56

O FATOR HUMANO E TECNOLOGICO NA AREA
DE RECURSOS HUMANOS (RH): UM ESTUDO
BIBLIOGRAFICO

Andriely Rolim dos Santos / RA: 1610179
Isadora Santos de Oliveira Bonardi / RA: 1610146

Graduandas do Curso de Graduagio em Administracio do Centro Universitdrio
UniDomBosco. E-mail: rolim.andriely@gmail.com.

Adriana Franzoi Wagner

Mestre em Satide e Meio Ambiente. Graduada em Administragao. Ambas as titula-
¢oes na Universidade da Regiao de Joinville - UNIVILLE. Coordenadora de cursos
presenciais e a distincia na drea de Gestao e professora do Centro Universitdrio
UniDomBosco. Orientadora do presente artigo.

RESUMO

A presente pesquisa tem como propésito evidenciar o significativo avanco da tec-
nologia na drea de recursos humanos, juntamente com as ferramentas tecnolégicas
que auxiliam e auxiliardo em seus trabalhos manuais, levando em considera¢ao o
fator humano dentro das organizagdes. Este trabalho se fundamentou a partir de:
pesquisas bibliogréficas, livros fisicos e digitais, revistas e consultas em sites de 6r-
gdos governamentais, sendo todos esses de confiabilidade, com uma base sélida e
construtiva. Por meio deste, certificou-se que, as atividades mecinicas e mondtonas
serdo destinadas as mdquinas, que realizardo o trabalho com maior agilidade, em
relagido ao homem, que serd designado & priticas que necessitem de maior contato
humano, como as integracoes. E, apesar dos constantes avangos tecnoldgicos, os sis-
temas operacionais e na inteligéncia artificial, a mdquina estd e estard presente como
uma intermediadora, enquanto o ser humano permanecerd como o protagonista
do departamento, contudo, necessitando estar em constante aperfeicoamento de

habilidades e competéncias.

Palavras chave: Recursos Humanos. Gestao de Pessoas. Departamento Pessoal.
Tecnologia. Inteligéncia Artificial.
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INTRODUCAO

Desde o seu surgimento, em meados do século XX, o RH vem incorporan-
do cada vez mais o lado humano do trabalhador em seus valores e nio somente os
deveres perante a organizagao e a lei. Com isso, se fez necessdria a criagao de verten-
tes, onde a Gestao de Pessoas (GP), a mais atual, ficou responsdvel pela integracio,
pelo aperfeicoamento e desenvolvimento dos seus trabalhadores e o Departamento
Pessoal (DP) com o papel burocrdtico, atuando com as suas admissoes, férias, afas-
tamentos e desligamentos.

Na 4rea da Tecnologia da Informacio (TI) também houve constantes evolu-
¢oes com o passar dos tempos, tornando mais dinAmicas diversas atividades dentro
das empresas. Com isso, a TT e o RH tornaram-se fortes aliadas, implementando
novos processos e ferramentas tecnolégicas — até mesmo a Inteligéncia Artificial (IA)
— com o intuito de potencializar a comunica¢io e integragio e obter maior asserti-

vidade em suas metodologias aplicadas.

Segundo Lacombe (2005, p. 14), “¢ preciso considerar que, embora as pes-
soas precisam ser administradas pelas organizagoes como seus recursos humanos,
nao se pode perder de vista que elas sdo seres humanos, que querem ser felizes e ter

qualidade de vida”.

Buscando referéncias bibliograficas acerca dos assuntos citados, a pesquisa
tem como intuito expor seus conceitos, relaciond-los entre si e apontar as determi-
nadas ferramentas que auxiliam a drea de RH e trazem beneficios em suas atividades
rotineiras. Assim, pergunta-se: O avanco tecnolégico, na drea de RH, poderd um
dia chegar a substituir o fator humano no departamento mais humano dentro das
organizagoes?

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

No desenvolvimento desse capitulo foi apresentado o conceito da Adminis-
tracao de Recursos Humanos, diferenciando a gestao de pessoas e o departamento
pessoal, da gestao de tecnologia da informacao e da comunicagao, sistemas de infor-
magao e suas respectivas funcionalidades dentro das organizagoes e a importincia
do aprimoramento do setor de Recursos Humanos com os avancos tecnoldgicos
que vém ocorrendo a nivel global, com o intuito de levar praticidade as atividades
rotineiras.
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2.1 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS (ARH)

A drea de Recursos Humanos (RH) se deu no inicio do século XX, com o
objetivo de intermediar e reduzir os conflitos de interesses entre as empresas e seus
colaboradores, que possuiam rela¢oes dissociadas, sendo considerados recursos fun-
damentais para o crescimento organizacional apenas na década de 1960, e tornando
o profissional de RH responsavel pela parte humanistica de uma organizacio, em
sua fase sindicalista e competitiva (ALBUQUERQUE, 1987 ¢ CHIAVENATO,
2004).

“A drea de recursos humanos tem como objetivo principal administrar as
relagbes da organizagao com as pessoas que a compdée, consideradas, hoje em dia,
parceiras do negdcio, e nao mais meros recursos empresariais” (RIBEIRO, 2006, p.
01).

Para Chiavenato (2004, p. 117),

a administragio de Recursos Humanos consiste no planejamento, orga-
nizacio, desenvolvimento, coordenagio e controle de técnicas capazes
de promover o desempenho eficiente do pessoal, a0 mesmo tempo em
que a organizacio constitui o meio que permite as pessoas que com ela
colaboram alcancar os objetivos individuais relacionados direta ou indi-
retamente com o trabalho.

A ARH é o processo de gerir os recursos de uma organizagio e as pessoas que
ali trabalham, sendo ambas suas bases fundamentais (CHIAVENATO, 2004).

Sendo assim, a ARH pode ser considerada uma das dreas determinantes para
o bom funcionamento de toda e qualquer organizagio, pois trata, principalmente,
de reter talentos e integrd-los, nao apenas na empresa fisica, mas também os tornan-
do aderentes aos valores e as missoes organizacionais (CHIAVENATO, 2004).

Com o crescimento das industrias, o RH deixou de encarregar-se apenas
das obrigacoes com o capital financeiro, criando vertentes especificas para os novos
focos, como cumprir as leis trabalhistas e burocrdticas - surgindo o Departamento
Pessoal K e, considerar o trabalhador um capital humano, onde seu conhecimento
e treinamento passou a ter mais valor K criando a Gestao de Pessoas (AZEVEDO,

HABER e MARTINS, 2015).

