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RESUMO

As tecnologias vém evoluindo ao longo dos anos e, cada vez mais, estdo sendo utilizadas no
dia a dia das pessoas para diversas funcionalidades. Dentro do ambiente corporativo esse
processo também vem ocorrendo € a tecnologia representa um papel essencial para a
sobrevivéncia e crescimento das empresas. Além disso, o ambiente externo as empresas tem
se tornado mais volatil e instdvel, o que exige das empresas mais decisdes complexas.
Consequentemente, a area de Gestao de Pessoas, que possui um papel de extrema importancia
para as organizagdes, também vem inserindo a tecnologia em seus processos € evoluindo a
sua utilizagdo, a fim de atingir um patamar no qual as decisdes sejam baseadas em dados e
métricas, atribuindo mais valor a estratégia do negocio.

Esta pesquisa pode ser classificada como descritiva, ja que ela buscou entender quais s3o os
principais impactos que a tecnologia trouxe para a area de Gestao de Pessoas de uma empresa
de grande porte do setor de logistica portudria e maritima e, também, como isso influencia as
tomadas de decisdes. Para isso, foram realizadas entrevistas semiestruturadas individuais com
base em um tdpico guia com direcionadores previamente definidos. A fim de que fosse
possivel apresentar uma amostra dos pontos de vista, o publico-alvo das entrevistas foram os
profissionais de cada subsistema da area de Gestdo de Pessoas da empresa.

Apoés a realizagdo, as entrevistas foram transcritas e analisadas com base em categorias
criadas ao longo da andlise. Com isso, foi possivel mapear alguns dos impactos que a
tecnologia trouxe para a area, quais sao os beneficios e vantagens desse uso e entre outros

pontos de descoberta.

Palavras-chaves: tecnologia; gestao de pessoas; home-office; tomada de decisao.
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1. Introducio

A utilizagdo da tecnologia possui dois grandes potenciais: o primeiro sendo o ganho
de eficiéncia possivel de obter através do uso da tecnologia na realizacdo de processos até
entdo executados por humanos; o segundo potencial ¢ de informatizacdo, que gera um novo
fluxo de informagdes importantes, gerando diversos ganhos, como por exemplo,
questionamentos sobre o proprio processo ¢ informacdes (MASCARENHAS;
VASCONCELOS; VASCONCELOS, 2005).

As Tecnologias da Informagdo modelaram uma nova forma de viver em sociedade
transformando, inclusive, o capitalismo industrial que perdurou até o final do século XIX, no
capitalismo informacional, que ¢ marcado pela globalizagdo, estando fortemente ligado com a
Era da Informagdo. Essas tecnologias também sdo responsaveis por algumas das mudangas
nas relagdes sociais, de trabalho e de producao. As novas tecnologias de informagdo estao
integrando o mundo em redes globais de instrumentalidade (CASTELLS, 2002).

Assim como o mundo esta passando por transformagdes, a area de Gestdo de Pessoas
também esta sofrendo diversas mudangas em suas agendas e na sua forma de atuagdo dentro
das organizacdes, com o objetivo de atender as novas tendéncias impostas pelo ambiente
externo (NUNES; OLIVEIRA, 2010). A forma como as pessoas trabalham, se relacionam nas
organizacdes e as dimensoes do ambiente de trabalho j4 foram modificadas pelo uso das
tecnologias avangadas (GRAGLIA; LAZZARESCHI, 2018).

E possivel observar processos da area de Gestio de Pessoas que ja foram
influenciados pela virtualizagdo, como por exemplo, o recrutamento e sele¢ao das empresas.
A forma como os candidatos enviam os seus curriculos ja passou pela transicdo de sair do
papel fisico para a internet, trazendo resultados positivos para as organizagdes. O objetivo do
uso da tecnologia nos processos de Gestao de Pessoas ¢ trazer ganhos para as empresas, logo,
faz-se necessario analisar cada processo, pois nem todos podem trazer resultados eficazes
(NUNES; OLIVEIRA, 2010).

Quando hd uma transformagcdo em uma area e, principalmente, quando ¢ uma
transi¢do entre modelos, o nimero de contradicdes entre o publico envolvido aumenta
significativamente. Geralmente o discurso e a realidade se tornam opostos, criando um
paradoxo (VASCONCELOS; MASCARENHAS; VASCONCELOS,2004). Por isso, nesses
contextos ¢ importante direcionar o foco de atengdo para as pessoas € como elas reagem e

interagem entre si (VASCONCELOS; MASCARENHAS; VASCONCELOS,2006).



A forma como as organizag¢des decidem adotar e interagir com as novas tecnologias
também modificam os resultados e, consequentemente, como as pessoas reagem. As empresas
podem centrar a sua organizacdo na tecnologia ou na colaboragdo, sendo esta a forma em que
as pessoas trabalham em rede com o apoio de sistemas e ferramentas tecnoldgicas, o que gera
um ambiente mais colaborativo e homogéneo (GRAGLIA; LAZZARESCHI, 2018).

Nos ultimos dois anos, as inovagdes tecnoldgicas foram impulsionadas devido a
pandemia da covid-19, que iniciou-se em marco de 2020 e causou diversos impactos na
sociedade. Um desses impactos foi a suspensdo das aulas presenciais, a fim de respeitar o
distanciamento social e preservar a saude das pessoas. O curso de Medicina, por exemplo, que
possui muitas aulas praticas, precisou se reinventar e, com isso, comegou a usar tecnologias

digitais associadas a metodologias ativas na pratica da educacdo (SILVA et al.,2022).

