente e critica da matéria, preparando-os para enfrentar as exigéncias de um

mercado de trabalho em constante

evolucdo. Serdo abordados temas desde a evolugdo histdrica dos sistemas de informacao até as
tendéncias mais recentes, como a Inteligéncia Artificial, Big Data e People Analytics, sempre com

uma perspetiva de aplicagdo pratica e de impacto organizacional.



Objectivo geral da disciplina

e Formular perspectivas sobre a aplicacdo dos sistemas de informacao de recursos
humanos nas organizagGes para operacionalizagdo da estratégia organizacional.

Objectivos
Especificos

e |dentificar os sistemas de informacdo e as diferentes tipologias e
caracteristicas associadas;

e Aplicar as ferramentas de suporte a comunica¢do organizacional e a
ambientes colaborativos, com destaque para as ferramentas online;

e Gerir ferramentas de midias sociais e redes sociais profissionais de
organizacgoes.



Conteudo da Disciplina

Este modulo estd estruturado em temas que constam do plano curricular da disciplina. Para cada
tema, foram seleccionados materiais que servirdo de base tedrica para a aprendizagem dos
estudantes. Cada tema contém uma sinopse, objectivos, resultados de aprendizagem, materiais

de aprendizagem e as actividades de avaliagao e auto-avaliagao.
No final de cada tema, sdo incorporados exercicios de auto-avaliagao.

Outros recursos

Para além dos materiais recomendados, a UnISCED disponibiliza outros recursos de
aprendizagem como recursos educacionais abertos, manuais, artigos cientificos, revistas digitais,
videos tutoriais, actas de congressos e outros seleccionados e disponibilizados na plataforma

Moodle, Biblioteca Virtual da UnISCED ou outros repositérios virtuais.

Auto-avaliagdo e tarefas de avaliagao
Os exercicios de auto-avaliacdo para este médulo encontram-se no final de cada tema e também

disponiveis na plataforma Moodle.

Habilidades de estudo
Durante a formagdo e desenvolvimento de competéncias, e com vista a facilitar a aprendizagem
e alcancar melhores resultados, o estudante devera ter empenho, dedicagao e disciplina no

estudo, isto é, os bons resultados apenas se conseguem com estratégias eficientes e eficazes.

Por isso, é importante saber como, onde e quando estudar. Para o efeito, apresentamos algumas
sugestdes com as quais esperamos que o caro estudante possa rentabilizar o tempo dedicado

aos estudos, procedendo como se segue:

) Estudar regularmente, sendo necessario que faca uma agenda de trabalho/ estudo
gue lhe garanta um tempo especifico para o estudo. Isso significa que ndo se deve
estudar apenas quando tiver tempo.

J N3do estude na ultima hora, seja sistematico e ndo o faca apenas para responder as

avaliacoes.
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J Sempre que necessario e possivel, consulte a tutoria para “tirar” duvidas. A sua
interaccdo com a tutoria e outros colegas ou grupo de estudo é uma estratégia

poderosa para progredir no curso.

IMPORTANTE: Em observancia ao triangulo modo-espago-tempo, respectivamente como, onde
e quando estudar, como foi referido no inicio deste item, antes de organizar os seus momentos

de estudo, reflicta sobre o ambiente de estudo que seria ideal para si:

+» Estudo melhor em casa/biblioteca/café/outro lugar?
+» Estudo melhor a noite/de manhd/de tarde/fins-de-semana/ao longo da semana?
+» Estudo melhor com musica/num sitio sossegado/num sitio barulhento?

% Preciso de intervalo a cada 30 minutos, a cada hora, etc.

Por outro lado, ndao recomendamos estudar seguidamente por tempo superior a uma hora.

Estudar por tempo de uma hora intercalado por 10 (dez) a 15 (quinze) minutos de descanso.

11



Apoio, duvidas e reclamagodes

Para a resolucdo das dificuldades dos estudantes, a UnISCED dispde de vdrias opcdes de apoio.
Para o efeito, é importante saber definir claramente a dificuldade para poder contactar ou usar

a opcdo de apoio mais apropriada e obter, assim, ajuda rapida.

N.2 [ Opcao Tipo de apoio requerido
1 Forum de duvidas no Moodle Duvidas de contelido, acesso as actividades,
explicacdes.

2 Tutor (Sessdo de video-conferéncia, chat | Duvidas de conteldo, acesso as actividades,

do Moodle e e-mail) explicacdes.

3 Coordenador (e-mail ou por telefone) Problemas de acesso a disciplina ou nas
actividades.

5 HelpDesk (telefone) Questdes administrativas, pagamentos,

estado das propinas e inscricoes.

6 Secretaria Online (pedido de assisténcia - | Resultados, reclamacdes, pedidos de
online na plataforma Moodle) esclarecimento, estado das propinas.

7 Centro de Recursos (telefone, e-mail ou Questdes gerais, reclamacgodes, pedidos de
presencialmente) esclarecimento, estado das propinas,
confirmacgdo de pagamentos.
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Avaliagao
A avaliacdo do estudante consta, de forma detalhada, do Regulamento de Mestrado e
Doutoramento em vigor na UnISCED.

Algumas actividades praticas, relatérios e reflexdes serdo utilizados como instrumentos de

avaliacdo quer formativa quer sumativa.

Durante a realizacdo das avaliacGes, os estudantes devem ter em consideracdo a apresentacao,
a coeréncia e a coesdo textuais, o grau de cientificidade, a forma de conclusdo dos assuntos, as
recomendacdes e/ ou sugestdes, a identificacdo das referéncias bibliograficas utilizadas, o

respeito pelos direitos do autor, entre outros.

Os objectivos e critérios de avaliagdo constam do Regulamento de Mestrado e Doutoramento.
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Originalidade e Plagio

Os trabalhos académicos e cientificos, incluindo avalia¢des, dissertacdes e teses, sdo submetidos
a verificagdo de originalidade através de ferramentas especializadas para a detec¢ao de niveis
elevados de similaridade e plagio. Adicionalmente, sdo analisados com o propdsito de identificar
a eventual utilizacdo de conteldos gerados por Inteligéncia Artificial (IA). A similaridade
excessiva, o plagio e o uso nado autorizado de materiais produzidos por IA configuram violagGes
da integridade académica na UnISCED e estdo sujeitos a sanc¢des nos termos dos regulamentos

institucionais aplicaveis.
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Prefacio

O presente manual foi concebido para servir como um recurso didatico e cientifico fundamental
para estudantes de Mestrado em Gestdao de Recursos Humanos, com foco na disciplina de
Sistemas de Informacdo em Recursos Humanos (SIRH). Numa era de transformacdo digital
acelerada, a gestdao eficaz dos recursos humanos é indissocidvel da utilizacdo estratégica de
tecnologias de informacao. Este trabalho visa preencher a lacuna entre a teoria académica e a
aplicacdo pratica, fornecendo uma base sélida para a compreensao, implementacao e gestao de
SIRH em contextos organizacionais complexos. A abordagem critica e a fundamentacao cientifica
sdo pilares deste manual, incentivando os leitores a desenvolverem uma perspetiva analitica e

inovadora sobre o papel da tecnologia na gestdo de pessoas.
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Competéncias a Desenvolver

>

Ao final da leitura e estudo deste manual, espera-se que os estudantes desenvolvam as
seguintes competéncias:

Compreender e aplicar os conceitos fundamentais de Sistemas de Informacgao e SIRH.
Analisar criticamente a importancia estratégica dos SIRH para a gestdo de recursos
humanos e para o sucesso organizacional.

Identificar e avaliar os diferentes tipos e componentes de SIRH, selecionando as solu¢des
mais adequadas para diversas necessidades de RH.

Gerir dados de RH de forma eficaz, garantindo a sua qualidade, integridade e seguranca.
Aplicar principios de People Analytics para extrair insights valiosos dos dados de RH e
suportar a tomada de decisao.

Desenvolver e implementar politicas de seguranca da informacdo e protecdo de dados
em RH, em conformidade com as normas legais e éticas.

Avaliar e mitigar riscos e ameacgas relacionados com a segurang¢a da informacdo em
ambientes de RH.

Integrar perspetivas estratégicas de RH e tecnologia, contribuindo para a transformacao
digital das organizacdes.

Comunicar de forma clara e rigorosa sobre temas relacionados com SIRH, tanto para

publicos técnicos quanto ndo técnicos.
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Metodologia de Estudo

Para otimizar a aprendizagem e o aproveitamento deste manual, sugere-se a seguinte

metodologia de estudo:

1. Leitura Ativa: Leia cada capitulo com atengao, sublinhando conceitos-chave e fazendo
anotacoes. Procure compreender a interligacdo entre os diferentes tdpicos.

2. Reflexao Critica: Nao se limite a assimilar a informacgao. Questione, analise e reflita sobre
as implicacOes tedricas e praticas dos conceitos apresentados.

3. Consulta de Referéncias: Utilize as referéncias bibliograficas sugeridas para aprofundar
os temas de maior interesse ou para esclarecer duvidas.

4. Resolucdo de Exercicios: Os exercicios e perguntas de avaliacdo ao final de cada capitulo
sao ferramentas essenciais para consolidar o conhecimento e testar a compreensao.

5. Discussao e Debate: Participe ativamente em discussdes com colegas e professores,
partilhando perspetivas e enriquecendo a sua compreensao.

6. Aplicagdo Pratica: Procure relacionar os conceitos tedricos com situacdes reais do seu
contexto profissional ou com estudos de caso apresentados, desenvolvendo a sua

capacidade de aplicacdo.
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Unidade | — sistemas de informacgao

Introdugdo ao Capitulo |

Este capitulo dedica-se a explorar o universo dos Sistemas de Informacdo (Sl), desde os seus
conceitos fundamentais até as suas aplicagdes mais complexas, com um foco particular nos
Sistemas de Informag¢do em Recursos Humanos (SIRH). Numa era caracterizada pela digitalizacdo
e pela crescente dependéncia da tecnologia, compreender a estrutura, o funcionamento e o
impacto dos Sl é crucial para qualquer profissional, especialmente para aqueles que atuam na
gestdo de pessoas. Abordaremos a evolugao histérica, os componentes essenciais, os diversos
tipos de Sl e o seu papel transformador nas organiza¢des, culminando numa andlise das

tendéncias modernas que moldam o futuro da gestao de informagdao em RH.