2.1.1 GESTAO DE PESSOAS (GP)

Nos dias de hoje, o termo Recursos Humanos passou a ser substituido por
Gestao de Pessoas que, segundo Gil (2006, p. 17), “é a func¢ao gerencial que visa
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a cooperagdo das pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos

tanto organizacionais quanto individuais”.

De acordo com Sovienski e Stigar (2008, p. 54),

a gestdo de pessoas ¢ caracterizada pela participacio, capacitagio, envol-
vimento e desenvolvimento do bem mais precioso de uma organizacio,
o Capital Humano, que nada mais é do que as pessoas que a compoe.
Cabe a drea de gestao de pessoas a nobre func¢io de humanizar as em-
presas.

“Empresas sdo feitas de pessoas para pessoas. A pedra fundamental da gestao
de pessoas estd na contribui¢io conceitual e pratica para uma vida sauddvel e com
resultados legitimos de produtividade, qualidade e desenvolvimento e competitivi-

dade sustentdvel” (FRANCA, 2006, p. 3).

Existem “técnicas utilizadas no ambiente externo: pesquisa de mercado de
pesq

recursos humanos, recrutamento e selecao, pesquisa de saldrios e beneficios, relagoes

com sindicatos, relagdes com entidades de formacio profissional, etc” (CHIAVE-

NATO, 1999, p. 161).

O recrutamento ¢ um sistema de informagoes para preenchimento de uma
determinada vaga de emprego que, segundo Chiavenato (2004, p. 165), “¢ feito a
partir das necessidades presentes e futuras de recursos humanos da organizagao”.

“Recrutamento ¢ um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair
candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da orga-

nizagao” (CHIAVENATO, 2004, p. 165).

Ap6s o recrutamento, se faz necessério a selecao de pessoal, que “é uma com-
paragio entre as qualificagoes de cada candidato com as exigéncias do cargo e é uma
escolha, dentre os candidatos comparados, daquele que apresentar as qualificagoes

mais adequadas ao cargo vago” (CHIAVENATO, 2000, p. 32).
Conforme Chiavenato (2004, p. 185),

o recrutamento e a selecio devem ser tomados como duas fases de um
mesmo processo: a introdugdo de recursos humanos na organizacio. Se
o recrutamento é uma atividade de divulgacio, de chamada de atengao,
de incremento da entrada, portanto, uma atividade positiva e convida-
tiva, a seleao ¢ uma atividade obstativa, de escolha, op¢ao e decisao, de
filtragem da entrada, de classificagio e, portanto, restritiva.

Com as pessoas tornando-se a principal ferramenta de produgio dentro da
organizagio, foi visto a necessidade de desenvolvimento e engajamento do trabalha-
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dor, nao apenas com saldrios, assim como treinamentos.

Segundo Chiavenato (2004, p. 402),

treinamento ¢ o processo educacional de curto prazo aplicado de ma-
neira sistemdtica e organizada por meio do qual as pessoas aprendem
conhecimentos, habilidades e competéncias em funcio de objetivos de-
finidos. O treinamento envolve a transmissao de conhecimentos especi-
ficos relativos ao trabalho, atitudes frente a aspectos da organizagio, da
tarefa e do ambiente e desenvolvimento de habilidades e competéncias.

Percorrendo pelos padroes desejados, uma motivagdo para o trabalhador sio
os cargos a serem ocupados no decorrer de sua carreira profissional, onde sua posi-
¢ao define as relagoes entre os outros no organograma e o saldrio, muitas vezes, pas-
sou a ser o objetivo final dos colaboradores que se comprometem com as atividades

dentro dessas colocagcoes (CHIAVENATO, 2004).

2.1.2 DEPARTAMENTO PESSOAL (DP)

Com a divisdo das dreas dentro da ARH, o DP ficou responsdvel pela parte
burocrética das pessoas dentro da organizagio, sendo considerada também a parte
mais importante, pois todos os colaboradores necessitam passar por ela, em sua ad-
missio, durante a atualizacio cadastral, férias e, principalmente, no afastamento ou

desligamento (SANTANA, 2012).

E fungao do DP a execugio dessas atividades, sempre fazendo cumprir a le-
gislagao trabalhista, cuidando exclusivamente de ndmeros e de papéis, uma vez que

as leis sao alteradas constantemente (AZEVEDO, HABER e MARTINS, 2015).

“Tributacdo e fiscalizagio sdo também dois assuntos que abrangem vdrias
atividades do Departamento Pessoal e que exigem constante atualizagio para que a
rotina do Departamento Pessoal seja executada corretamente” (SANTANA, 2012).

A divisao de setores no DP varia de acordo com o tamanho da empresa,
muitas vezes terceirizando as tarefas para escritérios de contabilidade. A folha de
pagamento “é uma das principais fun¢oes do DP e, resume-se em calcular, registrar
e pagar saldrios e efetivar o recolhimento dos impostos respectivos. Atualmente, a
grande maioria das empresas realiza essa atividade de forma terceirizada” (MAR-

RAS, 2011, p.187).

2.2 TECNOLOGIA DA INFORMACAO (TI) E SISTEMAS DE
INFORMACAO (SI)
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As tecnologias, os sistemas de informagao e comunicagao fazem parte do
crescimento das instituicoes e da maneira como a comunidade se constréi e se de-
senvolve. Possui uma importincia se suma relevincia em todos os campos de atua-
¢ao para que haja a efetivagao do gerenciamento de conhecimento.

Com a velocidade da troca de informagées e o aumento da tecnologia, nao
somente a sociedade, mas também as organizacoes viram a possibilidade de melho-
ria buscando o equilibrio entre a informacio, a tecnologia e os resultados.

As organizagdes e a comunidade em geral, possuem uma grande ferramenta,
conforme Munhoz (2017, p. 32):

a tecnologia da informagio e a andlise de sistemas sdo vistas, de forma
utilitdria, como o conjunto de técnicas capazes de dar as pessoas uma
extensdo de suas capacidades intelectuais. Apoiando-se nos sistemas de
informagio, as decisoes estratégicas tomadas pelas organizagoes podem
trazer melhores resultados.

ATI deixou de ser utilizada apenas como uma ferramenta de auxilio e passou
a ser fundamental para o sucesso, ou insucesso, do SI dentro das organizagoes, como

abordam Turban e Volonino (2013, p. 07):

a forma como os negécios aplicam a TI para dar suporte aos processos
de negécios acaba transformando as commodities de TT em vantagens
competitivas. Processos de negdcios importantes sio aqueles que melho-
ram o desempenho do funciondrio e as margens de lucro.