1.1. Formulagao do problema de pesquisa

Com base no contexto atual, no qual o uso de tecnologias tem crescido ao longo dos
anos e ja se apresenta em alguns processos na area de Gestdo de Pessoas (NUNES;
OLIVEIRA, 2010), este trabalho buscara responder o seguinte problema de pesquisa: quais
sao os impactos que a tecnologia tem provocado na area de Gestao de Pessoas de uma
empresa de grande porte do setor de logistica portudria e maritima para a tomada de

decisao?

1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo Geral

Mapear os impactos promovidos pelo aumento do uso da tecnologia na area de
Gestao de Pessoas em uma organizagdo de grande porte do setor de logistica portuaria e

maritima no Rio de Janeiro.

1.2.2. Objetivos Especificos

e Analisar como a tecnologia foi utilizada durante o periodo de home office, devido a

pandemia.



e Analisar os beneficios e oportunidades do maior uso da tecnologia no dia a dia da area
de Gestdo de Pessoas.
e Avaliar a relagdo dos clientes com a area apos o maior uso das tecnologias dentro de

Gestao de Pessoas.

1.3. Justificativas

Ja ha algum tempo, a tecnologia vem entrando na area de Gestdo de Pessoas e
transformando processos e, até mesmo, o modelo de gestdo de pessoas. Um exemplo que ja
ocorreu ha alguns anos, ¢ a implantacao do RH autoatendimento nas empresas, criando novos
fluxos de informacdes e modificando a forma como os profissionais dessa area trabalham, ja
que varios deixaram de executar varios processos operacionais e manuais (VASCONCELOS;
MASCARENHAS; VASCONCELOS, 2006).

Em uma empresa alemd, a tecnologia implementada por um projeto também
impactou a area de Gestao de Pessoas e os profissionais que atuavam nela. Muitos comegaram
a ser envolvidos em atividades mais estratégicas e menos operacionais, 0 que exige uma
preparacdo para a nova forma de atuagdo (MASCARENHAS; VASCONCELOS;
VASCONCELOS, 2005).

Portanto, o assunto j& se tornou pauta de pesquisas ha algum tempo, como
demonstrado em diferentes artigos (VASCONCELOS; MASCARENHAS;
VASCONCELOS,2006; NUNES; OLIVEIRA, 2010; GRAGLIA; LAZZARESCHI, 2018) e,
além disso, segundo Graglia e Lazzareschi (2018, p.112) “a digitalizagao estd mudando todo o
sistema sociotécnico de pessoas, organizagao e tecnologia”.

Com a monografia pretende-se mapear alguns dos impactos causados pelo crescente
uso da tecnologia na area de Gestdo das Pessoas de uma empresa de grande porte do setor de
logistica portuaria e maritima. Alguns estudos ja falaram sobre os impactos da tecnologia na
gestdo de pessoas, porém o foco dado foi no modelo politico de gestdo de pessoas
(MASCARENHAS; VASCONCELOS; VASCONCELOS, 2005), enquanto este estudo tem o
objetivo de mapear impactos mais especificos, como por exemplo, avaliar como a relacdo da
area de Gestdo de Pessoas com os seus clientes internos pode ter sido impactada pela
tecnologia. Com isso, profissionais de gestdo de pessoas de diferentes empresas poderao ter
acesso ao impacto que a tecnologia traz, estimulando a proposi¢ao de agdes nas organizagdes

em que atuam.



2. Referencial Teorico

Para construir a base teoérica deste projeto de monografia, foi necessaria a realizagao de
um levantamento bibliografico prévio sobre temas relacionados ao problema desta pesquisa
como: tecnologia, gestdo de pessoas, transformacao digital, recursos humanos, futuro do
trabalho, pandemia, tomada de decisdo. Para isso, nas plataformas Scielo e Capes foi usado o
conector “AND” entre os termos e utilizado os filtros de procura nos campos de titulo e

resumo a fim de que os resultados fossem mais assertivos.

Tabela 1: Termos e conectores.

Termos

nn

tecnologia" "gestdo de pessoas"

"tecnologia" "rh"

"home office” "pandemia"

"futuro" "gestdo de pessoas"

"tecnologia" "pessoas"

“futuro” “trabalho”

2 ¢¢

“tomada de decisdo” “organizagdes”

Fonte: Elaboragao propria.

2.1. Contexto de mudangas no ambiente organizacional

Segundo Vasconcelos et al. (2019), a era digital, que ¢ marcada pela tecnologia em
diferentes formatos, teve seu inicio em 1973 e foi evoluindo ao longo dos anos. A cria¢do dos
celulares, dos computadores, da internet possibilitou diversas transformagdes em diferentes
areas, como por exemplo, a forma como as empresas fazem marketing (VASCONCELOS et
al., 2019). E possivel afirmar que a forma como as pessoas trabalham, obtém conhecimento,
como as organizagdes operam esta sendo modificada pelas tecnologias e, também, pela
digitalizagdo (GRAGLIA; LAZZARESCHI, 2018).