1.1 Conceito de Sistemas de Informacgao

Definigbes Classicas e Modernas

Tradicionalmente, um Sistema de Informacdo (SI) pode ser definido como um conjunto
organizado de pessoas, hardware, software, redes de comunicacdo e dados que recolhe,
transforma e dissemina informacdo numa organizacdo (Laudon & Laudon, 2020). Esta definicao
classica enfatiza os elementos tangiveis e a fungdo primaria de processamento de dados. No
entanto, com a evolucdo tecnoldgica e a crescente complexidade dos ambientes organizacionais,
as definicdes modernas de Sl transcendem a mera perspetiva técnica, incorporando a dimensao

estratégica e o valor gerado pela informacao.

Uma perspetiva mais contemporanea define SI como um conjunto de componentes inter-
relacionados que recolhem, processam, armazenam e distribuem informacdo para apoiar a
tomada de decisOes, a coordenacdo, o controlo, a analise e a visualizacdo numa organizacao
(O’Brien & Marakas, 2011). Esta visdo destaca o papel dos SI como facilitadores de processos de
negdécio e como ferramentas estratégicas para alcangar vantagens competitivas. Tannenbaum
(1990), por exemplo, definiu um SIRH como um sistema utilizado para adquirir, armazenar,

manipular e distribuir informacdo sobre os recursos humanos de uma organizacdo (Tannenbaum,
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1990). Esta definicdo, embora mais antiga, ainda ressoa na compreensdo do propdsito

fundamental dos SIRH.
Evolugao Histdrica

A histdria dos Sistemas de Informacdo é intrinsecamente ligada a evolucdo da tecnologia e das
necessidades empresariais. Inicialmente, os SI eram rudimentares, focados em tarefas
administrativas basicas, como o processamento de saldrios e a manutencao de registos. Com o
advento dos computadores na década de 1950 e 1960, surgiram os primeiros Sistemas de
Processamento de Transacbes (SPT), que automatizavam operacdes rotineiras e de grande
volume. Nas décadas seguintes, a complexidade aumentou, dando origem aos Sistemas de
Informacdo de Gestdo (SIG), que forneciam relatérios para apoiar a gestdo intermédia, e aos

Sistemas de Apoio a Decisao (SAD), que auxiliavam na resolu¢do de problemas nao estruturados.

A proliferacao da internet e das tecnologias web nos anos 90 e 2000 impulsionou a criagao de
sistemas mais integrados e acessiveis, como os Enterprise Resource Planning (ERP), que
unificaram diversas fung¢ées empresariais, incluindo os recursos humanos. Mais recentemente, a
ascensdo da computacdo em nuvem (Cloud Computing), da Inteligéncia Artificial (IA), do Big Data
e da People Analytics tem redefinido o panorama dos SI, tornando-os mais inteligentes,

preditivos e estratégicos (Marler&
Boudreau, 2017) .
Importancia nas Organiza¢Ges

A importancia dos Sistemas de Informacdo nas organizacbes modernas é inegavel. Eles sdo o
motor que impulsiona a eficiéncia operacional, a inovacdo e a capacidade de resposta as

dindmicas do mercado. Os Sl permitem:

v/ Otimiza¢do de Processos: Automatizam tarefas repetitivas, reduzem erros e aceleram
fluxos de trabalho.
v" Melhoria da Tomada de Decisdo: Fornecem dados e anélises que suportam decisdes mais

informadas e estratégicas.
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v/ Vantagem Competitiva: Permitem que as organizacdes inovem em produtos, servicos e
modelos de negdcio, diferenciando-se da concorréncia.

v' Comunicagdo e Colaboragdo: Facilitam a troca de informacdes entre departamentos e
equipas, promovendo um ambiente de trabalho mais colaborativo.

v' Gestido do Conhecimento: Capturam, armazenam e disseminam o conhecimento

organizacional, tornando-o acessivel e reutilizavel.

1.2 Componentes dos Sistemas de Informagao

COMPONENTES DOS SISTEMAS DE INFORMACAO

Os Sistemas de Informagao sdo formados por seis componentes interdependentes
que trabalham em conjunto para coletar, processar, armazenar e distribuir informagdes.

1. HARDWARE 2. SOFTWARE

S30 0s equipamentos fisicos S30 0s programas e aplicacdes
utilizados para entrada, que instruem o hardware
processamento, armazenamento a realizar tarefas e processar

e saida de informagdes. os dados.

6. REDES ' 3. DADOS
Sao os meios de comunicagio f Sdo os fatos e figuras brutos
que conectam os computadores, T ¢ que, quando processadas,
dispositivos e pessoas para ; SISTEMAS DE se transformam em
compartilhamento de dados i informagao Otil.
s INFORMAGAQ

5. PROCESSOS 4. PESSOAS

Sdo 0s procedimentos, S30 05 usudrios finais e 05

regras e rotinas que definem profissionais de Tl que

como os dados sdo coletados, desenvolvem, operam e utilizam

processados, armazenados 05 sistemas de informacao.

e utilizados.

Integracdo: A integracdo harmoniosa desses componentes garante que o sistema produza
informacoes de qualidade para apolar 2 tomada de decisio e alcangar os objetivos organizacionais.

Um Sistema de Informacao eficaz é composto por varios elementos interligados que trabalham
em conjunto para atingir os objetivos organizacionais. Estes componentes podem ser

categorizados da seguinte forma:
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Hardware- O hardware refere-se a todos os equipamentos fisicos e dispositivos eletrénicos que

compdem o Sl. Inclui computadores (servidores, desktops, laptops), dispositivos

moveis (smartphones, tablets), periféricos (impressoras, scanners), equipamentos de rede
(routers, switches) e dispositivos de armazenamento (discos rigidos, SSDs). A escolha do
hardware adequado é crucial para garantir o desempenho, a capacidade e a fiabilidade do

sistema.

Software- O software é o conjunto de programas, aplica¢cdes e instru¢des que controlam o

hardware e permitem que os utilizadores interajam com o sistema. Divide-se geralmente em:

Software de Sistema: Inclui sistemas operativos (Windows, Linux, macOS) e utilitarios que

gerenciam os recursos do computador.

Software de Aplicagdo: Programas desenvolvidos para realizar tarefas especificas, como
processadores de texto, folhas de calculo, sistemas de gestdo de bases de dados (SGBD), e

aplicagdes empresariais como ERP e SIRH.

Dados- Os dados sdao a matéria-prima dos Sistemas de Informac¢do. Sdo factos brutos, nimeros,
textos e imagens que, quando processados e organizados, se transformam em informacao
significativa. A qualidade, a integridade e a seguranca dos dados s3ao fundamentais para a
fiabilidade e utilidade de qualquer SI. Em RH, os dados incluem informacdes sobre colaboradores,

salarios, desempenho, formacao, entre outros.

Pessoas- As pessoas sao o componente mais critico de qualquer SI. Incluem os utilizadores finais
(colaboradores, gestores), os especialistas em Sl (analistas de sistemas, programadores,
administradores de bases de dados) e a gestdo que define a estratégia e os objetivos do sistema.
O sucesso de um Sl depende em grande parte da forma como as pessoas o utilizam, interagem e

contribuem para a sua evolucao.

Processos- Os processos sdo as etapas e procedimentos que governam a forma como os dados
sdo recolhidos, processados, armazenados e distribuidos. Incluem as regras de negdcio, os fluxos
de trabalho e as politicas que garantem que o S| opera de forma eficiente e consistente. A

otimizacdo dos processos é essencial para maximizar o valor dos SI.
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Redes- As redes de comunicagdao permitem a interconexdo entre os diferentes componentes do
SI, facilitando a partilha de dados e recursos. Incluem redes locais (LAN), redes de longa distancia
(WAN), a internet e tecnologias sem fios (Wi-Fi, Bluetooth). A infraestrutura de rede é vital para

a acessibilidade e a colaboragao dentro e fora da organizagao.

1.3 Tipos de Sistemas de Informagao

TIPOS DE SISTEMAS DE INFORMACAO

Os Sistemas de Informacdo nas organizagdes podem ser classificados de diferentes formas.
A seguir, s principais tipos quanto ao nivel organizacional e a fungao que desempenham.
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@ IMPORTANTE: Os sistemas de informagao nao sao isolados. Eles se complementam e integram-se para
Y garantir mformagdes de qualidade que apoiem todos os niveis da organizagao.

Os Sistemas de Informacdo podem ser classificados de diversas formas, dependendo da sua
funcdo, nivel organizacional a que servem e tipo de apoio que oferecem. Abaixo, sdo

apresentados alguns dos tipos mais comuns:
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Sistemas Operacionais (SPT)

Os Sistemas de Processamento de Transacdes (SPT) sdo projetados para processar e registar as
transacdes diarias de rotina necessarias para conduzir o negdcio. Exemplos incluem sistemas de
processamento de pedidos, sistemas de folha de pagamento e sistemas de registo de clientes.