Segundo Rezende (2003, p. 197), podemos conceituar a TT como recursos
tecnoldgicos e computacionais para o uso de informacoes, enquadrando-se na visao
de gestao da TI e do Conhecimento:

as empresas tém como op¢ao a utilizagio de diversas tecnologias mo-
dernas, para facilitar o processo de tomada de decisées dos gestores,
visando atender a sua complexidade, seu crescimento, sua modernidade,
sua perenidade, sua rentabilidade e sua competitividade.

As ferramentas tecnoldgicas também auxiliaram os processos de comuni-
cagdo dentro das organizagdes beneficiando todos os setores. “As Tecnologias da
Comunicagio e da Informagao (TIC) permitem a interagdo num processo conti-
nuo, rico e insuperdvel que disponibiliza a construgao criativa e o aprimoramento
constante rumo a novos aperfeicoamentos” (TEZANI, 2011, p. 36).

Para o desenvolvimento e treinamento de colaboradores, a tecnologia e a
comunicacio sao ferramentas importantes, entao “0 uso da TIC com vistas a criacio
de uma rede de conhecimentos favorece a democratizagao do acesso a informacio,
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a troca de informagoes e experiéncias, a compreensao critica da realidade e o desen-

volvimento humano, social, cultural e educacional” (ALMEIDA, 2010, p. 71).

Um SI nio necessita da TT em todas as suas fases, como Chiavenato (2004,
p. 466) conceitua o sistema de informagio gerencial (SIG): “um sistema planejado
de colher, processar, armazenar e disseminar informagao de modo a permitir a to-
mada de decisoes eficazes”.

Mas o sistema de informagio também pode ser informatizado, ou computa-

dorizado, de acordo com Chiavenato (2004, p. 466):

o conceito de SIG estd relacionado com a tecnologia da informagao.
Ele envolve a presenca do computador ou rede de microcomputadores,
além de programas especificos para processar dados e informagoes.

Eleuterio (2015) também descreve um SI como “uma combinagao de pes-
soas, hardware, software, redes de comunicagdes e recursos de dados que coleta,

transforma e dissemina informagoes em uma organizagao’.

De acordo com Laudon e Laudon (1999, p. 4),

sistemas de informagio pode ser definido como: um conjunto de com-
ponentes inter-relacionados trabalhando juntos para coletar, recuperar,
processar, armazenar e distribuir informagio com a finalidade de faci-
litar o planejamento, o controle, a coordenagao, a anilise e o processo
decisério em empresas e outras organizagoes.

Almeida e Oliveira (2005, p. 3) complementam:

os sistemas de informagio sio cruciais para as organizagdes operarem
no seu dia-a-dia e para sua sobrevivéncia a longo prazo. Independente
do tamanho, cada vez mais as organizagbes necessitam dos sistemas de
informagoes para reagir aos problemas e as oportunidades do ambiente
de negdcios globais de hoje.

O enfoque atual dos SI nas empresas, de acordo com Rezende (2003, p. 32)
estd principalmente:

no objetivo de auxiliar os respectivos processos decisérios. [...] facilita-
dores dos processos internos e externos com suas respectivas intensida-
des e relagdes; meio para suportar a qualidade, produtividade e inovacio
tecnoldgica organizacional; geradores de modelos de informagées para
auxiliar os processos decisérios empresariais.

ATT e o SI possuem um ponto de encontro importante entre eles, e Turban
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e Volonino (2013, p. 363) ressaltam a importancia do seu alinhamento estratégico
com os processos dentro da organizagio, pois:

os retornos de TI bem-sucedidos incluem redugdes substanciais nos
custos operacionais ¢ melhorias na agilidade. Esse ajuste estratégico ¢
inerentemente dinimico, pois o alinhamento estratégico de TI nao ¢
um evento, mas um processo continuo que estd resumido pelo seguinte
principio: SIs nunca estdo prontos - mas sempre em constru¢ao.

2.3 A TECNOLOGIA DA INFORMAGAO NA AREA DO RH

Com a grande velocidade das mudangas, das informagoes e das tecnologias,
as organizacoes precisaram adotar a responsabilidade de manterem atualizados e efi-
cientes seus setores ¢, para isso “o0 RH pode especificar o contetido ou as préticas que
precisam ser administradas mais eficientemente e a T pode projetar os sistemas para
que isso aconteca” (ULRICH, ET AL, 2011, p. 79).“A Tecnologia da Informagao
abrange uma gama de produtos de hardware e software que proliferam rapidamente
com a capacidade de coletar, armazenar, processar e acessar ndmeros e imagens”

(WALTON, 1993, p. 23).

Com isso, a drea de RH tende a passar por melhorias de processos com o
auxilio da TT, com programas automatizados e diminui¢ao de procedimentos que
necessitam de muitos papéis e/ou tempo de tomada de decisoes, beneficiando nao

s6 o profissional da drea, nos recrutamentos e contratagdes, mas também a empresa
em nivel de competitividade (ULRICH, 2000).

De acordo com Oliveira Et al (2008, p. 6),

a tendéncia da administra¢io de recursos humanos é viver novos ceni-
rios, com o desafio de conhecer e integrar elementos do ambiente exter-
no, procurando incremento na qualidade e produtividade, qualificagao
continua, emprego com vinculos de fidelidade transitéria, entre tantos
outros.

Nessa atual era tecnoldgica, sao encontrados no caminho muitos desafios,

segundo Ribeiro (2006, p. 1),

em uma época em que a globalizagdo, a competicio, o forte impacto da
tecnologia e as céleres mudancas se tornaram os maiores desafios fora da
organiza¢io, a vantagem competitiva das empresas hoje estd na maneira
como o conhecimento das pessoas ¢ utilizado, de forma a colocé-lo logo
e eficazmente em agio.
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Marras (2011, p. 323) ressalta a importancia da drea de recursos humanos

para o sucesso da organizagao:

nunca foi tdo importante e necessdrio investir na gestao de recursos hu-
manos de forma estratégica, nio somente para que a empresa cumpra
com a sua responsabilidade social, mas também principalmente para a
sua prépria sobrevivéncia em época de mercados altamente turbulentos,
globalizados e competitivos como a que estamos vivendo no inicio deste
milénio.

Conforme Chiavenato (2004, p. 15),

a ARH estd passando por grandes mudancas e inovagoes. Sobretudo
agora, no terceiro milénio, com a crescente globaliza¢io dos negécios e a
gradativa exposigao a forte concorréncia mundial, quando as palavras de
ordem passaram a ser produtividade, qualidade e competitividade. Nes-
se novo contexto, as pessoas deixam de ser o problema das organizacoes
para ser a solu¢do de seus problemas.