Se uma comparagdo for feita entre a revolugdo tecnoldgica, presente na era digital, e as
revolucdes anteriores a ela, € possivel identificar algumas diferengas, como a velocidade em
que as mudangas ocorrem, o numero de tecnologias que surgem e evoluem ao mesmo tempo.
Com isso, as organizacdes precisam se estruturar para adotar a virtualizacdo em seus
processos de fabrica¢do de produtos e servicos e com o objetivo de, cada vez mais, gerar valor

aos consumidores (VASCONCELOS et al., 2019).
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Um exemplo de transformacao tecnoldgica radical existente € a [o7, Internet das Coisas,
que segundo Vasconcelos et al. (2019, p.908), sdo objetos fisicos envelopados por uma
camada digital [...]. Sdo dispositivos que tém, simultaneamente, em alguma intensidade,
capacidade de computagdo, comunicagdo e controle.” De forma resumida, a Internet das
Coisas permite uma comunica¢do entre elas sem o uso de fios e de diferentes lugares.
(VASCONCELOS et al., 2019). Podem ser citados diversos exemplos como resultados da loT,
como: Robdtica, Impressao 3D, Engenharia Genética, Computacdo Quantica, Novos
Materiais, Neurotecnologias, Biotecnologias, Inteligéncia Artificial (IA), Blockchain, Novas
Tecnologias Computacionais, Realidade Virtual e Aumentada, além de outras tecnologias
(LARA et al., 2021).

Todas essas tecnologias disruptivas, dentro da economia que a sociedade estd inserida
atualmente, marcada pelo digital, sdo pegas de suma importancia, pois elas apoiam o ser
humano nas tomadas de decisdo e nos contextos de grande complexidade. O Watson da IBM ¢
um grande exemplo que pode ser citado, ja que ele ¢ capaz de analisar diversos dados em
pouco espaco de tempo, o que proporciona uma tomada de decisdo estratégica mais assertiva
e rapida (VASCONCELOS et al., 2019).

As startups sdo conhecidas por estarem mais proximas do ambiente tecnologico e de
inovacgao e, por isso, diversas organizacdes de grande porte se aproximam delas, pois temem o
fim das suas operacdes. Com isso, as empresas precisam entender todas as mudancas que
ocorrem no mercado e estarem prontas para atender da melhor forma possivel os seus clientes
e, por isso, eles devem ser considerados como o centro da atengcdo para as empresas
(VASCONCELOS et al., 2019).

Conforme ja exposto anteriormente, as organizagdes estdo mudando seus processos,
estratégias e, consequentemente, a forma como trabalham. Com isso, os trabalhadores sao
impactados por todo esse contexto de revolucao tecnologica, economia digital e, também, por
todas as novas tecnologias que sdo criadas e transformadas (VASCONCELOS et al., 2019).
Segundo a pesquisa realizada por Lara et al. (2021) 56,25% dos entrevistados acreditam que a
educagdo precisa evoluir para que o conhecimento tecnoldgico seja proporcionado e, assim,
preparar as pessoas para as novas demandas de trabalho que estdo surgindo e que ainda vao

surgir. Os impactos no trabalho ja podem ser identificados:

A interagdo com sistemas complexos e cada vez mais autbnomos também apresenta
desafios para os trabalhadores. A adocdo de sistemas e equipamentos tecnoldgicos
avancgados modifica a natureza do trabalho humano nas organizagdes e interfere em
varias dimensdes do ambiente de trabalho. A amplitude do trabalho pode ter sua
complexidade enxugada até o ponto em que o humano se torna assistente da
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maquina e passa a realizar apenas tarefas complementares em que ela ainda seja
improdutiva (GRAGLIA; LAZZARESCHI, 2018, p.114).

Nessa realidade, onde os empregos sofrem grande impacto, muitas insegurancas €
duvidas surgem para os trabalhadores. Uma relacdo de trabalho que tenha como protagonista,
além do ser humano as maquinas, podem enriquecer as atividades para as pessoas ou
deprecid-las. Simplificar demais um processo pode fazer com que a experiéncia e
conhecimento dos trabalhadores tenham a sua aplicabilidade reduzida para o desempenho da
atividade. Além disso, pode fazer com que as pessoas parem de se desenvolver no trabalho, ja
que as atividades principais seriam realizadas por maquinas. Ainda hé o receio das pessoas se
sentirem controladas tecnicamente e comportamentalmente pelas maquinas (GRAGLIA;
LAZZARESCHI, 2018).

Porém, ja se sabe que o ambiente organizacional estd mudando constantemente e que ¢
necessario se adaptar as novas demandas impostas pelo mercado em que estdo inseridas as
organizacoes (DAFT, 2000 apud NUNES; OLIVEIRA, 2010). Com isso, assim como as
organizacdes, a forma de trabalhar e os trabalhadores estdo sendo impactados e se
modificando, a 4rea de Gestdo de Pessoas também precisa acompanhar todas essas
transformagdes para atender as demandas do mercado externo e das proprias organizacdes.
Segundo Nunes e Oliveira (2010, p.152), “a area de Recursos Humanos estd passando por
profundas mudancas estruturais no seu plano fisico € nos seus processos de trabalho”. Como
exemplo do impacto da virtualizagdo na area, € possivel citar a mudanga na forma como os
candidatos se candidatam a vagas, sendo tudo realizado atualmente através da internet por
meio de curriculos onlines, além dos treinamentos onlines que também ja estdo em evidéncia

(NUNES; OLIVEIRA, 2010).