Sao cruciais para a eficiéncia operacional e para a manutencao de registos precisos.
Sistemas de Apoio a Decisao (SAD)

Os Sistemas de Apoio a Decisdo (SAD) ajudam os gestores a tomar decisdes semi estruturadas e
nao estruturadas, fornecendo ferramentas de analise de dados e modelos de simulagdo. Eles
combinam dados e modelos analiticos para apoiar a resolucdo de problemas complexos, como a

previsdo de vendas ou a analise de investimentos.
Sistemas Estratégicos

Os Sistemas Estratégicos sdo aqueles que alteram os objetivos, produtos, servicos ou relacdes

ambientais de uma organizacdo para ajudar a obter uma vantagem

competitiva. Exemplos incluem sistemas de gestdao da cadeia de suprimentos que otimizam a

logistica ou sistemas de CRM que melhoram o relacionamento com o cliente.
Enterprise Resource Planning (ERP)

Os Enterprise Resource Planning (ERP) sdo sistemas integrados que consolidam todos os
processos de negdcio de uma organizacdo (finangas, RH, producdo, vendas, etc.) numa Unica
plataforma. O objetivo é otimizar a gestdo de recursos, melhorar a comunicacao e a eficiéncia, e
fornecer uma visao holistica da empresa. Os mddulos de RH sdo uma parte integrante dos

sistemas ERP modernos.
Business Intelligence (BI)

Business Intelligence (BI) refere-se a um conjunto de tecnologias e processos que transformam
dados brutos em informagdes significativas e Uteis para fins de analise de negdcios. Inclui
ferramentas de relatorios, dashboards, mineracdo de dados e andlise preditiva, que ajudam as

organizacgoes a identificar tendéncias, padrdes e oportunidades de negdcio.
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Sistemas de Informag¢ao em Recursos Humanos (SIRH)

TIPOS DE SISTEMAS DE INFORMACAO EM RH

Os Sistemas de Informagio em Recursos Humanos (SIRH) sdo solugbes tecnoldgicas que apoiam os processos de gestio de pessoas,
fornecendo informagdes precisas para a tomada de decisdo estratégica.

TIPO DE SISTEMA DESCRICAD PRINCIPAIS FUNCOES EXEMPLOS DE APLICACAQ BENEFICIOS PARA A ORGANIZACAQ
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Os Sistemas de Informacdo em Recursos Humanos (SIRH) sdo sistemas especializados que

automatizam e gerenciam as funcdes de RH. Eles integram dados e processos relacionados com

os colaboradores, desde o recrutamento e selecdo até a gestdo de desempenho, folha de

pagamento e desenvolvimento de carreira. Serdo explorados em maior detalhe na seccdo

seguinte.

1.4 Sistemas de Informag¢do em Recursos Humanos (SIRH)

Conceito

Um Sistema de Informac¢do em Recursos Humanos (SIRH), também conhecido como Human

Resource Information System (HRIS), é uma solugao tecnoldgica que integra e automatiza as

funcdes e processos de gestao de recursos humanos.
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Conforme definido por Kavanagh e Johnson (2020), um SIRH é um sistema que permite as

organizacoes recolher, armazenar, manipular, analisar, recuperar e distribuir informacdes sobre

os seus recursos humanos . O seu propésito principal é melhorar a eficiéncia e a eficdcia das

operacdes de RH, bem como apoiar a tomada de decisGes estratégicas relacionadas com o capital

humano.

Os principais objetivos de um SIRH incluem:

+*

Otimizar a Administragao de RH: Automatizar tarefas rotineiras como processamento de
folha de pagamento, gestao de beneficios e manutencdo de registos de colaboradores.
Melhorar a Eficiéncia Operacional: Reduzir o tempo e os custos associados aos processos
de RH, eliminando a necessidade de trabalho manual e em papel.

Fornecer Informagao para Tomada de Decisao: Oferecer dados e relatérios precisos e
atualizados para apoiar gestores e lideres de RH em decisdes estratégicas.

Garantir a Conformidade: Ajudar as organizacdes a cumprir as regulamentacdes legais e
politicas internas relacionadas com RH.

Apoiar o Desenvolvimento de Talentos: Facilitar a gestdo de desempenho, formacao,
desenvolvimento de carreira e planeamento de sucessao.

Melhorar a Experiéncia do Colaborador: Fornecer portais de auto-atendimento que
permitem aos colaboradores aceder e atualizar as suas informagdes pessoais, solicitar

férias, etc.
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As fungdes de um SIRH sdo vastas e abrangem diversas dreas da GRH: Uma tabela comparativa

pode ilustrar as principais funcionalidades:

Divulgagdo de vagas, triagem automatica de curriculos, gestdo de candidaturas, agendamento de
entrevistas e analise de perfis de candidatos.

Recrutamento e Selecédo

Gestdo de contratos, cadastro de colaboradores, controlo de assiduidade, processamento salarial e

Administracdo de Pessoal N .
¢ gestdo de beneficios.

Identificacdo de necessidades de formac&o, gestdo de programas de capacitagdo, acompanhamento

Formacéo e Desenvolvimento . . .
de desempenho e desenvolvimento de competéncias.

Definicdo de metas, monitorizagdo de desempenho, feedback continuo, avalia¢des periddicas e

Avaliacdo de Desempenho N L. o
geracdo de relatérios analiticos.

Planeamento de sucesséo, gestdo de talentos, promocdes, mobilidade interna e desenvolvimento de

Gestdo de Carreiras .
planos de carreira.

Registo de acidentes, monitorizacdo de condigdes de trabalho, gestdo de exames médicos e

Saude e Segurancga no Trabalho .
conformidade com normas de seguranca.

Partilha de informac8es organizacionais, gestdo de notificagdes, portais do colaborador e

Comunicacdo Interna . x
integracdo entre departamentos.

Andlise de dados de RH, produgdo de indicadores estratégicos, previsao de tendéncias e apoio a

People Analyti is3
eople Analytics tomada de deciséo.

Armazenamento digital de documentos, controlo de acesso, organizacao de arquivos e

Gestdo Documental o
automatizacdo documental.

Monitorizacdo de conformidade legal, rastreabilidade de processos, auditorias internas e protecéo

Compliance e Auditoria .
P uartont de dados pessoais.
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Conclusao do Capitulo |

O Capitulo | forneceu uma visdo abrangente sobre os Sistemas de Informacdo, desde a sua
conceptualizagdao e evolugdo histérica até a sua importancia estratégica nas organizagdes
modernas. Foi dada especial atencdo aos Sistemas de Informacdo em Recursos Humanos (SIRH),
destacando os seus objetivos, fun¢des e aplicagGes praticas na automatizagao e otimizagao dos
processos de RH. A compreensdao dos componentes de um S| e dos diversos tipos de sistemas
existentes é fundamental para qualquer profissional que deseje alavancar a tecnologia para
impulsionar a eficiéncia e a competitividade. As tendéncias modernas, como a IA, Big Data e
People Analytics, sublinham a necessidade de uma adaptacdo continua e de uma visdo
estratégica na gestdo da informagdo em RH, preparando o terreno para os préximos capitulos

qgue aprofundardo a gestdo de dados e a seguranca da informacao.
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Perguntas de Avaliagao

Verdadeiro ou Falso

1. Um Sistema de Informacao (SI) € composto exclusivamente por hardware e software, sem a
intervengdo de pessoas ou processos. (F)

2. Os Sistemas de Processamento de Transagdes (SPT) sdo primariamente utilizados para apoiar
decisOes estratégicas ndo estruturadas. (F)

3. A definicao classica de SIRH de Tannenbaum (1990) foca-se na aquisi¢dao, armazenamento,
manipulagdo, analise, recuperacao e distribuicao de informagdes sobre recursos humanos. (V)
4. O Cloud Computing é uma tendéncia moderna que tem diminuido a importancia dos SIRH nas
organizagoes. (F)

5. Um dos objetivos principais de um SIRH é otimizar a administracdo de RH e melhorar a
eficiéncia operacional. (V)

Escolha Multipla

1. Qual dos seguintes ndo é um componente fundamental de um Sistema de Informagao?
a) Hardware

b) Software

c) Produtos Finais

d) Pessoas

2. Qual tipo de Sistema de Informagdo é projetado para consolidar todos os processos de
negocio de uma organizagdao numa unica plataforma?

a) Sistemas de Apoio a Decisdo (SAD)

b) Sistemas de Processamento de Transac¢des (SPT)

c) Enterprise Resource Planning (ERP)

d) Business Intelligence (BI)

3. Qual das seguintes nao é uma funcgao tipica de um SIRH?
a) Gestdo de desempenho

b) Controlo de inventdrio de matérias-primas

c) Processamento de folha de pagamento

d) Recrutamento e sele¢do

4. A People Analytics, como tendéncia moderna em SIRH, visa principalmente:
a) Automatizar tarefas administrativas de RH.

b) Fornecer insights baseados em dados para a tomada de decisdo em RH.

c) Gerenciar a seguranca fisica das instalacdes da empresa.

d) Desenvolver novos produtos e servicos para o mercado.

5. Qual a principal vantagem da implementag¢ao de um SIRH nas organizag¢des?
a) Aumento da burocracia e do trabalho manual.
b) Reducdo da comunicacdo entre departamentos.
c) Melhoria da eficiéncia operacional e apoio a tomada de decisdo estratégica.
d) Diminuicdo da conformidade com regulamentacdes legais.
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Guiao de corregao
Verdadeiroou Falso: 1. F, 2. F,3.V,4.F, 5.V
Escolha Multipla: 1. ¢,2.¢,3.b,4.b,5. ¢

Exercicios Complementares
1. Estudo de Caso: Analise um caso real de implementa¢dao de um SIRH numa organizagao a sua
escolha. Discuta os desafios enfrentados, as solu¢des adotadas e os impactos observados na

gestao de RH e no desempenho organizacional.
2. Perguntas para Debate:

De que forma a evolugdo dos Sistemas de Informacdo tem moldado o papel do profissional de

Recursos Humanos?

Quais sdo os principais dilemas éticos e de privacidade associados a recolha e utilizacdo de dados

de colaboradores em SIRH?

Como as pequenas e médias empresas (PMEs) podem beneficiar da implementacdo de SIRH,

considerando as suas limita¢des de recursos?
3. Atividades Praticas:

Pesquise e compare trés diferentes softwares de SIRH disponiveis no mercado, destacando as

suas funcionalidades, vantagens e desvantagens para uma empresa de médio porte.

Desenhe um fluxograma que represente o processo de recrutamento e selecdo numa

organizacgao, identificando os pontos onde um SIRH pode otimizar cada etapa.