“E preciso considerar que, embora as pessoas precisem ser administradas pe-
las organizagdes como seres humanos, nio se pode perder de vista que elas sao seres

humanos que querem ser felizes e ter qualidade de vida” (LACOMBE, 2005, p. 14).

“A tecnologia possibilita ser dgil, escaldvel, resolver um problema generali-
zado, impactar pessoas, transformar negécios, otimizar processos, etc. Ser digital é
carregar todas estas possibilidades e transformd-las em habilidades mensurdveis e

disputadas neste mercado” (EXAME, 2018).

De acordo com Cruz (2014, p. 206),

a tecnologia da informagao usada por quem quer que seja, fazendo o
que quer que seja, assume papel de vital importincia para aumentar a
produtividade individual e da organizagio como um todo. E inimagina-
vel achar que a maioria das atividades que um ser humano desempenho
hoje pode ser realizado sem alguma ajuda da tecnologia da informagao.

2.4 FERRAMENTAS TECNOLOGICAS NO RH

A administra¢io de recursos humanos das organizagoes necessita constante-
mente evoluir junto com 0s avangos dentro e fora dela, com isso, diversos processos
foram automatizados ao longo do tempo, visando a melhoria na comunicacio, efi-
ciéncia de tempo, resultados e & competitividade para permitir que permane¢am no

mercado.
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Com o alto volume de dados presente nesta nova era, a capacidade de pro-
cessamento e otimizacao dessas informacoes também aumentou com a automacio
que, segundo Conceito Tecnologia (2019):

¢ um sistema automdtico de controle pelo qual os mecanismos verifi-
cam seu préprio funcionamento, efetuando medi¢des e introduzindo
correcoes, sem a necessidade da interferéncia do homem. E a aplicagio
de técnicas computadorizadas ou mecanicas para diminuir o uso de mao
de obra em qualquer processo. A automagao diminui custos, aumenta a
velocidade da obtencio das informacoes.

As inovagdes disruptivas tornaram a tecnologia indispensdvel para a atua¢io
de toda e qualquer empresa, possuindo uma vertente chamada de tecnologia disrup-

tiva.

Segundo Lima (2019, p. 26):

inovagio disruptiva é quando uma ideia resulta em produto ou pro-
cesso novo, inexistente no setor, surgindo uma nova referéncia mui-
to superior em relagao a anterior. Este tipo de inovagao estabelece
uma mudanga setorial e renovando segmentos, criando novas uni-
dades de negdcios e até mesmo novos mercados de nicho.

“O conceito de tecnologias disruptivas estaria mais associado a um proces-
so de inovagio revoluciondria, pela introdugio no mercado de novos produtos ou
servicos com melhores caracteristicas ou menor custo para o consumidor” (SERRA-

NO e BALDANZA, 2018).

Com a era da inovagao digital, tornar a internet aliada aos processos didrios
foi um dos beneficios para a drea de RH, como por exemplo, nas contratagoes de
funciondrios, onde uma parte da sele¢ao pdde ser migrada para os sites destinados a
busca de vagas e/ou redes sociais profissionais, otimizando e facilitando o trabalho
do recrutador e também do recrutado.

Entre as redes sociais, os sites LinkedIn e Bebee tém como objetivo o ne-
tworking de profissionais em diversos lugares e a oportunidade de emprego, en-
quanto os sites de vagas, como vagas.com e indeed.com.br sio voltados exclusiva-
mente para busca de empregos.

A visao do LinkedIn é criar oportunidades econdmicas para cada integrante
da for¢a de trabalho mundial através do desenvolvimento continuo. Sua missio
é simples: conectar profissionais do mundo todo, tornando-os mais produtivos e
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bem-sucedidos” (LINKEDIN, 2019).

De acordo com o Indeed (2019, p. 1):

O Indeed ¢ o site de empregos nimero 1 do mundo, com mais de 250
milhoes de visitantes tinicos por més. O Indeed trabalha para colocar os
candidatos em primeiro lugar, dando a eles acesso livre a busca de vagas,
a publicagao de curriculos e a pesquisa de empresas. Todos os dias, nés
conectamos milhées de pessoas a novas oportunidades.

Além das redes sociais especificas, as pdginas online das empresas também

possuem uma drea destinada para quem procura uma vaga, segundo Godoy Er al

(2008, p. 128):

as home pages corporativas sao provavelmente a primeira fonte de atra-
a0, convidando a encaminhar curricula pelo link “trabalhe conosco”.
Uma home page bem-cuidade pode ser direcionada a diversos stakehol-
ders, inclusive aqueles que compdem o mercado de trabalho.

A Internet também se dispoe como étima ferramenta no momento das en-

trevistas, podendo ser realizadas de forma individual ou em grupo. E as dificuldades

entre as conversagoes podem ser minimizadas quando ambos possuem cAmeras de

video. Essa técnica possui diversas vantagens, segundo Godoy Et al (2008, p. 136):

destaca-se a auséncia de restrigoes caracteristicas das entrevistas face a
face, permitindo entrevistar pessoas em diversos continentes, mantendo
contatos subsequénciais. Torna possivel o contato com profissionais que
estejam impossibilitados de comparecer a entrevistas e ainda possibilita
diminuir possiveis vieses do entrevistador decorrentes de preconceitos,
além do baixo custo da selecio, uma vez que depende apenas de um
profissional, com computador, um provedor ¢ uma linha de telefone.
Pode-se dizer que para a entrevista pela Internet, nio hd restrigoes de
hora nem local, diferentemente da entrevista face a face.

A Intranet passou a ser uma das ferramentas de comunicagio interna, entre a

organizacdo e seus funciondrios, garantindo a uniformidade nas informagoes repas-

sadas, disponibilizando acesso aos dados pessoais e, algumas vezes, a treinamentos e

cursos online (e-learning).

Conforme Cerqueira (1994, p. 52):

a comunicagio interna contribui para um clima organizacional favors-
vel, estabelece uma base motivacional para o comprometimento entre
as pessoas, e das pessoas com o sistema organizacional, estabelecem a
sinergia do comprometimento: para a qualidade, para a maior produ-
tividade, para a reducdo de custos e para a racionalizagio dos sistemas.
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As avaliagoes de desempenho também podem ser realizadas por meio de
plataformas online, como o site Smartleader, tornando muito mais prética e sincera,
quando se trata de uma avaliagao dos superiores, subordinados e clientes, conhecida
tradicionalmente como feedback 360°.