2.2. Uso da tecnologia pela area de Gestdo de Pessoas

O mercado externo as organizagdes impde diversas exigéncias que afetam, além da
propria empresa, a area de Gestdo de Pessoas, que tem um papel estratégico muito relevante.
Isso pode resultar em mudancgas na atuagdo, forma de trabalhar e nos processos dessa area. A
tecnologia da informac¢do pode ser considerada como uma dessas exigéncias, ja que a
influéncia que ela possui sobre os processos da area de RH ja ¢ evidente (NUNES;
OLIVEIRA, 2010). Em 2010, Nunes e Oliveira (2010) ja falavam sobre como a area
precisaria se desenvolver no tema home office, uma realidade que o mundo inteiro estd

vivendo atualmente, impulsionado pela pandemia.
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A 4rea de Gestdao de Pessoas, em alguns contextos, pode passar uma imagem de um
departamento muito operacional, com processos demasiadamente burocraticos, sem foco no
cliente e sem agregar valor aos publicos-alvo que sdo atendidos por ela e a organizacao. O uso
da tecnologia pode gerar diversos ganhos para as areas e empresas, quando a utilizam. Com
isso, ela pode atuar de diversas formas e, como exemplo ¢ possivel citar o RH
autoatendimento, que permite aos funcionarios e gestores um acesso direto e mais rapido as
informacdes, promovendo uma maior autonomia a esses publicos dentro das organizacdes e,
também, diminuindo a centralizagdo operacional das informagdes nos profissionais de gestao
de pessoas. Além disso, as respostas dadas pela area ganharam mais qualidade com a
implementagdo do RH autoatendimentos (MASCARENHAS; VASCONCELOS;
VASCONCELOS, 2005).

Com isso, as pessoas que atuam na area de Gestdo de Pessoas ao deixarem de fazer
tarefas muito operacionais, repetitivas e mecanicas ganharam tempo para realizarem
atividades mais estratégicas e analiticas. Tudo isso resulta em um novo fluxo de informagdes
dentro da empresa que, consequentemente, impacta a forma como a drea se estrutura
(VASCONCELOS; MASCARENHAS; VASCONCELOS, 2004).

O uso intensivo da tecnologia na area de Pessoas também pode influenciar um novo
perfil a ser exigido dentro das organizagdes para que o investimento nas ferramentas
tecnologicas seja eficaz, ja que se faz necessario profissionais que saibam lidar com as
tecnologias existentes, que sejam mais independentes, capazes de processar e analisar as
informacdes entre outras caracteristicas (VASCONCELOS; MASCARENHAS;
VASCONCELOS, 2004).

Além disso, o perfil da lideranca também pode sofrer influéncias com a implementagao
dessas ferramentas na area de Gestdo de Pessoas, ja& que os servicos de autoatendimentos
promovem uma maior democratiza¢do das informacgdes, o que leva a relagcdo entre gestores e
equipes serem mais proximas e diretas, nas quais os subordinados possuem mais insumos para
negociarem com os seus lideres, o que promove uma maior independéncia a esses gestores
(MASCARENHAS; VASCONCELOS; VASCONCELOS, 2005).

O uso de tecnologias ainda deixa algumas pessoas inseguras € com alguns receios,
como por exemplo, como garantir o sigilo das informag¢des em um recrutamento. Além disso,
a mudanga por si s6 gera algumas barreiras nas pessoas, logo, no caso de um projeto de
implementagdo de ferramentas tecnologicas na area de Gestao de Pessoas ¢ normal que alguns

receios nas¢am (SILVA; FROEHLICH; 2014).
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Ha ainda aqueles que ndo acreditam na eficiéncia e eficicia dessas ferramentas para
realizarem as atividades de Gestdo de Pessoas e, por isso, preferem continuar trabalhando no
modelo tradicional, como por exemplo, fazer um processo seletivo somente através de
indicagdes, sem usar as ferramentas ja existentes (SILVA; BARRETO; 2019).

Porém, com o tempo os profissionais vao vendo os resultados positivos sendo gerados
no dia a dia através do uso da tecnologia (SILVA; FROEHLICH, 2014) e at¢ mesmo aqueles
que tentam resistir ao uso de tais ferramentas, acabam utilizando a tecnologia indiretamente,
como ¢ possivel citar no caso de indicagdes de curriculos, j4 que na maioria das vezes essas
pessoas chegam através das redes sociais como o WhatsApp. Assim, a tecnologia ja se faz
presente na vida pessoal e profissional de majoritariamente dos profissionais (SILVA;

BARRETO, 2019).

2.3. Empresa de grande porte do setor de logistica portudria e maritima

A definicdo do porte de uma empresa pode apresentar uma pequena variagao
dependendo da fonte que é consultada e analisada. Para as empresas de pequeno porte e
microempresas, a defini¢do pode ser encontrada na legislagdo brasileira. Segundo a Lei
Complementar n°.123/2006 a classificacao esta diretamente ligada a receita bruta da empresa,
sendo considerada como Microempresa todas aquelas que possuem uma receita bruta anual de
at¢ R$360.000,00 e como Empresa de Pequeno Porte aquelas que possuem até
R$4.800.000,00.

Para a definicdo de empresas de médio e grande porte nao hd uma legislagao, porém,
algumas instituigdes criaram suas defini¢des, que podem variar um pouco entre si. Segundo a
classificagdo do Banco Nacional de Desenvolvimento (BNDES), que foi atualizada em 2010
com o intuito de desenvolver produtos mais especificos e apropriados a cada tipo de empresa,
a Receita Operacional Bruta Anual ¢ o que determina o porte. Com isso, o BNDES possui
cinco classificagdes, sendo elas: microempresa - até R$2,4 milhdes, pequena empresa - de
R$2,4 a R$16 milhdes, média - de R$16 milhdes a R$90 milhdes, média-grande - de R$90
milhdes a R$300 milhdes e grande - superior a R$300 milhdes.