4. Reflexao Critica: Discuta a afirmagao: “A tecnologia por si s ndo garante o sucesso de um

SIRH; a cultura organizacional e a gestdo da mudanca sao igualmente importantes.”
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Unidade Il — Gestao de dados

Introdugdo ao Capitulo Il

A gestdo de dados é a espinha dorsal de qualquer Sistema de Informagao em Recursos Humanos
(SIRH) eficaz. Num ambiente organizacional onde a informagdao é um ativo estratégico, a
capacidade de gerir dados de forma eficiente, segura e ética é fundamental. Este capitulo explora

0s conceitos essenciais da gestdo de dados, desde

o seu ciclo de vida até a importancia da qualidade da informacdo. Aprofundaremos a aplicacao
da gestdao de dados em Recursos Humanos, com especial destaque para a People Analytics, e
discutiremos os desafios éticos e legais associados a protecdo de dados pessoais, como a

conformidade com o Regulamento Geral sobre a Prote¢do de Dados (RGPD/GDPR).

2.1 Conceito de Gestao de Dados
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GESTAO DE DADOS EM RH

Transformando dados de pessoas em informagdo estratégica para decisdes melhores
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A Gestao de Dados refere-se ao conjunto de praticas, processos, politicas e tecnologias utilizadas
para gerir o ciclo de vida completo dos dados de uma organizacao, desde a sua criacdo ou
aquisicdo até ao seu arquivo ou destruicdo. O objetivo principal é garantir que os dados sejam

precisos, acessiveis, seguros e utilizaveis para apoiar as operac¢des e a tomada de decisdo.
Os principais objetivos da gestao de dados incluem:

v' Garantir a Qualidade dos Dados: Assegurar que os dados sd3o precisos, completos,
consistentes e atualizados.

v’ Facilitar o Acesso e a Partilha: Tornar os dados facilmente acessiveis aos utilizadores
autorizados, promovendo a colaboracao e a eficiéncia.

v Proteger a Seguranca e a Privacidade: Implementar medidas para proteger os dados
contra acessos nao autorizados, perdas ou violac¢des, garantindo a conformidade com as

regulamentacoes.
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v/ Otimizar o Armazenamento e a Recuperagdo: Utilizar tecnologias e arquiteturas
eficientes para armazenar e recuperar dados de forma rapida e econdmica.
v' Apoiar a Tomada de Decisdo: Fornecer dados fidveis e relevantes para andlises e

relatdrios, suportando decisdes estratégicas e operacionais.
Importancia Estratégica

A gestdo de dados é estrategicamente importante porque os dados sdo a base para a inteligéncia
de negdcios e a inovagdo. Organizagcdes que gerem os seus dados de forma eficaz podem
identificar tendéncias, otimizar processos, melhorar a experiéncia do cliente (ou do colaborador,
no caso de RH) e obter uma vantagem competitiva significativa. Em RH, a gestdo de dados
permite uma compreensao mais profunda da forca de trabalho, facilitando a atracao, retencado e

desenvolvimento de talentos.

2.2 Ciclo de Vida dos Dados
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CICLO DE VIDA DOS DADOS

0O ciclo de vida dos dados representa as etapas pelas quais o5 dados passam desde a sua criagdo até 20 seu descarte.
Uma gestio eficiente em cada etapa garante qualidade, sequranga e valor estratégico para a organizagao.
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O ciclo de vida dos dados descreve as fases pelas quais os dados passam desde a sua criacao até

a sua eliminacdo. Compreender este ciclo é essencial para implementar praticas de gestdo de

dados eficazes.

1. Coleta-A coleta é a fase inicial, onde os dados sdo gerados ou adquiridos. Em RH, isto

pode incluir a recolha de curriculos, dados de desempenho, informacdes de folha de

pagamento ou respostas a inquéritos de clima organizacional. E crucial garantir que a

coleta seja feita de forma ética, legal e com o consentimento adequado, quando

aplicavel.
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Armazenamento -Apds a coleta, os dados devem ser armazenados de forma segura e
organizada. Isto envolve a escolha de tecnologias de armazenamento adequadas, como
bases de dados relacionais, data warehouses ou solu¢des em nuvem, garantindo a
integridade e a disponibilidade dos dados.

Processamento -O processamento envolve a transforma¢dao dos dados brutos em
informacao util. Isto pode incluir a limpeza de dados (remocdo de erros ou duplicados), a
integracdo de dados de diferentes fontes e a aplicacdo de algoritmos ou modelos
analiticos.

Andlise -A analise é a fase onde se extrai valor dos dados. Utilizando ferramentas de
Business Intelligence ou People Analytics, os dados s3ao explorados para identificar
padroes, tendéncias e insights que suportem a tomada de decisao.

Distribuicdo -A distribuicdo (ou disseminacdo) envolve a partilha da informacao
resultante da analise com os utilizadores relevantes. Isto pode ser feito através de
relatérios, dashboards ou alertas automatizados, garantindo que a informacdo certa
chega a pessoa certa no momento certo.

Arquivo- O arquivo é a fase final do ciclo de vida ativo dos dados. Dados que ja ndo sao
frequentemente utilizados, mas que precisam ser retidos por motivos legais ou histéricos,
sdo movidos para sistemas de armazenamento de longo prazo. Eventualmente, os dados

podem ser destruidos de forma segura quando ja ndo forem necessarios.

2.3 Bases de Dados

As bases de dados sdo o nucleo tecnolégico da gestao de dados, fornecendo a infraestrutura para

armazenar, organizar e recuperar informacées de forma eficiente.

Uma base de dados é uma colecdo organizada de dados estruturados, tipicamente armazenados
e acedidos eletronicamente a partir de um sistema informatico. O software que interage com os
utilizadores, as aplicaces e a propria base de dados para capturar e analisar os dados é chamado

de Sistema de Gestdo de Bases de Dados (SGBD)

Tipos de Bases de Dados
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Existem vdrios tipos de bases de dados, cada um adequado a diferentes necessidades e tipos de

dados.

TIPOS DE BASES DE DADOS EM RH

Principais tipos de bases de dados utilizadas em Recursos Humanos e suas aplicagbes
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Exemplos: Oracle Cloud, .
& SAP SuccessFactors, a In 2€ Exemplos: Neod.
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Bases Relacionais -As bases de dados relacionais organizam os dados em tabelas com linhas e
colunas, estabelecendo relagbes entre elas. Utilizam a linguagem SQL (Structured Query

Language) para gerir e consultar os dados. Sdo ideais para dados estruturados e transagdes
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complexas, sendo amplamente utilizadas em sistemas ERP e SIRH tradicionais para gerir

informacdes de colaboradores, salarios e beneficios.

Bases Nao Relacionais (NoSQL) -As bases de dados ndo relacionais (NoSQL) sdo projetadas para
lidar com grandes volumes de dados ndo estruturados ou semi-estruturados, como documentos,
grafos ou pares chave-valor. Oferecem maior flexibilidade e escalabilidade do que as bases
relacionais, sendo frequentemente utilizadas em aplicagdes web modernas, andlise de Big Data

e redes sociais.
2.4 Qualidade da Informagao

A utilidade de qualquer Sistema de Informacdo depende intrinsecamente da qualidade dos dados
gue o alimentam. Dados de ma qualidade podem levar a decisdes erradas, ineficiéncias

operacionais e perda de confianca no sistema.

v Integridade -A integridade refere-se a precis3o e consisténcia dos dados ao longo do seu
ciclo de vida. Garante que os dados ndo sejam alterados ou corrompidos de forma nao
autorizada, mantendo a sua fiabilidade.

v Consisténcia -A consisténcia assegura que os dados sdo uniformes em todo o sistema. Por
exemplo, o nome de um colaborador deve ser escrito da mesma forma em todos os
maddulos do SIRH, evitando discrepancias e confusdes.

v Confiabilidade- A confiabilidade indica o grau de confianca que os utilizadores podem ter
nos dados. Dados confidveis sdo provenientes de fontes seguras, foram processados
corretamente e refletem a realidade com precisao.

v' Atualizagdo- A atualizacdo (ou tempestividade) refere-se a relevancia temporal dos
dados. Dados desatualizados podem ser inudteis ou até prejudiciais para a tomada de
decis3o. E crucial garantir que os dados reflitam a situacdo atual.

v Precisdo- A precisdo mede o qudo préximos os dados estdo do valor real ou verdadeiro.
Erros de digitacdo, falhas de sistema ou informag¢Ges incorretas fornecidas pelos

utilizadores podem comprometer a precisdao dos dados.
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2.5 Gestao de Dados em Recursos Humanos
A aplicagdo dos principios de gestao de dados na area de Recursos Humanos tem transformado

a forma como as organizacdes gerem o seu capital humano.
Dados dos Colaboradores

A gestdo eficaz dos dados dos colaboradores é fundamental. Isto inclui informacgdes
demograficas, histérico profissional, competéncias, avaliacdes de desempenho, dados salariais e
informacgdes de contacto. Um SIRH centraliza estes dados, facilitando o acesso e a atualizacao, e

garantindo a consisténcia da informacao.
Indicadores de RH

Os indicadores de RH (KPIs) sdo métricas quantificaveis utilizadas para avaliar o desempenho e a
eficacia das praticas de RH. Exemplos incluem a taxa de rotatividade (turnover), o tempo médio
de contratacdo, o custo por contratacdo, o indice de absentismo e o retorno sobre o investimento
(ROI) em formacdo. A gestdo de dados permite o cdlculo preciso e 0 acompanhamento continuo

destes indicadores.
People Analytics

A People Analytics (ou HR Analytics) é a aplicacdo de técnicas de analise de dados, estatistica e
modelagem preditiva aos dados de recursos humanos, com o objetivo de melhorar a tomada de
decisdo e o desempenho organizacional [4]. Vai além do simples reporte de métricas, procurando
identificar correlacdes, prever tendéncias e otimizar processos. Por exemplo, a People Analytics
pode ser utilizada para identificar os fatores que contribuem para a retengdo de talentos ou para

prever o sucesso de um candidato numa determinada funcgdo.