Segundo a plataforma do Smartleader (2018, p. 1), sua missao é:

ser o melhor sistema para gestao de performance do Brasil. Com uma
equipe comprometida com as necessidades do cliente ¢ um conheci-
mento que vai além do desenvolvimento de sistemas, criamos o Smar-
tleader e podemos oferecer suporte de consultoria em gestdo estratégica
para ajudar a sua empresa alcangar a mdxima performance.

Muitos softwares de gerenciamento sao utilizados para o controle de infor-
magdes e geracao de indicadores no setor de RH, como por exemplo: o Business
Process Management (BPM), ou em portugués Gestao de Processos de Negdcio, e
o Enterprise Resource Planning (ERP), ou Sistema de Gestao Empresarial. Uma
boa anilise de dados tende a beneficiar a todos, desde a retengao de talentos, para o
empregador, até o aprimoramento de treinamentos e desenvolvimento de carreiras,

para o empregado.

A Gartner (2019, p. 1), uma empresa americana de tecnologia, define BPM
como uma ferramenta para:

coordenar o comportamento de pessoas, sistemas e coisas para produzir
resultados comerciais especificos. “Coisas” neste contexto referem-se a
dispositivos que fazem parte da Internet das Coisas (IoT). Uma plata-
forma BPM inclui minimamente: um processo gréfico de negécios e/
ou capacidade de modelagem de regras, um registro/repositério de pro-
cessos para manipular os metadados de modelagem, um mecanismo de
execugio de processos e um mecanismo de gerenciamento de estado ou
mecanismo de regras (ou ambos).

As obrigacoes com o governo, também foram simplificadas. Com a imple-
menta¢io do novo sistema chamado eSocial, onde promete a agilidade, a redugao
de custo e, a otimizagao do tempo nas transmissoes de dados.

De acordo com o Manual de Orienta¢io do eSocial (2017, p. 05):

o eSocial estabelece a forma com que passam a ser prestadas as informa-
¢oes trabalhistas, previdencidrias, tributdrias e fiscais relativas a contra-
tagao e utilizacdo de mio de obra onerosa, com ou sem vinculo empre-
gaticio, e de produgao rural. Portanto, nio se trata de uma nova obri-
gacio tributdria acesséria, mas uma nova forma de cumprir obrigagoes
trabalhistas, previdencidrias e tributdrias jd existentes. Com isso, ele nio
altera as legislacoes especificas de cada drea, mas apenas cria uma forma
Gnica e mais simplificada de atendé-las.
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Referente as atividades de admissao, integracio, treinamentos, controle das exigén-
cias trabalhistas e outras diversas rotinas manuais também passaram e passardo a ser
mais ficeis com a ajuda da tecnologia.

2.4.1 Inteligéncia Artificial (IA) no RH

“Um campo de estudo jovem e promissor, cujo interesse principal é encon-
trar um modo efetivo de entender e aplicar técnicas inteligentes para a solugio de
problemas, para o planejamento e as habilidades de comunicagio em uma ampla
gama de problemas préticos” (LUGER, 2013, p. 25).

Com um novo cendrio de tecnologia e inovagao, a IA se intensificou na
automatizagio de método visando “transformar em processos computacionais as
atividades dependentes de intervengao exclusivamente humana” (BALDIN Et Al,
2008, p. 10).

A International Business Machine (IBM), uma empresa norte-americana
voltada para a drea de informdtica, possui um grande avango no quesito de IA com

o Watson, um supercomputador que “imita” os processos cognitivos da mente hu-
mana (IBM, 2015).

Foster (2018, p. 1), vice-presidente sénior da IBM Global Business Services
relata:

a medida que as organizacoes lidam com as exigéncias de realizar a
transformagcio digital e reinventar seus negdcios e processos, por meio
da aplicagao de novas tecnologias como IA, automagao e blockchain,
a maior barreira para o progresso estd no acesso a talentos com as ha-
bilidades certas para essas demandas. A IBM acredita que formar uma
forca de trabalho para competir na era da inteligéncia artificial é uma
discussao tanto sobre cultura quanto sobre tecnologia.

Utilizando essa plataforma, a IBM desenvolveu ferramentas para a drea do
RH como a “IBM Talent & Transformation”, que diz respeito a retenc¢io, recruta-
mento, treinamento e engajamento de talentos e o “Programa de Atrito Preditivo”,
que prevé a saida de funciondrios com até 95% de assertividade, economizando,
principalmente, em gastos relacionados as demissoes.

De acordo com Ortega (2019, p. 1):

Watson, ferramenta de inteligéncia artificial da IBM, analisa diversos
dados como quais tarefas os funciondrios terminaram, de quais cursos
participaram, em quais habilidades sao melhores, entre outros. Com
as informagdes, o programa prevé quais empregados estao insatisfeitos,
pouco produtivos e a procura de um trabalho em outro lugar.
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Contudo, a tecnologia nio deve ser vista como uma adversdria e sim como

uma companheira, pois seeundo Nicolas Fischer, presidente de Consumer Beaut
p p g y

na multinacional de cosméticos Coty, “o profissional de recursos humanos precisard

enfatizar justamente o seu lado mais humano para continuar relevante no futuro”

(EXAME, 2017).

2.5 Fator Humano no RH

De acordo com Vergara e Branco (2001, p. 21), pode-se entender de uma

empresa humaniza como:

aquela que, voltada para seus funciondrios e/ou para o ambiente, agrega
outros valores que ndo somente a maximizacio do retorno para os acio-
nistas. Realiza agoes que, no Ambito interno, promovem a melhoria na
qualidade de vida e de trabalho, visam a construgao de relacoes mais de-
mocrdticas e justas, mitigam as desigualdades e diferengas de raca, sexo
ou credo, além de contribuirem para o desenvolvimento das pessoas sob
os aspectos fisico, emocional, intelectual e espiritual.

Segundo com Chiavenato (2004, p. 98):

Barreto (2005,
fator humano:

sempre existe um relacionamento de intercimbio entre os individuos e
a organiza¢io; o modo pelo qual os objetivos individuais sdo satisfeitos
determina sua percepgao do relacionamento, que poderd ser observado
como satisfatério para as pessoas que percebem que suas recompensas
excederam as demandas feitas sobre elas.

p. 169) define a importincia da drea de RH em relagao ao

a gestdo dos recursos humanos empreende agoes voltadas a capacitacio e
integracdo de pessoas, valorizacio de equipes para a descentralizagao dos
processos decisérios exigidos pela reducio dos niveis hierdrquicos. As
agoes, entretanto, nao possuem o cardter de qualificagio, mas um senti-
do que leva ao desenvolvimento de novas competéncias, integrando as
potencialidades da cada sujeito ao capital organizacional.