Por outro lado, o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) e o Servico
Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE) classificam o porte das
empresas de acordo com o nimero de funciondrios ativos. A classificacdo ¢ diferente para as
empresas do setor de Comércio e Servicos e para as de Industria. As empresas de Servigos
podem ser classificadas como microempresas - até 9 funcionarios, pequena - de 10 a 49

funcionarios, média - de 50 a 99 funcionarios e grande - acima de 100 funcionérios.
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A empresa desta pesquisa atua no setor de servigos de logistica portudria e maritima e,
com isso, pode ser considerada, em todas as fontes, como de grande porte, pois ela possui
mais de 100 funcionarios ¢ uma receita anual maior do que R$300 milhdes, segundo a propria
fonte da empresa.

Segundo o Ministério da Infraestrutura (2017), o setor portuério ¢ responsavel por mais
de 90% das exportagdes do Brasil. Além disso, segundo a Agéncia Nacional de Transporte
Aquaviario - Antaq (2020), o transporte de cargas através de navegacdo cresceu
consideravelmente em 2019, comparado a 2018, sendo que a cabotagem, que € o transporte ao
longo da costa entre os portos do Brasil, cresceu 6% em 2019.

O transporte maritimo tem uma importancia muito grande para a economia brasileira,
principalmente nas compras e vendas de grandes cargas entre paises e, também, entre
diferentes regides do Brasil. As empresas, em sua maioria, buscam realizar o transporte das
suas cargas de forma eficiente, com um custo interessante e de forma segura (ROCHA;
CAVALCANTE, 2012).

Diversos tipos de cargas podem passar em um porto ao longo das operagdes e elas
podem ser agrupadas em quatro grupos: as gerais, que sdo produtos diversos; os granéis, que
sdo produtos com grandes volumes, como por exemplo minério de ferro e soja; o neo-bulk,
que sdo os carros, madeira; e as cargas unitizadas, que sdo produtos diversdo que sdo
agrupados em um container (BRITTO et al., 2015).

Outro servigo importante para o setor de logistica portudria e maritima ¢ a rebocagem,
que ocorre durante as atracacdes e desatracagdes das embarcacdes, além de também atuar na
salvatagem portudria e ocednica. Além disso, hd também os terminais de contéineres, que
oferecem servigos como ova e desova, embalagem, armazenagem (BRITTO et al., 2015).

A empresa na qual esta pesquisa se baseia, ¢ considerada como um dos maiores
operadores integrados de logistica portudria e maritima do mercado brasileiro, estando no
mercado hd mais de 180 anos. Ela possui 7 unidades de negocios, sendo elas: Terminal de
Contéineres, Base de Apoio Offshore, Embarcac¢des de Apoio Offshore, Agéncia Maritima,
Rebocadores, Estaleiros, Centro Logistico e Logistica Internacional.

Ao longo dos mais de 180 anos de histéria, a empresa ja se reinventou inimeras vezes
e, por isso, considera que a capacidade de reinvengdo faz parte do DNA dela. Como
exemplos, ¢ possivel citar diversas iniciativas, como a realiza¢do de um investimento direto
em uma startup estrangeira, que ¢ especializada na conversdo de veiculos e equipamentos

portuarios pesados em autonomos. Outro exemplo, foi a compra de uma participagao
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minoritdria em outra startup estrangeira, que através de tecnologia mapeia a profundidade do

leito maritimo.

2.4. Processo de Tomada de Decisdo

O processo de tomada de decisdo pode ser explicado de diversas formas e ele se faz
presente na sociedade desde a Antiguidade. Para uma melhor compreensdo sobre a defini¢ao
de tomada de decisdo e a evolu¢dao dela ao longo dos tempos, € necessario entender que
durante muito tempo a forga divina teve um papel muito grande nas decisdes. Mesmo
atualmente, muitas das decisdes ainda sdo guiadas pela adivinhagdo e ou outros fatores, senao
a razdo. Nos tempos passados e ainda nos tempos atuais, muitos tentam encontrar na
aleatoriedade uma resposta para a tomada de decisdo (FONTANILLAS; BARRETO; CRUZ,
2014).

Porém, outros fatores estdo presentes no processo decisdrio, como as experiéncias
humanas, o conhecimento, a estratégia e entre outros e ao longo dos anos isso foi cada vez
mais evidenciado, até pela transformacdo que foi ocorrendo na economia, motivando que as
pessoas dessem mais atengao aos processos decisorios (FONTANILLAS; BARRETO; CRUZ,
2014).

E importante vocé perceber que grandes decisdes envolvem grandes riscos
(financeiros, materiais e relativos ao efeito do tempo sobre o valor da moeda ¢ a
eficacia das decisdes). Dessa forma, ¢ necessario que os pesquisadores de qualquer
campo social reservem esforcos para entender o processo decisorio nas organizagdes
de negocios (FONTANILLAS; BARRETO; CRUZ, 2014).

Dentro das organizagdes, a tomada de decisdo € crucial para um bom funcionamento e
para as entregas dos servigos/produtos, além de ser estratégica para a sobrevivéncia e
crescimento das empresas. Para Taylor, a responsabilidade de tomar decisdes era um atributo
apenas do cargo de geréncia, enquanto os demais deviam apenas obedecé-las e executa-las.
Porém, para Simon (1974) ¢ como se “cada pessoa fosse um sistema de decisdes na empresa”
(FONTANILLAS; BARRETO; CRUZ, 2014).