Gestao Documental

A gestdo documental em RH envolve a organizacdo, o armazenamento e a recuperacao de

documentos relacionados com os colaboradores, como contratos, avaliacdes, certificados e
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registos disciplinares. A digitalizacdo e a gestdo eletronica de documentos melhoram a eficiéncia,

reduzem o espaco fisico necessario e facilitam o cumprimento de requisitos legais.
Tomada de Decisiao Baseada em Dados

A tomada de decisdo baseada em dados (Data-Driven Decision Making) é o objetivo final da
gestdo de dados em RH. Em vez de depender da intuicao ou de suposi¢des, os lideres de RH
utilizam dados e analises para fundamentar as suas decisdes, desde a contratacdo e promocao

até a definicao de politicas de remunerag¢ao e desenvolvimento.

2.6 Etica e Protegdo de Dados

A recolha e utilizacdo de dados de colaboradores levantam questdes éticas e legais significativas,

gue devem ser geridas com rigor.
Privacidade e Confidencialidade

A privacidade refere-se ao direito dos individuos de controlar as suas informagGes pessoais e de
decidir como e com quem sdo partilhadas. A confidencialidade é a obrigacdo da organizacdo de
proteger essas informag¢des contra acessos ndao autorizados e de as utilizar apenas para os fins

previstos.
Prote¢do de Dados Pessoais e LGPD/GDPR

A protecdo de dados pessoais é regulamentada por leis rigorosas em muitas jurisdi¢cdes. O
Regulamento Geral sobre a Protecdo de Dados (RGPD/GDPR) na Unido Europeia e a Lei Geral de
Protecdo de Dados (LGPD) no Brasil estabelecem principios e regras estritas para o tratamento
de dados pessoais, incluindo o consentimento, a minimizagcdao de dados, a transparéncia e o
direito ao esquecimento. As organizacGes devem garantir que os seus SIRH e praticas de gestao

de dados estdao em total conformidade com estas regulamentacdes.

Responsabilidade Organizacional

A responsabilidade organizacional implica que a empresa é responsavel por garantir a seguranca,

a privacidade e o uso ético dos dados dos seus colaboradores. Isto requer a implementacao de
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politicas claras, a formacdo dos colaboradores, a realizagao de auditorias regulares e a adogdo de

tecnologias de seguranca adequadas.

Conclusao do Capitulo Il
A gestdo de dados é um pilar fundamental para o sucesso de qualquer iniciativa de Sistemas de

Informacdo em Recursos Humanos. Compreender o ciclo de vida dos dados, a importancia da
qgualidade da informacdo e as potencialidades da People Analytics permite as organiza¢des

transformar dados brutos em insights estratégicos. No entanto, esta capacidade deve ser
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exercida com responsabilidade, respeitando os principios éticos e as regulamentacdes de
protecdo de dados, como o GDPR. O equilibrio entre a inovacdo tecnoldgica e a protecdo da
privacidade é o grande desafio e a principal responsabilidade dos profissionais de RH na era

digital.

Perguntas de Avaliagao

Verdadeiro ou Falso

1. O ciclo de vida dos dados termina com a fase de andlise, ndo havendo necessidade de
arquivamento ou destruicdo. (F)

2. As bases de dados relacionais sdo ideais para armazenar grandes volumes de dados nao
estruturados, como publicacdes em redes sociais. (F)
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3. A People Analytics foca-se exclusivamente na criagao de relatdrios descritivos sobre o passado,
sem capacidade preditiva. (F)

4. A integridade dos dados garante que a informagao nao seja alterada ou corrompida de forma
ndo autorizada. (V)

5. O GDPR (Regulamento Geral sobre a Protecao de Dados) aplica-se apenas a dados de clientes,
nao abrangendo os dados dos colaboradores de uma organizacao. (F)

Escolha Multipla

1. Qual das seguintes fases NAO faz parte do ciclo de vida tipico dos dados?
a) Coleta

b) Processamento

c) Intuigcdo

d) Arquivo

2. Qual a principal caracteristica que distingue as bases de dados NoSQL das bases de dados
relacionais?

a) Utilizam exclusivamente a linguagem SQL.

b) Sdo projetadas para lidar com dados ndo estruturados e oferecem maior flexibilidade.

c¢) Organizam os dados estritamente em tabelas com linhas e colunas.

d) S3o menos escaldveis e adequadas apenas para pequenos volumes de dados.

3. Adimensao da qualidade da informagao que assegura que os dados refletem a situagao atual
e nao estdo obsoletos é a:

a) Consisténcia

b) Precisdo

c) Atualizagao (Tempestividade)

d) Confiabilidade

4. O principal objetivo da People Analytics é:

a) Substituir os profissionais de RH por algoritmos.

b) Aplicar técnicas de analise de dados para melhorar a tomada de decisdao e o desempenho
organizacional.

c) Aumentar a quantidade de dados recolhidos sem um propdsito especifico.

d) Garantir a conformidade legal com as leis laborais.

5. No contexto da ética e protecao de dados, o principio da “minimizacao de dados” significa
que:

a) A organizacdo deve recolher o maximo de dados possivel para uso futuro.

b) A organizagdo deve recolher apenas os dados estritamente necessarios para a finalidade
pretendida.

c) Os dados devem ser armazenados no menor espaco fisico possivel.

d) O acesso aos dados deve ser restrito apenas a gestao de topo.

Guido de Corregao
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Verdadeiroou Falso: 1. F, 2. F,3.F, 4.V, 5. F
Escolha Multipla: 1.¢,2.b,3.¢,4.b,5. b

Exercicios Complementares

1. Estudo de Caso: Uma empresa multinacional pretende implementar um projeto de People
Analytics para prever o risco de saida (turnover) dos seus colaboradores-chave. Identifique os
tipos de dados que a empresa precisaria de recolher, os potenciais desafios na qualidade desses

dados e as consideracgGes éticas e legais (GDPR) que devem ser tidas em conta.
2. Perguntas para Debate:

Até que ponto a utilizacdo de algoritmos na tomada de decisdo em RH (ex: selecdo de candidatos)

pode introduzir vieses e discriminacdao? Como mitigar esses riscos?

Qual o impacto do teletrabalho e dos modelos hibridos na gestdo e seguranga dos dados dos

colaboradores?
3. Atividades Praticas:

Crie um modelo de “Politica de Privacidade de Dados para Colaboradores” para uma empresa

ficticia, abordando os principios do GDPR (consentimento, finalidade, direitos dos titulares, etc.).

Utilizando uma folha de célculo (ex: Excel), crie um pequeno conjunto de dados ficticios de RH
(nome, idade, departamento, salario, avaliacdo de desempenho) e aplique técnicas simples de
limpeza de dados (identificar duplicados, corrigir erros de formatacdo) e crie um dashboard

basico com dois indicadores (ex: média salarial por departamento).

4. Reflexao Critica: Analise a tensdo entre a necessidade das organiza¢Ges de recolher dados para
otimizar a gestdo de talentos (People Analytics) e o direito a privacidade dos colaboradores.

Como encontrar um equilibrio sustentavel?
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Unidade Ill — Gestao de segurancga

SEGURANCA DA INFORMACAO

EM RECURSOS HUMANOS
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proteger pessoas, a empresa e o futuro.
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Introdugao ao Capitulo Il

No cenario digital atual, a seguran¢a da informagdo tornou-se uma preocupacao central para
todas as organizac¢dOes, especialmente no que diz respeito aos dados sensiveis de Recursos
Humanos. Este capitulo aborda a Gestdo de Segurancga da Informacado de forma técnica, cientifica
e estratégica, explorando os seus conceitos fundamentais, principios basilares e os riscos e
ameacas informaticas que as organizagdes enfrentam. Analisaremos as politicas e tecnologias de
seguranca, com um foco particular na seguranca da informacdo em RH, e discutiremos a
importancia da gestdao de incidentes e da continuidade de negdcios para proteger os ativos

informacionais e garantir a resiliéncia organizacional.

3.1 Conceito de Seguranca da Informagao

A Seguranca da Informacao pode ser definida como a protecdo da informacgado e dos sistemas de
informacao contra acesso, uso, divulgacdo, interrup¢ao, modificagdo ou destruicao nao
autorizados, a fim de garantir a confidencialidade, integridade e disponibilidade da informacao
[6]. E um campo multidisciplinar que envolve tecnologia, processos e pessoas, visando

salvaguardar os ativos informacionais de uma organizacao.

Os principais objetivos da seguranca da informacdo sdo amplamente reconhecidos como a triade
CIA (Confidencialidade, Integridade e Disponibilidade), a qual se adicionam frequentemente a

Autenticidade e o Nao Repudio:

v' Confidencialidade: Garantir que a informac3o é acessivel apenas por pessoas
autorizadas.

v Integridade: Assegurar que a informac3o é precisa e completa, e que ndo foi modificada
de forma nao autorizada.

v Disponibilidade: Garantir que os utilizadores autorizados tém acesso a informac3do e aos

sistemas quando necessario.
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Importancia Organizacional -A importancia da seguranca da informacgao para as organizagdes é
crescente. A violacdo de dados pode resultar em perdas financeiras significativas, danos a
reputacdo, multas regulatdrias (como as impostas pelo GDPR) e perda de confianga dos clientes
e colaboradores. Uma gestdo de seguranca robusta protege os ativos criticos, mantém a

continuidade dos negdcios e sustenta a vantagem competitiva.
3.2 Principios da Seguranca da Informacgao

Os principios da seguranga da informacgdao sao a base para a implementacdao de estratégias e

politicas eficazes.

Confidencialidade- A confidencialidade é a garantia de que a informacdo nao serd divulgada a
individuos, entidades ou processos ndo autorizados. Métodos para garantir a confidencialidade
incluem criptografia, controlo de acesso e politicas de privacidade. Em RH, isto é crucial para

proteger dados sensiveis como salarios, informacdes médicas e avaliagdes de desempenho.

Integridade- A integridade assegura que a informacao é precisa, completa e ndo foi alterada de
forma ndo autorizada. Mecanismos como hashing, assinaturas digitais e controlo de versdes sao
utilizados para manter a integridade dos dados. E vital para a fiabilidade dos registos de RH e

para a tomada de decisOes baseadas em dados.