Para a competitividade nas organizacoes, Rhinow (2001, p. 3) destaca as

pessoas como foco principal:

quando fica evidente a necessidade de aprendizado organizacional, o
foco de gestao estratégica das empresas desloca-se para as pessoas, consi-
deradas a fonte de aprendizado nas organiza¢des. Dessa forma, as pesso-
as aparecem como um fator de alta relevincia para a competitividade e,
consequentemente, devem ser gerenciadas de forma bastante cuidadosa.
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“As organizagdes precisam desenvolver estratégias que atendam as necessi-
dades da empresa, bem como as necessidades e expectativas dos individuos que
compdem seu capital humano, ou seja, nada melhor do que perceber o colaborador
como um agente transformador” (LIMA, 2017).

Sales (2019, p. 3) cita algumas agoes tecnoldgicas que podem auxiliar a hu-
manizagao no RH, como:

identificar os perfis comportamentais aderentes as novas vagas e criar
oportunidades para o desenvolvimento da carreira; viabilizar treinamen-
tos a distAncia; criar canais de comunicagio que envolva todos os cola-
boradores; disponibilizar beneficios trabalhistas por meio de aplicativos;
realizar programas de reconhecimento profissional pautado nio apenas
em resultados, mas nos comportamentos alinhados a cultura organiza-
cional.

“Como a automagio ¢é capaz de trabalhar 24 horas por dia, 7 dias por se-
mana, com uma taxa insignificante de erros, as tarefas repetitivas serao delegadas as
mdquinas, ao passo que as pessoas ficario com tarefas nas quais a inteligéncia e a

criatividade fazem a diferenga” (GABRIOTTT, 2019, p. 2).

Trindade (2018, p. 5) relata, acerca de um futuro divido com a IA, a impor-

tAncia de uma equipe preparada para gerir pessoas e mdquinas no mesmo ambiente

de trabalho:

em um futuro préximo, serd cada vez mais comum humanos compar-
tilharem espagos com robds. As mdquinas nio serao androides como o
Robocop ou os personagens de “Blade Runner”, mas ainda assim preci-
sardo ter sua relagio com humanos gerida por um profissional capaz de
identificar qual tarefa é mais compativel com cada tipo de mao de obra.

“Outro aspecto que influencia o planejamento de recursos humanos é a tec-
nologia. Atualmente, hd cargos que nao existirao amanha, assim como aqueles que
ja existiram e, hoje, ndo existem mais, pois a tecnologia os transformou” (GODOY

Et al, 2008, p. 121).

A partir de uma publicagao, de Frey e Osborne (2013) intitulada de “O
futuro do emprego: quio suscetiveis sao os empregos a informatizagao?”, foi criado

o site “will robots take my job? — em tradugao livre, “os rob6s tomarao meu empre-
go?”. O site informa (2019, p. 1):

0s autores examinam como os empregos suscetiveis sio a informatizagao,
implementando uma nova metodologia para estimar a probabilidade de
informatizagio para 702 ocupagoes detalhadas, usando um classificador
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de processo gaussiano [...] Extraimos os trabalhos e a probabilidade de
automagio do relatério e facilitamos a pesquisa de seu trabalho. Adi-
cionamos algumas informagées adicionais do Bureau of Labor Statistics
para fornecer algumas informagoes adicionais sobre os trabalhos.

Carmo, Santana e Trigo (2015, p. 143) afirmam que:

Os dados mostram que a probabilidade de automagio de “assistentes de re-
cursos humanos, exceto folha de pagamento que é 90%, ¢é de -4 para 2024. J4 os
“especialistas em treinamento e desenvolvimento possuem 1,4% de probabilidade
de chances de serem substituidos, com crescimento de 8%, enquanto os “gerentes
de recursos humanos apenas 0,6% e seu crescimento é de 9%” (WILL ROBOTS
TAKE MY JOB, 2019), ou seja, refor¢ando a ideia de que atividades manuais e
mondtonas, que é exercido pelo cargo de “assistente de recursos humanos” serd re-
duzida cada vez mais.

3 METODOLOGIA

A metodologia utilizada nesta pesquisa consiste em uma revisao bibliografica
com embasamento em livros fisicos e digitais, artigos cientificos, revistas, consultas
em sites de érgaos governamentais, sendo estes confidveis, visando aprofundar e
entender como a tecnologia estd e estard cada vez mais presente no mercado de tra-

balho e de que maneira isso refletird na drea de recursos humanos.

Segundo Fonseca (2002, p. 32):

a pesquisa bibliogréfica ¢é feita a partir do levantamento de referéncias
tedricas ji analisadas, e publicadas por meios escritos e eletronicos,
como livros, artigos cientificos, paginas de web sites. Qualquer trabalho
cientifico inicia-se com uma pesquisa bibliogrifica, que permite ao pes-
quisador conhecer o que j4 se estudou sobre o assunto. Existem, porém,
pesquisas cientificas que se baseiam unicamente na pesquisa bibliogra-
fica, procurando referéncias tedricas publicadas com o objetivo de reco-
lher informagoes ou conhecimentos prévios sobre o problema a respeito
do qual se procura a resposta.

Entendeu-se que a pesquisa bibliogréfica é a forma em que as autoras en-
contraram as informagdes necessdrias para que o embasamento tedrico seja rico e o
trabalho consiga ser desenvolvido com amplo conhecimento do tema a desenvolver.
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“Toda mudanca implica novos caminhos, novas abordagens, novas solug¢oes. Ela sig-
nifica uma transformagao que pode ser gradativa e constante, como também pode
ser rdpida e impactante (...) toda mudanga implica em algo diferente” (CHIAVE-
NATO, 2008, p. 13). As pessoas frequentemente precisam ser transformadas e de-
safiadas, seja pela tecnologia ou por elas mesmas, buscando novos caminhos ou de
que maneira se reinventar dentro daquilo que as satisfaz e/ou a requer.

4 ANALISE E DISCUSSOES

Inicialmente, no século XX, a ARH se iniciou com o propésito de restringir
os embates entre o empregador e seus funciondrios, formando uma das dreas mais
importantes e responsdveis nas organizacoes com o sentido humanistico tanto para
o empregado como para o empregador. Porém, com o decorrer dos anos, a ARH
passou a se colocar a frente também de outras obriga¢oes, como leis trabalhistas
e questoes burocriticas, dando surgimento especificamente ao DP, acrescentando
mais importincia ao funciondrio e também julgada como uma das mais significati-
vas da empresa, visto que o funciondrio precisa passar por ela em algum momento
estando na empresa, seja por admissdo, férias ou demissao.