Segundo Simon (1974), existem classificagdes para as decisdes, podendo elas serem
programadas, ndo-programadas, imediatas, premeditadas e improvisadas. As programadas sao
aquelas que sdo baseadas em algum procedimento ou politica interna da organizagdo ja
existente, enquanto as ndo-programadas ocorrem em situagdes novas e geralmente
envolvendo uma certa complexidade, em que ndo hd um procedimento que possa ser utilizado

como base para a decisdo (FONTANILLAS; BARRETO; CRUZ, 2014).
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A decisdo pode ser resumida como “uma escolha entre alternativas avalidveis, tendo em
vista um propdsito: os riscos envolvidos”. Nas organizagdes em geral, quando uma decisdo ¢
tomada, em seguida ainda hé outros passos a ocorrerem, que € a atitude e a acdo propriamente
dita. E todas as decisdes visam ao atingimento dos objetivos estabelecidos pela empresa
(FONTANILLAS; BARRETO; CRUZ, 2014).

A estrutura de uma empresa e a forma como ela se organiza estd ligada fortemente a
como o processo de tomada de decisdo ocorre internamente. Dentro das organizagdes muitas
vezes ocorre uma confusdo entre comando, que ¢ a ordem de executar uma decisao,
geralmente vinda de cima para baixo, e a decisdo, que é o processo de escolha entre
alternativas vidveis. Ha alguns tipos de modelos possiveis a serem adotadas dentro das
organizacdes, sendo eles o ortodoxo, o matricial ou em rede (FONTANILLAS; BARRETO;
CRUZ, 2014).

O ambiente no qual as empresas estdo inseridas ¢ marcado pela alta volatilidade, que
vem crescendo cada vez mais pelas inovagdes tecnologicas, o que transforma constantemente
as ameagas ¢ oportunidades do mercado. Com isso, a necessidade de tomadas de decisdo mais
complexas tende a aumentar no dia a dia das organizagdes € o processo decisorio precisa
ocorrer de forma eficaz e com a velocidade necessdria para garantir o atendimento dos
objetivos estratégicos organizacionais (PORTO; BANDEIRA, 2006).

Toda decisdo, mesmo que racional, envolve riscos e incertezas e ndo ¢ possivel
elimina-los, mas o que podemos fazer ¢ reduzi-los com o processo decisorio racional. Este
pode ser dividido em quatro etapas, sendo elas: definir o problema/objetivo, estabelecer as
alternativas, avaliar/medir as consequéncias de cada uma das alternativas e escolher a melhor
alternativa (FONTANILLAS; BARRETO; CRUZ, 2014). Além disso, o tomador de decisao
precisa utilizar as informagdes disponiveis de forma correta e adequada ao contexto da
organizacdo, a fim de que ele estabeleca as alternativas mais cabiveis e avalie elas de forma
eficaz (PORTO; BANDEIRA, 2006).

A organizacdo na qual esta pesquisa se baseou possui mais de 180 anos de existéncia e
uma estrutura bastante dispersa entre as unidades de negocios e localidades no Brasil,
conforme exposto anteriormente. Com isso, muitas decisdes programadas e ndo-programadas
precisam ser tomadas a todo tempo e com alcances diferentes, algumas envolvendo apenas
uma unidade de negbcios e outras envolvendo toda a empresa. Dentro da area de Gestdo de
Pessoas, todos os dias diversas decisdes também precisam ser tomadas e, atualmente, a maior
parte delas ocorrem de cima para baixo na estrutura hierarquica, porém, em algumas

situacdes, algumas decisdes ja estdo sendo escaladas para os niveis mais baixos da
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organizacdo. E as decisdes tomadas dentro da area de Gestdo de Pessoas, em sua maioria,
possuem impacto nas pessoas da organizagdo, logo, o processo precisa ocorrer de forma

eficaz.

2.5. A pandemia Covid-19 e a implementacao do modelo Home Office

Segundo o Instituto Butantan (2020), a Covid-19 comegou como uma epidemia na
China em dezembro de 2019 e de forma extremamente rapida, a doenca se espalhou ao redor
do mundo, dando origem a pandemia da Covid-19 em margo de 2020. Ha muitas teorias sobre
como a doenca surgiu, mas ainda ndo ha nenhuma que todos da comunidade cientifica
acreditem de forma unanime.

Em margo de 2020 no Rio de Janeiro teve inicio o “lockdown” e as medidas protetivas,
que foram marcadas pelo distanciamento social, uso de mascaras, uso de alcool em gel para
higienizacdo na rua e entre outras. Com isso, diversas empresas, que tinham essa
possibilidade, interromperam o trabalho presencial e iniciaram o trabalho remoto na casa dos
funcionarios, além de adotar diversas outras medidas de protecao a satude, a fim de controlar a
pandemia e preservar a satide das pessoas.

Apenas em marco de 2022 foi publicada a Medida Proviséria n°1.108 a fim de
regulamentar o trabalho em regime home office, que cresceu de forma significativa ao longo
da pandemia da covid-19. Segundo a Medida Provisoria, o trabalho em modelo hibrido
(trabalho de casa e presencial) também se tornou uma possibilidade para as empresas
adotarem.