Disponibilidade- A disponibilidade garante que os sistemas e a informacdo estdo acessiveis e
operacionais para os utilizadores autorizados quando necessario. Isto envolve a implementac¢ao
de redundancia, backups, planos de recuperacdo de desastres e manutencdo adequada dos
sistemas. A interrupcdao dos sistemas de RH pode paralisar operagbes criticas como o

processamento de salarios ou o recrutamento.

Autenticidade- A autenticidade verifica a identidade de um utilizador, processo ou sistema.
Garante que a entidade que se apresenta é quem diz ser. Métodos incluem senhas, autenticacao

multifator e certificados digitais.

N3o Repudio- O ndo repudio garante que uma parte ndo pode negar a autoria de uma ag¢do ou
transacdo. Por exemplo, um colaborador ndo pode negar ter acedido a um determinado

documento se houver registos que comprovem o acesso.
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3.3 Riscos e Ameacas Informaticas

As organiza¢Bes estdo constantemente expostas a uma vasta gama de riscos e ameagas

informaticas que podem comprometer a seguranc¢a da informacgao.
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INFORMATICAS EMRH A

A informacio em Recursos Humanos é sensivel, estratégica
o valiosa, Proteger esses dados @ proteger pessoas @ o negocio,
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v' Malware- Malware (software malicioso) é um termo genérico que inclui virus, worms,
trojans, ransomware e spyware. Estes programas sdo projetados para danificar, roubar
ou controlar sistemas informaticos, causando interrupg¢des e perdas de dados.

v Phishing - Phishing é uma técnica de engenharia social onde atacantes tentam obter
informacgdes sensiveis (como nomes de utilizador, senhas e detalhes de cartao de crédito)
disfarcando-se de uma entidade confidvel numa comunicag3o eletrénica. E uma ameaca
comum em RH, visando credenciais de acesso a SIRH ou dados de colaboradores.

v Engenharia Social- A engenharia social é a manipulacdo psicolégica de pessoas para que
realizem acdes ou divulguem informagdes confidenciais. Vai além do phishing,
explorando a confianca e a ingenuidade humana para contornar as defesas de seguranca.

v" Vazamento de Dados- O vazamento de dados ocorre quando informacdes sensiveis s3o
expostas a individuos ndo autorizados. Pode ser resultado de ataques cibernéticos, erros
humanos, falhas de sistema ou roubo de dispositivos. Em RH, o vazamento de dados de
colaboradores pode ter sérias consequéncias legais e de reputacao.

v' Ataques Cibernéticos- Os ataques cibernéticos sdo tentativas deliberadas de
comprometer a segurancga de sistemas informaticos, redes ou dados. Incluem ataques de
negacdo de servico (DDoS), invasdes de sistemas, exploracdo de vulnerabilidades e roubo

de credenciais.

3.4 Politicas de Seguranca da Informacgao

As politicas de segurancga da informacgao sao diretrizes formais que estabelecem as regras e os

procedimentos para proteger os ativos informacionais de uma organizacao.

v" Normas Organizacionais- As normas organizacionais definem o comportamento aceitdvel
e as responsabilidades dos colaboradores em relagao a seguranca da informacgao. Devem
ser claras, concisas e comunicadas a todos os membros da organizacdo. Exemplos incluem
politicas de uso aceitavel de recursos de T, politicas de senhas e politicas de classificacao
de dados.

v' Governanga- A governanca da seguranca da informacdo refere-se a estrutura de

lideranca, processos e controlos que garantem que a seguranca da informacdo apoia e
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alinha-se com os objetivos gerais da organizacdo. Envolve a definicdo de papéis e
responsabilidades, a gestdo de riscos e a supervisdo do desempenho da seguranca.

v' Compliance- O compliance (conformidade) é a adesdo a leis, regulamentos, normas e
padroes internos e externos relacionados com a seguranga da informacdo. Em RH, isto
inclui a conformidade com o GDPR, leis de privacidade de dados e regulamentos
especificos do setor.

v" Auditoria- A auditoria de seguranca da informacdo é um exame sistematico e
independente das politicas, procedimentos e sistemas de seguranca para determinar se
estdo a funcionar conforme o esperado e se estdo em conformidade com os requisitos.

Ajuda a identificar vulnerabilidades e a garantir a eficacia das medidas de seguranca.

3.5 Segurancga da Informag¢ao em Recursos Humanos

A segurancga da informagdao em RH é um dominio critico, dada a natureza sensivel dos dados de

colaboradores e a importancia de proteger a privacidade.

v' Seguranca de Dados dos Colaboradores- A seguranca de dados dos colaboradores
envolve a protecdo de informacgdes pessoais, financeiras, de saude e de desempenho. Os
SIRH devem ser configurados com controlos de acesso rigorosos, criptografia de dados e
monitorizacdo de atividades para prevenir acessos ndo autorizados e vazamentos.

v" Controlo de Acessos- O controlo de acessos garante que apenas utilizadores autorizados
podem aceder a recursos especificos do SIRH. Isto é implementado através de
mecanismos como autenticacdo (verificacdo de identidade) e autorizacdo (definicdo de
permissdes de acesso com base no principio do menor privilégio).

v/ Seguran¢a em Recrutamento Digital- O recrutamento digital envolve a recolha e o
processamento de grandes volumes de dados de candidatos. A seguranga neste processo
é vital para proteger a privacidade dos candidatos e evitar fraudes. Inclui a utilizacdo de
plataformas seguras, a protecdo de dados em transito e em repouso, e a eliminacao
segura de dados de candidatos ndo selecionados.

v Seguranga no Teletrabalho- O teletrabalho introduziu novos desafios de seguranca, uma

vez que os colaboradores acedem aos sistemas da empresa a partir de redes domésticas
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menos seguras e dispositivos pessoais. As organizagdes devem implementar VPN,
politicas de seguranca para dispositivos pessoais, formacdo em seguranca e

monitoriza¢ao remota para mitigar estes riscos.

3.6 Tecnologias de Seguranga

Diversas tecnologias sdo empregadas para fortalecer a postura de seguranca da informacao.

v’ Criptografia- A criptografia é o processo de transformar informagdo em um cddigo para
evitar 0 acesso ndo autorizado. E utilizada para proteger dados em repouso
(armazenados) e em transito (transmitidos), garantindo a confidencialidade e a
integridade.

v Firewalls- Firewalls sdo sistemas de seguranca de rede que monitorizam e controlam o
trafego de rede de entrada e saida com base em regras de seguranca predeterminadas.
Atuam como uma barreira entre uma rede interna confidvel e redes externas nao
confiaveis, como a internet.

v" Backup- O backup é a cépia de dados para que possam ser recuperados em caso de perda
de dados ou falha do sistema. E uma medida essencial para garantir a disponibilidade da
informacao e a continuidade dos negdcios.

v/ Sistemas de Autenticagdo- Os sistemas de autenticacdo verificam a identidade dos
utilizadores. Além das senhas, incluem autenticacdo multifator (MFA), biometria
(impressoes digitais, reconhecimento facial) e tokens de seguranga, aumentando a
robustez do controlo de acessos.

v Seguranc¢a em Cloud- A seguranca em cloud refere-se as politicas, tecnologias e controlos
implementados para proteger dados, aplicacdes e infraestruturas baseadas na nuvem. E
uma responsabilidade partilhada entre o fornecedor de servicos cloud e o cliente,

exigindo uma gestdo cuidadosa das configuracdes de seguranca e conformidade.
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3.7 Gestao de Incidentes e Continuidade
Apesar de todas as medidas preventivas, incidentes de seguranga podem ocorrer. A capacidade

de uma organizacdo de responder eficazmente a estes incidentes e de manter a continuidade

dos negdcios é crucial.

v/ Gestdo de Riscos- A gestdo de riscos é o processo de identificar, avaliar e mitigar os riscos
de seguranca da informacdo. Envolve a andlise de vulnerabilidades, a avaliacdo da
probabilidade e do impacto de ameacgas, e a implementag¢ao de controlos para reduzir a
exposicdo a riscos inaceitaveis.

v" Planos de Contingéncia- Os planos de contingéncia sdo procedimentos detalhados que
descrevem as agOes a serem tomadas em resposta a um incidente de seguranga ou falha
de sistema. O objetivo é minimizar o impacto e restaurar as operagdes o mais
rapidamente possivel.

v" Recuperag¢io de Desastres- A recuperacdo de desastres (DR) é um conjunto de politicas
e procedimentos para permitir a recuperagdo ou continuacdao da infraestrutura
tecnolégica vital e dos sistemas apds um desastre natural ou causado pelo homem. Foca-
se na restauracao de sistemas e dados.

v" Continuidade de Negécios- A continuidade de negdcios (BC) é a capacidade de uma
organizacdao de continuar a fornecer produtos ou servicos em niveis aceitdveis
predefinidos apds um incidente disruptivo. Abrange ndo apenas a recuperacdo de Tl, mas

também a recuperacgao de processos de negdcio, instalagdes e pessoal.

50



Conclusao do Capitulo Ill

O Capitulo lll sublinhou a importancia critica da gestao de seguranca da informacgdo no contexto
dos Sistemas de Informag¢dao em Recursos Humanos. A protecdo dos dados de colaboradores
contra ameacas cibernéticas e acessos ndo autorizados é uma responsabilidade fundamental,
gue exige a implementacdao de politicas robustas, tecnologias avangadas e uma cultura
organizacional consciente da seguran¢a. A compreensao dos principios da confidencialidade,
integridade e disponibilidade, juntamente com a capacidade de gerir riscos, incidentes e garantir
a continuidade dos negdcios, sdo competéncias indispensaveis para os profissionais de RH e de
Tl. A seguranca da informacgdo ndo é apenas uma questao técnica, mas um pilar estratégico que

sustenta a confiancga, a conformidade e a resiliéncia das organiza¢des na era digital.
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Perguntas de Avaliagao
Verdadeiro ou Falso

1. A Confidencialidade, Integridade e Disponibilidade (CIA) sdo os Unicos principios da seguranca
da informagao. (F)

2. Phishing é uma técnica de ataque que explora vulnerabilidades de software para instalar
malware. (F)

3. O controlo de acessos em SIRH deve seguir o principio do menor privilégio. (V)

4. A criptografia é utilizada principalmente para garantir a disponibilidade dos dados. (F)

5. A gestdo de riscos é um processo reativo, focado apenas na resposta a incidentes apds a sua

ocorréncia. (F)

Escolha Multipla

1. Qual dos seguintes principios da seguran¢a da informac¢dao garante que a informagao é
acessivel apenas por pessoas autorizadas?

a) Integridade

b) Disponibilidade

c) Confidencialidade

d) Ndo Repudio

2. Qual tipo de malware é projetado para bloquear o acesso a um sistema informatico até que
um resgate seja pago?

a) Virus

b) Worm

c) Ransomware

d) Spyware

3. Qual das seguintes ndo é uma medida de seguranca recomendada para o teletrabalho? a)
Utilizacao de VPNs.

b) Politicas de seguranca para dispositivos pessoais.

c) Partilha de senhas para facilitar o acesso.

d) Formacgdo em seguranca para colaboradores.