Com o passar dos anos, a ARH se intensificou nas empresas, tomando uma
propor¢io relevante e contribuindo assim para a criagio de vertentes especificas. A
GP ¢ uma delas, que objetiva seus funciondrios, a identificagao e a busca de seus
objetivos, tanto pessoais quanto profissionais. Aprofundando-se na GP, é desenvol-
vido o recrutamento, que é uma soma de estratégias e métodos que se direciona,
para aproximar candidatos devidamente competentes e, a selecao de pessoal, que
caracteriza-se em uma comparacio, acerca das devidas competéncias exigidas para
tal fun¢io, onde ¢ escolhida a pessoa mais apta para ocupar o cargo.

Com relagio ao crescimento e desenvolvimento dentro das organizagoes,
a TT e a SI também sao destaques e se tornam relevantes neste atual cendrio das
inddstrias, contudo, passam a acompanhar este processo de evolugao com o passar
dos anos. Percebeu-se que as organizagdes poderiam se beneficiar destas novidades,
pois, traria beneficios mutuos e vantajosos. Ainda assim, este novo movimento da
era tecnoldgica que as empresas viriam a passar, acarretou também em agregar valor
na comunicagdo da organizagio, dando origem assim a TIC, onde ¢ basicamente
a formacdo de uma base sélida de comunicagio e intera¢ao dentro da organizacio,
visando a criagao de uma rede de didlogos, contribuindo para a melhoria da insti-
tuicao.
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J& com essas dreas bem definidas, estruturadas e colocadas nas empresas, as
mesmas comegam a atuar conjuntamente e interligadas buscando cada vez mais a
exceléncia das engrenagens nas empresas, assim, o RH conseguem classificar seus
hdbitos que tem de ser mais eficazes e a TI é capaz de idealizar maneiras em que
isso pode acontecer. Nesta ideia de auxiliar o RH, surgem as ferramentas tecnolé-
gicas, que foram criadas e pensadas para assessorar e melhorar a eficiéncia de pra-
zos, comunicagdo e na concorréncia. Porém, como superar os desafios que podem
ser encontrados neste percurso de duas dreas distintas, mas a0 mesmo tempo tao
parecidas? Muitas empresas precisam sair do comodismo e mudar alguns hébitos
quando se diz respeito a inovagdo, que é o que mais se fala atualmente. E junto com
a inovagao, a IA é uma das “solugoes” criadas cujo foco principal é a jun¢io de toda
a tecnologia existente no auxilio para resolugao de possiveis problemas que possam
existir dentro das organizagdes.

Com isso, a automatizagao de processos intensificou-se dentro das institui-
¢oes, atuando ao mesmo tempo com a IA expandindo-se cada vez mais a ideia de
que os robds e as mdquinas eficientemente programadas pudessem vir a sobrepor as
pessoas dentro das industrias.

Procurou-se provar com base nas pesquisas cientificas descritas, que a tec-
nologia vem cada vez mais tomando espaco dentro das empresas, porém, nao pode
se descartar a competéncia do cérebro humano para a programagio e controle da
mdquina e suas atividades exercidas. Logo, as pessoas terdo de estar cada vez mais
se atualizando, a fim de mostrar em que o Gnico instrumento que os robds nao
possuem de mais eficaz, é o cérebro humano. Antes que esse estudo tomasse forma,
identificou-se que os humanos, tio brevemente seriam substituidos parcialmente
(ou totalmente) por um rob6 nas empresas do futuro e que desde a antiguidade,
esse “futuro” vem ficando cada vez mais presente nas organizagoes. Apesar disso, no
decorrer do andamento do presente artigo, notou-se que muitas atividades adminis-
trativas na drea de DP serio extintas pois passarao a ser totalmente automatizadas,
todavia a GP terd uma expansao ampla pois a capacidade humana vai muito além
do que os robods podem realizar.

Entretanto, de que maneira as pessoas podem ser orientadas para agirem
neste atual cendrio? Esta andlise e discussao trazem aos leitores, o objetivo de formar
um conhecimento significativo sobre o poder que o fator humano possui na drea de
recursos humanos e que isso deve se sobressair a qualquer nova tecnologia que vird.

Inicialmente, deve-se salientar que muitos autores no passado ji compro-

Vitrine Prod. Acad., Curitiba, v.7 n.1, 2019.

73



74

varam que a inteligéncia artificial junto da tecnologia vem crescendo e se desen-
volvendo gradativamente com as suas infinitas capacidades de compartilhamento
e inovac¢io. Sendo assim, esse crescimento se resultou na automatizacio de muitas
tarefas repetitivas no cotidiano do mercado de trabalho, com a origem de grandes
ferramentas e plataformas tecnoldgicas, tornando a rotina muito mais eficaz e pro-
dutiva. E, com esse atual cendrio presente nas organizagoes, as pessoas se deparam
com a tecnologia engolindo algumas fungoes na drea de recursos humanos e diversas
outras nas instituigoes, se acomodando na situagio e nao conseguindo visualizar esse

“problema” como uma nova oportunidade de crescimento.

Todavia, ¢ significativo evidenciar que muitas dessas ferramentas tecnolégi-
cas desenvolvidas, sao formas de tornar o trabalho menos manual e mais eficiente
para os funciondrios da empresa. Dado que, essas ferramentas foram pensadas e
idealizadas por um cérebro humano, que viu uma oportunidade em um vasto cam-
po de atuagdo. E preciso aliar junto a capacidade humana um apoio e incentivo das
organizagoes para que seus funciondrios se sintam desafiados e motivados a inovar e
se capacitar com o intuito de nio apenas descartar a pessoa e sua capacidade e, sim,
de formar esse senso critico e ousado.

Percebeu-se que dentro deste contexto onde as pessoas estdo sendo inseri-
das, o empregador possui uma parcela significativa e de suma importancia para
que venha desenvolver a evolugio do seu funciondrio aliado com o seu interesse,
a qual serd necessdria uma alta capacitagio de lideres a fim de desempenhar uma
funcio de intermediador entre a Inteligéncia Artificial e a pessoa, pois ambos terao
que trabalhar e se desenvolver juntos. Porém, para que haja esse lider estruturado
e bem direcionado, a organizagao terd de selecionar pessoas, que estejam dispostas
e comprometidas a se dedicar e estar sempre 2 frente de um rob6 juntamente com
o subsidio de bons treinamentos e boas qualificagdes para que seja alcancada uma

gestdo de pessoas evoluida e bem estruturada.