No artigo “O teletrabalho: conceituagdo e questdes para analise”, os autores Rocha e
Amador (2018) ja falavam que o teletrabalho estava se tornando uma tendéncia mundial no
contexto corporativo e que diversas vantagens poderiam ser pontuadas tanto do ponto de vista
dos empregadores quanto dos empregados, porém, os riscos também deveriam ser levados em
consideragdo. Ele ainda sugere que deve ser construida uma experiéncia coletiva dentro do
trabalho e nao uma experiéncia individualizada.

Em 2000, uma empresa multinacional petrolifera de origem anglo-holandesa, a Shell,
implementou o home office. No periodo analisado, a Shell Brasil possuia 1.660 funcionarios e
242 deles estavam neste regime. Durante o estudo sobre quais eram as percepgdes em relagao
a esse modelo de trabalho, algumas das desvantagens que foram pontuadas pelos proprios
trabalhadores foram: dificuldades na comunicagdo, pois consideravam que 0s meios

eletronicos ndo eram suficientes; falta de integracdo com a equipe e menor visibilidade do
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trabalho realizado, pois os trabalhadores se sentiam isolados do restante da empresa, ja que
ndo encontravam as pessoas na hora do almoco ou do café, por exemplo.

No caso da empresa desta pesquisa, no dia 16 de margo de 2020 foi definido que todos
os colaboradores das areas administrativas entrariam nesse regime de trabalho todos os dias
da semana, sem previsdo de retorno aos escritorios fisicos. Pouco antes da pandemia, ja havia
uma politica para o publico administrativo para uma vez por semana trabalhar de casa, o que
fez a area de TI disponibilizar notebooks em substitui¢do dos desktops e preparar os sistemas
para serem acessados de casa. Com isso, ja havia uma infraestrutura minima que suportasse
esse modelo de trabalho, o que tornou a transi¢do um pouco mais facil para a empresa.

Mesmo que a politica de teletrabalho semanal j4 existisse antes da pandemia na empresa
deste estudo, ela ainda ndo era amplamente adotada pelos funcionarios e a forma de executar
as tarefas e realizar reunides ainda acontecia de forma majoritaria no ambiente presencial. Os
arquivos que eram utilizados pelas equipes ainda ndo estavam na nuvem, todos eram
guardados nos computadores individuais, por exemplo. Porém, ao longo do home office
imposto pela pandemia, este cenario foi se modificando e atualmente, mesmo com a
vacinagdo e a pandemia um pouco mais controlada, mais de 60% dos funcionarios preferem o
novo modelo em, no minimo, 3 vezes na semana, segundo pesquisa realizada internamente.
Atualmente, o modelo escolhido pela empresa foi o hibrido, sendo dois dias presenciais e trés
dias de trabalho remoto, entretanto, até mesmo essa escolha estd sendo repensada. Nas
entrevistas serd possivel entender um pouco melhor como tudo isso afetou o dia a dia da area

de Gestdo de Pessoas.
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3. Metodologia

Este capitulo tem como objetivo apresentar a classificacdo da pesquisa, método e
técnicas de coleta de dados; caracteristica das organizagdes analisadas, instrumento e

procedimentos de coleta e analise de dados.

3.1. Classificagdo da pesquisa, método e técnicas de coleta de dados

De acordo com Vergara (1998, p.45), “a pesquisa descritiva expde caracteristicas de
determinada populagdo ou de determinado fendmeno. Pode também estabelecer correlagdes
entre variaveis e definir a sua natureza”. Por isso, esta monografia pode ser classificada como
descritiva, ja que sera estudado o uso da tecnologia na area de Gestdo de Pessoas de uma
empresa de grande porte do setor de logistica portudria e maritima no Rio de Janeiro.

Para Godoy (1995, p.21), “um fendmeno pode ser melhor compreendido no contexto
em que ocorre ¢ do qual ¢ parte, devendo ser analisado numa perspectiva integrada”. Com
isso, ¢ importante ir a campo para coletar as visdes das pessoas inseridas no ambiente. Além
disso, na pesquisa qualitativa, geralmente a teoria ¢ utilizada como uma explicagdo ampla ou
uma previsao sobre o problema de pesquisa analisado (CRESWELL, 2007). Por isso, este
trabalho possui uma abordagem qualitativa, no qual serdo realizadas entrevistas do tipo
semiestruturadas individuais, que fornecerdo os dados bésicos de entendimento do contexto a
ser analisado, além das pesquisas de levantamento que também serdo utilizadas (GASKELL,

2002).

3.2. Participantes da pesquisa

Esta pesquisa foi realizada em uma organizacdo de grande porte do setor de logistica
portudria e maritima localizada na cidade do Rio de Janeiro que possui mais de 180 anos de
existéncia e ja passou por diversas transformacdes em seus negdcios € modelos de atuagao,
conforme comentado anteriormente.

De acordo com Gaskell (2002, p.70), “o objetivo da pesquisa qualitativa é apresentar
uma amostra do espectro dos pontos de vista” e, por isso, serdo entrevistadas duas pessoas de

cada subsistema da area de Gestdo de Pessoas da empresa analisada, que ¢ composta por:
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Administracdo de Pessoal, Comunicacao Interna, Desenvolvimento e Recrutamento e Selecao

¢ Remuneragdo e Planejamento.