4. O GDPR (Regulamento Geral sobre a Prote¢dao de Dados) é um exemplo de:
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a) Tecnologia de segurancga.

b) Ameaca informatica.

c) Regulamentagao de compliance.

d) Principio de engenharia social.

5. A principal diferenga entre Recuperac¢do de Desastres (DR) e Continuidade de Negdcios (BC) é
que:

a) DR foca-se na recuperagdo de sistemas e dados, enquanto BC abrange a recuperagio de
todos os processos de negdcio.

b) BC foca-se na recuperacdo de sistemas e dados, enquanto DR abrange a recuperacao de todos
0s processos de negdcio.

c) DR e BC sdo termos sindnimos e podem ser usados indistintamente.

d) DR é uma estratégia preventiva, enquanto BC é uma estratégia reativa.

Guiao de corregao

Verdadeiro ou Falso: 1. F, 2. F,3.V,4.F,5.F
Escolha Multipla: 1.¢,2.¢,3.¢,4.¢,5.a
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Exercicios Complementares

1. Estudo de Caso: Uma empresa de consultoria de RH sofreu um ataque de ransomware que
cifrou todos os seus dados de colaboradores. Discuta as etapas que a empresa deveria seguir no
seu plano de gestdo de incidentes, as medidas de recuperacdo de desastres e como poderia ter

prevenido o ataque através de politicas de seguranca e tecnologias adequadas.
2. Perguntas para Debate:

Como as organizagdes podem equilibrar a necessidade de seguranga robusta com a usabilidade

dos sistemas para os colaboradores?
Qual o papel da cultura organizacional na promoc¢do de uma postura de seguranca eficaz?
3. Atividades Praticas:

Elabore um pequeno plano de contingéncia para um cenario de perda de acesso ao SIRH devido

a uma falha de energia prolongada, incluindo os passos a seguir e as responsabilidades.

Pesquise sobre as principais certificacdes de seguranca da informacdo (ex: ISO 27001, CISSP) e

discuta a sua relevancia para profissionais de RH que lidam com SIRH.

4. Anadlise Critica: Analise a afirmagdo: “A seguranca da informagcdo é uma responsabilidade
exclusiva do departamento de TI.” Discuta o papel de cada colaborador na seguranca da

informacao da organizacao.
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IV-Sistema de Informagao em Gestao de Recursos Humanos

4.1 O SIRH como Parceiro Estratégico da Organizacao

A transicao do SIRH de sistema administrativo para plataforma estratégica constitui uma das
transformacdes mais significativas na historia da gestdo de recursos humanos. Esta transicdo nao
ocorre de forma automatica com a implementac¢do de tecnologia sofisticada, mas exige uma
reorientacdo profunda da forma como a fung¢do de RH conceptualiza o seu papel e utiliza a

informacdo disponivel (Lawler & Boudreau, 2015).

Ulrich e Brockbank (2005) propéem um modelo de RH estratégico assente em cinco papéis
complementares: defensor dos colaboradores, desenvolvedor de capital humano, expert
funcional, parceiro estratégico e lider de RH. O SIRH é o habilitador tecnolégico que permite ao
profissional de RH exercer cada um destes papéis com base em evidéncias, antecipando
necessidades organizacionais e propondo solu¢des fundamentadas em dados. Neste
enquadramento, o SIRH deixa de ser uma ferramenta de registo para se tornar uma plataforma

de inteligéncia organizacional.

4.2 Integracao do SIRH com Outros Sistemas Organizacionais

Um SIRH moderno ndo opera em isolamento, mas integra-se com multiplos sistemas
organizacionais numa arquitectura de informacdo coerente. A qualidade desta integragao é
determinante para a eliminagao de silos de informacgao e para a criagao de uma visao holistica e

em tempo real do capital humano como factor estratégico.
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ERP (SAP, Oracle,
Microsoft D365)

Sistemas de Business
Intelligence (BI)
Plataformas de
Colaboracao (Teams,
Slack)

Sistemas de Controlo de
Acesso Fisico

Plataformas de Learning
(LMS)

Integragdo financeira: dados de headcount e custos salariais reflectidos em
tempo real na contabilidade; planeamento de workforce alinhado com
or¢camentos.

Alimentacdo de data warehouses de RH; dashboards estratégicos com KPIs de
talento, produtividade e custo; relatdrios de gestao integrados.

Integracdo de fluxos de aprovacdao HR (férias,
automaticas; onboarding digital colaborativo.

despesas); notificagcdes

Sincroniza¢do automatica de permissdes de acesso com o status do colaborador
no SIRH; revogacdo imediata no offboarding.

Sincronizacdo de catdlogos de formacdo; automatizacdo de inscricdes baseada
em planos de desenvolvimento; registo automatico de competéncias.

Sistemas de Gestdao de
Desempenho (externos)

Integragdo de feedbacks e OKRs com o médulo de avaliagao; continuidade entre
ciclos de avaliacdo e planos de carreira.

4.3 Inteligéncia Artificial e Automagdo no SIRH

A integracdo de Inteligéncia Artificial (IA) e automacdo nos SIRH representa a fronteira mais
disruptiva da gestao contemporanea de recursos humanos. As aplicacdes de IA em RH cobrem
um espectro cada vez mais amplo de processos, desde a triagem automatica de candidaturas até

a previsdo de rotatividade e a personalizacdo da experiéncia do colaborador.

Cappelli (2019) identifica quatro dreas de aplicacdo prioritarias da IA em RH: triagem
automatizada de candidaturas (reducdo de tempo de andlise em 75%); analise preditiva de
turnover (antecipacdo de saidas com meses de antecedéncia); personalizacdo da formacdo e
desenvolvimento (cursos recomendados com base no perfil e nos objectivos individuais); e
automacao de respostas a consultas de colaboradores através de chatbots de RH. Contudo, a
mesma literatura alerta para os riscos de viés algoritmico: sistemas de IA treinados em dados
histdricos tendem a replicar e amplificar preconceitos existentes, como demonstrado no caso do
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sistema de recrutamento automatico da Amazon, descontinuado em 2018 por favorecer

sistematicamente candidatos masculinos (Dastin, 2018).

ROBOTIC PROCESS AUTOMATION (RPA) EM RH

A RPA tecnologia que automatiza tarefas repetitivas baseadas em regras através de robots de
software tem encontrado aplicagbes crescentes em processos de RH. O processamento
automdtico de contratos de onboarding, a reconciliagdo de dados entre sistemas de RH e
financeiros, a geragdo automdtica de declarac¢des para entidades reqguladoras e a automatizagéo
do envio de comunicagbes a candidatos sdo exemplos de processos de RH altamente adequados

a RPA, com ganhos de eficiéncia tipicamente superiores a 70% (Deloitte, 2021).

4.4 Transformacgao Digital da Funcdo de RH através do SIRH

A transformacao digital da funcdo de RH ndo se resume a adopcdo de novas tecnologias, mas
implica uma mudanca profunda nos modelos de trabalho, nas competéncias requeridas e na
cultura da prépria fungdo. Westerman et al. (2014) definem a transformacao digital como a
integracdo de tecnologia digital em todas as dreas de uma organizacdo, transformando
fundamentalmente o modo como opera e entrega valor. No contexto de RH, esta transformacao

manifesta-se em trés dimensdes interligadas.

A primeira dimens3o é a digitalizacdo dos processos conversao de processos analégicos em
digitais, eliminando papel e automatizando tarefas administrativas. A segunda é a transformagao
dos processos redesenho fundamental dos processos de RH a luz das possibilidades tecnolégicas,
e ndo apenas a sua digitalizacao superficial. A terceira, e mais profunda, é a transformacao do
modelo de negdécio de RH reposicionamento da funcdo como unidade de criacdo de valor
estratégico, orientada por dados e focada na experiéncia do colaborador e no impacto

organizacional mensuravel.

4.5 Métricas e KPIs de RH Suportados pelo SIRH

Uma das principais contribuicdes estratégicas do SIRH é a capacidade de medir, monitorizar e
comunicar o impacto da gestdo de pessoas através de indicadores-chave de desempenho (KPIs)

rigorosos. Boudreau e Ramstad (2007) argumentam que a fun¢do de RH sé pode aspirar a um
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papel verdadeiramente estratégico quando é capaz de demonstrar, com dados factuais, a sua

contribuicdo para os resultados organizacionais.

Recrutamento

Recrutamento

Retencao

Desempenho

Formacgao

Diversidade

Custo

Saude Org.

Time to Fill

Cost per Hire

Taxa de Turnover Voluntario

indice de Engagement

ROI de Formagao

indice de Paridade de Género

Custo de RH por Colaborador

Taxa de Absentismo

Dias entre abertura da vaga e
aceitacdo de oferta. Benchmark:
25-45 dias.

(Custos internos + externos) / N2
contratagdes. Benchmark: 4.000-
7.000 USD.

(Saidas  voluntarias / Média
colaboradores) x 100. Benchmark:
< 10%/ano.

Score de inquérito de engagement.
Benchmark: > 70% colaboradores
engaged.

(Beneficios - Custos formacgdo) /
Custos formagcdo x 100. Modelo
Kirkpatrick.