Neste processo de ser um lider altamente capaz, a pessoa designada para tal
fungao, estd ciente que nio pode ficar satisfeita e acomodada, pois além do apoio
que a empresa sede, também terd de buscar fora da organizacio, outros meios de
se capacitar, com vontade de aprender a cada dia. Em propésito de auxilio para
encontrar esta pessoa altamente eficaz e comprometida, a tecnologia entra em cena,
criando uma ferramenta tecnoldgica que ajuda neste processo de selecio, que sdo as
plataformas de curriculos on-line, onde sem muitos esforcos, é possivel encontrar
milhares de pessoas com as caracteristicas conforme a necessidade da empresa, faci-
litando assim um processo trabalhoso do setor de recursos humanos.

Ap6s a conclusao da sele¢io, uma das préximas etapas importantes ¢ o recolhimento
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dos documentos para admissao e fins burocrdticos que sio obrigatérios dentro da
lei, onde, segundo estudos comprovados, jd é considerado que pode ser uma ativi-
dade também facilmente substituidas por robos, pois sao atribuigdes simples que as
mdquinas j4 sio competentes e programadas para realizarem com a automagio.

Compreendeu-se que as pessoas requeridas para o mercado de trabalho do
presente e tdo brevemente do futuro, deverio exercer suas habilidades com maestria
na fun¢io que desempenha. Logo, entendeu-se por habilidade como: conjunto de
qualidades de um ser humano competente para exercer o que se capacitou, relevan-
do uma verdadeira aptiddo e competéncia.

E significativo evidenciar que muitas ferramentas tecnolégicas desenvolvidas
sao formas de tornar o trabalho menos manual e mais eficiente para com, os fun-
ciondrios da empresa. Dado que, essas ferramentas foram pensadas e idealizadas por
um cérebro humano, que viu uma oportunidade em um vasto campo de atuaco. E
preciso aliar junto a capacidade humana um apoio e incentivo das organizagdes para
que seus funciondrios se sintam desafiados e motivados a inovar e se capacitar, com
o intuito de nio apenas descartar a pessoa e sua capacidade e, sim, de formar esse
senso critico e curioso. Porém, deve-se haver também, o interesse muituo de ambas
as partes, onde o funciondrio da mesma forma, deve estar disposto a aprender e
progredir além do apoio cedido pela empresa pois o profissional do futuro ird atuar
como uma central de inteligéncia dentro das organizagdes, tendo espago somente

para os dispostos e aptos para mudangas.

Com isso, demonstrou-se neste artigo, que o ser humano e a sua compe-
téncia cognitiva s3o extremamente relevantes e estao acima de qualquer tecnologia
desenvolvida em inteligéncia artificial, evidenciando que as pessoas precisam e pre-
cisardo explorar e afrontar sua capacidade de aprendizado cada vez mais, a fim de se
aperfeicoarem e buscarem superar expectativas.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo bibliografico procurou reunir informacoes acerca das dreas da
tecnologia da informacio e dos recursos humanos, suas interagdes e analisar as pos-
siveis mudancas dentro do setor, procurando responder & questdo da “troca” do ser
humano por mdquinas, trazendo citagbes de autores notdveis de ambos os domi-
nios, informagdes confidveis de sites de 6rgaos governamentais e principais artigos

relacionados como embasamento.

Observou-se que o envolvimento entre a tecnologia e o setor é acelerado,
facilitando as préticas na drea de gestao de pessoas, responsdvel pela captagio, inte-
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gracio e desenvolvimento e, otimizando os processos necessarios dentro do departa-
mento pessoal, sendo o maior responsdvel por atividades administrativas relaciona-
dos aos funciondrios dentro das organizagoes.

O tema que levou como objeto de pesquisa deste artigo propde que, com
as ferramentas tecnoldgicas e seus avangos, o funciondrio do RH tenderd a perder
espago, principalmente, no setor de departamento pessoal, pois as atividades realiza-
das, como cdlculos das folhas de pagamentos, rescisoes, férias, entre outros j4 citados
anteriormente, estao sendo automatizados por inteligéncia artificial, tornando o tra-
balho prdtico e os resultados mais assertivos.

A drea de gestao de pessoas tende a usufruir cada vez mais de ferramentas
auxiliadoras nos seus processos, como a captagio de novos talentos, por meio de
uma triagem mais especifica de recrutamento e sele¢io, com programas configura-
dos para determinados resultados, facilitando os treinamentos necessdrios, mediante
plataformas on-line e, também, aprimorando as avaliagoes de desempenhos.

As tecnologias, agora implementadas dentro dos setores das dreas dos re-
cursos humanos, tendem a tornar diversos procedimentos mais hdbeis e, com isso,
reduzir o tempo e a necessidade de um funciondrio para realizd-las. Porém, esse
feito nao deve ser visto como um fator negativo, mas sim como um auxilio aos pro-
fissionais, que poderdo desenvolver e especializar-se em atividades que requerem,
sobretudo, o lado humano a ser exercido, como a integragao de novos funciondrios
na empresa, motivagao, trabalhar a produtividade dos colaboradores, focando na
comunicagio socidvel e harmoénica que, consequentemente reduzird o absenteismo
da organizagio, sejam por problemas pessoais, familiares ou de saide, e quaisquer
atividades que envolvam a emoc¢ao, agregando assim desenvolvimento completo de
todos os envolvidos: empregado e empregador.

Deve ser ressaltado que os profissionais necessitardo aprimorar constante-
mente suas habilidades, para que assim, possam ser os responsaveis pela criacio,
administra¢do ou atualiza¢io das plataformas e mdquinas implementadas em seus
setores, pois a tecnologia continuard a evoluir com o passar do tempo e diversas
ocupagdes passardo a ser automatizadas.

Assim como qualquer trabalho, esse igualmente apresentou suas dificuldades
e facilidades, as quais foram: escassez dos assuntos tecnoldgicos atuais aplicados na
drea de recursos humanos, devido ser um estudo recente, com poucas referéncias
palpdveis; busca de sites confidveis para uma pesquisa fidedigna; porém encontrou-
-se facilidade em rela¢do a visao de futuro da drea, pois é evidente o avango tecnold-
gico em todas as organizagoes.
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Como visao de futuras administradoras, observou-se que cada vez mais os profissio-
nais terao de estar dispostos a encarar mudangas perante a tecnologia, pois o fator
humano nas empresas serd essencial para que haja o desenvolvimento mutuo, do

empregador e empregado.

Para finalizar, concluiu-se que o fator tecnoldgico pode nao ser capaz de substituir
o fator humano, fundamental para se trabalhar com as pessoas dentro das organi-
zagoes, principalmente o quesito psiquico/ emocional, mas, passara cada vez mais a
realizar as atividades manuais e repetitivas dos setores.
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