Distribuicao % por género em cada
nivel hierarquico. Objectivo:
paridade.

Total custos de RH / Total
colaboradores. Benchmark varia

por sector.

(Dias ausentes / Dias Uteis totais) x
100. Benchmark: < 3,5%/ano.
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4.6 Tendéncias Emergentes nos SIRH (2025-2030)

O futuro dos SIRH é moldado por um conjunto de tendéncias tecnoldgicas e organizacionais
convergentes que os profissionais de RH devem acompanhar criticamente, avaliando as suas

implicacOes e oportunidades para a gestdo estratégica de pessoas.

e Skills-Based HR: migragao de modelos baseados em cargos para modelos baseados em
competéncias (skills), com SIRH que mapeiam e recomendam projectos com base no

portfélio de competéncias individuais. Exemplo: plataformas como o Eightfold Al.

* Generative Al em RH: chatbots de RH com LLMs capazes de responder a perguntas
complexas de colaboradores, gerar descricées de funcdes personalizadas e sugerir planos

de desenvolvimento individuais.

e Total Workforce Management: gestdo integrada de colaboradores efectivos,
trabalhadores a prazo, freelancers e robots no mesmo SIRH, reflectindo a crescente

diversidade das formas de trabalho.

e Employee Experience Platforms (EXP): plataformas centradas na experiéncia holistica do
colaborador, integrando SIRH, ferramentas de colaboracdo, wellbeing e desenvolvimento

numa interface Unica.

e Blockchain em RH: verificagdo imutavel e descentralizada de credenciais académicas e
profissionais, eliminando fraudes em CVs e acelerando processos de recrutamento e

onboarding.
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4.7 Conclusao do Capitulo IV

O percurso tracado ao longo deste manual evidenciou que os Sistemas de Informacdo em Gestao
de Recursos Humanos constituem muito mais do que ferramentas tecnoldgicas: sao
arquitecturas estratégicas que moldam a capacidade das organizacdes de gerir, desenvolver e
reter o seu capital humano. A sua eficacia depende de uma trilogia indissociavel: qualidade dos
dados que os alimentam, robustez da seguranga que os protege e maturidade analitica que

transforma informacdo em decisdes de valor.

O profissional de RH do século XXI é, necessariamente, um profissional tecnolégico, analitico e
estratégico. O dominio dos SIRH dos seus fundamentos tedricos, das suas aplicacGes praticas,
dos seus riscos e das suas implicagGes éticas é o alicerce sobre o qual se constréi a capacidade de
gerir pessoas de forma mais fundamentada, mais justa e mais impactante. E este o horizonte que

este manual, enquanto instrumento de formacdo avangada, procurou iluminar.

Perguntas de Avaliagao

Questoes de Escolha Multipla

1. De acordo com Ulrich (1997), qual é o papel do SIRH no contexto do modelo de RH como
parceiro estratégico?
a) Substituir os profissionais de RH por processos automatizados de baixo custo operacional.

b) Centralizar todas as decisdes de RH num sistema automatizado para eliminar
subjectividade.

c) Habilitar o profissional de RH a exercer miiltiplos papéis estratégicos com base em
evidéncias e dados. vV

d) Garantir exclusivamente a conformidade legal e regulatéria da funcdo de RH.

2. O conceito de Skills-Based HR, enquanto tendéncia emergente nos SIRH, refere-se a:

a) A avaliacdo das competéncias técnicas de Tl dos profissionais de RH para gerir os sistemas.
b) A migragao de modelos organizacionais baseados em cargos para modelos baseados
em competéncias individuais. v/

c) A formacdo obrigatéria de todos os colaboradores em ferramentas de SIRH cloud.

d) A automatizacdo completa do processo de recrutamento com base em andlise de
competéncias por IA.

3. O KPI 'Cost per Hire' é calculado como:

a) Custo total do departamento de RH dividido pelo numero total de colaboradores.
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b) Saldrio anual médio dos novos colaboradores dividido pelo nimero de contratacdes.

c) Soma dos custos internos e externos de recrutamento dividida pelo nimero de
contratag¢des. vV

d) Custo de formagao de novos colaboradores no primeiro ano de actividade.

4. Qual das seguintes afirmag¢des sobre viés algoritmico em sistemas de IA aplicados ao
recrutamento é cientificamente correcta?

a) Os algoritmos de IA sdo por natureza objectivos e imparciais, eliminando os preconceitos
humanos.

b) O viés algoritmico sé ocorre quando os programadores introduzem preconceitos de
forma consciente.

c) Sistemas de IA treinados em dados histéricos tendem a replicar e amplificar
preconceitos existentes. v/

d) A legislacdo europeia RGPD proibe completamente o uso de IA em processos de
recrutamento.

Questoes de Verdadeiro ou Falso

1. Os Sistemas de Informacdo de Recursos Humanos sdo constituidos exclusivamente por
componentes tecnoldgicos, sendo as pessoas e 0s processos elementos secunddrios e
substituiveis. (F)

2. O 'Recovery Time Objective' (RTO) define o tempo mdaximo aceitavel de indisponibilidade de
um sistema critico, como um SIRH, apds um incidente de seguranca ou falha técnica. (V)

3. O RGPD exige que as viola¢Oes de dados pessoais sejam notificadas a autoridade de proteccao
de dados competente no prazo maximo de 72 horas apds o responsavel tomar conhecimento da
violagdo. (V)

4. O modelo de implementacdo de SIRH em cloud (SaaS) é sempre a op¢cao mais segura e fiavel
para todas as organizacdes, independentemente do seu sector de actividade ou dos requisitos
regulatorios aplicaveis.(F)

5. O conceito de 'Insider Threat' na seguranca de SIRH refere-se exclusivamente a ataques de
hackers externos que se fazem passar por colaboradores da organizacdo.(F)

6 . A integracdo de sistemas de controlo de acesso fisico com o SIRH permite a revogagao
automatica de permissdes de acesso a instalagcdes quando um colaborador é registado como
tendo saido da organizacao no sistema de RH. (V)

61



Conclusoes Gerais do Manual

A elaboragdo deste Manual Académico e Cientifico de Sistemas de Informagdao em Recursos
Humanos (SIRH) permitiu uma exploragao profunda e integrada da tecnologia no contexto da
gestdo de pessoas. Ao longo dos trés capitulos, ficou evidente que os SIRH ndo sdo apenas
ferramentas de automatizagdo administrativa, mas sim pilares estratégicos que sustentam a

eficiéncia, a inovagdo e a vantagem competitiva das organizagdes modernas.

No Capitulo I, compreendemos a evolugdo dos Sistemas de Informacao e o papel central dos SIRH
na otimizagao das fung¢des de RH. A transi¢ao de sistemas puramente transacionais para solugdes
inteligentes e integradas reflete a necessidade de as organiza¢Ges gerirem o seu capital humano

de forma mais agil e informada.

O Capitulo Il destacou a importancia vital da gestdo de dados. A qualidade da informacao, o ciclo
de vida dos dados e a emergéncia da People Analytics foram identificados como elementos
cruciais para transformar dados brutos em insights valiosos, permitindo uma tomada de decisado
fundamentada e estratégica. Ao mesmo tempo, a necessidade de ética e protecdo de dados, em
conformidade com o GDPR, sublinhou a responsabilidade das organizacbes em proteger a

privacidade dos seus colaboradores.

Finalmente, no Capitulo Ill, aborddmos a gestdo de segurang¢a da informagdao como uma
necessidade imperativa. A protecdo contra ameacas cibernéticas, a implementacado de politicas
robustas e a preparagao para a continuidade de negdcios sao essenciais para garantir a resiliéncia

organizacional e a confianca dos stakeholders.

Em conclusdo, o sucesso na implementacdo e gestdao de um SIRH exige uma abordagem holistica
gue integre tecnologia, processos e pessoas. Os profissionais de Recursos Humanos do futuro

devem possuir ndo apenas competéncias de gestdo de

pessoas, mas também uma literacia digital sdlida e uma visdo estratégica sobre o papel da
informacao. Este manual espera ter contribuido para a formacdao avancada de estudantes de
mestrado, preparando-os para liderar a transformacdo digital em RH com rigor cientifico e

aplicacdo pratica.
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Glossario Técnico

Autenticagdo: Processo de verificacdo da identidade de um utilizador, sistema ou dispositivo.
Backup: Copia de seguranca de dados para permitir a sua recuperagao em caso de perda ou falha.
Big Data: Conjuntos de dados extremamente grandes e complexos que requerem tecnologias
avangadas para processamento e analise.

Business Intelligence (BIl): Tecnologias e processos que transformam dados brutos em
informacdes Uteis para analise de negécios.

Cloud Computing: Entrega de servicos de computacdo (servidores, armazenamento, bases de
dados, etc.) através da internet.

Compliance: Adesao a leis, regulamentos, normas e padrdes.

Confidencialidade: Garantia de que a informacdo é acessivel apenas por pessoas autorizadas.
Criptografia: Processo de codificacdo de informacdo para evitar o acesso ndo autorizado.

Data Warehouse: Repositério centralizado de dados integrados de varias fontes, utilizado para
andlise e relatérios.

Enterprise Resource Planning (ERP): Sistema integrado que gere todos os processos de negdcio
de uma organizagao.

Firewall: Sistema de seguranca de rede que monitoriza e controla o trafego com base em regras
de seguranca.

GDPR (General Data Protection Regulation): Regulamento da Unido Europeia sobre a protecao
de dados e privacidade.

Integridade: Garantia de que a informacao é precisa e nao foi alterada de forma nao autorizada.
People Analytics: Aplicacdo de técnicas de andlise de dados aos recursos humanos para melhorar
a tomada de decisao.

Phishing: Técnica de engenharia social para obter informacdes sensiveis de forma fraudulenta.
Sistemas de Apoio a Decisdo (SAD): Sistemas que auxiliam gestores na tomada de decisGes
complexas.

Sistemas de Informag¢do em Recursos Humanos (SIRH): SolucGes tecnoldgicas que integram e

automatizam as func¢des de RH.
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