3.3. Instrumento

Para a realizacdo das entrevistas, foi elaborado um tépico guia com direcionadores e
algumas perguntas abertas. Para iniciar a entrevista, foi realizada uma introdu¢do sobre a
pesquisa e um agradecimento pela participacdo e contribuicdo e, em seguida, foram realizadas
perguntas simples e interessantes para capturar a atengdo e entendimento das pessoas

(GASKELL, 2002). Alguns dos itens que estavam presentes no topico guia foram:

e Entendimento sobre como a tecnologia ¢ utilizada nas atividades de cada
subsistema;

e Percepgoes sobre o aumento do uso da tecnologia no dia a dia dentro da area;

e [mportincia da tecnologia durante o periodo de home office completo, devido a
pandemia da covid-19.

e (Como a relacao com os clientes internos da area foi impactada pela tecnologia;

e Beneficios e oportunidades enxergadas pelo entrevistado sobre o aumento do

uso da tecnologia.

3.4. Procedimentos de coleta e analise de dados

O planejamento inicial era realizar as entrevistas pessoalmente com cada pessoa
selecionada, permitindo a possibilidade dos participantes contarem experiéncias dentro da
organizacdo e, também, possibilitando um maior e melhor direcionamento da entrevista
(CRESWELL, 2007). Entretanto, devido ao regime de trabalho da empresa e a dispersdo
geografica das pessoas, as entrevistas foram realizadas de forma online através de ferramentas
de chamada de video e foram agendadas através de contato por mensagens de texto e telefone.

Para analisar os dados, o primeiro passo foi transcrever as entrevistas logo apos a
realizagdo de cada uma e, em seguida, elas passaram por uma conferéncia de fidedignidade,
onde foi feita uma comparagdo entre a transcricdo e a gravagdo, a fim de diminuir a
possibilidade de erros e interpretacdes equivocadas (DUARTE, 2005). Além disso, foi
utilizada a Analise de Conteudo, que tem como “ponto de partida a mensagem, seja ela verbal

(oral e escrita), gestual, silenciosa, figurativa [...]” (FRANCO, 2005, p.13).
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Também foi realizado um processo de categorizacdo das andlises, que segundo Franco
(2005, p.57) “¢ uma operacao de classificagdo de elementos constitutivos de um conjunto, por
diferenciagdo seguida de um reagrupamento baseado em analogias” Nesta pesquisa, as
categorias nao foram definidas a priori, pois era evidente que poderiam surgir muitas
informagdes diferentes durante as entrevistas e, por isso, foi realizado um trabalho de analisar

os discursos e criar as categorias enquanto novas respostas vao surgindo, sempre recorrendo a

teoria (FRANCO, 2005).



22

4. Resultados

Este capitulo apresentard os resultados provenientes do estudo realizado, com objetivo
de responder ao problema de pesquisa “quais sdo os impactos que a tecnologia tem provocado
na area de Gestao de Pessoas de uma empresa de grande porte do setor de logistica portudria e
maritima para a tomada de decisdo?” Para isso, este capitulo serd dividido em quatro topicos,
sendo eles: Visdo geral dos impactos da tecnologia na 4rea de Gestdo de Pessoas; O uso da
tecnologia dentro da area de Gestdo de Pessoas durante o periodo de 100% home office;
Adaptag@o ao maior uso da tecnologia dentro da 4rea de Gestdo de Pessoas e Beneficios e
Oportunidades da tecnologia no dia a dia da area de Gestdo de Pessoas para tomada de

decisdo.

Para isto, as entrevistas com os profissionais dos subsistemas da area de Gestdo de
Pessoas foram realizadas, conforme exposto no capitulo de “Metodologia”, com pessoas cujas

caracteristicas estdo presentes na Tabela 2:

Tabela 2 - Mapa das entrevistas realizadas

Entrevista 1 Administragdo de Pessoal
Entrevista 2 Administragao de Pessoal 28 12

) Desenvolvimento e
Entrevista 3 38 10
Recrutamento e Selecao

) Desenvolvimento e
Entrevista 4 43 11
Recrutamento e Selegao

) Remuneracao e
Entrevista 5 ' 28 3
Planejamento

Remuneracao e

Entrevista 6 ‘ 35 10
Planejamento

Entrevista 7 Comunicac¢do Interna 25 10

Entrevista 8 Comunicac¢ao Interna 35 3

Fonte: Elaborado pela autora
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4.1. Visao geral dos impactos da tecnologia na area de Gestao de Pessoas

Durante as entrevistas, foi possivel estabelecer uma visdo geral dos principais impactos
que o crescente uso da tecnologia dentro da area de Gestao de Pessoas pode gerar em todos os
seus subsistemas.

Foi questionado aos entrevistados como eles enxergavam a tecnologia no dia a dia de
trabalho deles dentro de cada subsistema, a fim de que seja possivel entender um pouco
melhor o contexto no qual a area esta inserida, se estdo em um nivel no qual a tecnologia ¢
mais utilizada como um suporte as atividades da area ou se ela ¢ utilizada ja com um viés
estratégico para a area, ou seja, agregando mais valor, promovendo uma evolugdo de patamar,
estando alinhada com a estratégia da empresa, por exemplo.

Apenas 22% dos entrevistados afirmaram que a enxergam com um papel estratégico
dentro da sua realidade, enquanto 78% afirmam que ainda a veem como um suporte para
exercer e entregar as suas atividades e solugdes aos clientes de RH. Isso nos mostra que,
mesmo a tecnologia ja tendo evoluido muito ao longo dos anos e ja existindo Inteligéncia
Artificial, Robotica, Impressao 3D, Engenharia Genética, Computagdo Quantica, Novos
Materiais, Neurotecnologias, Biotecnologias, Inteligéncia Artificial (IA), Blockchain, Novas
Tecnologias Computacionais, Realidade Virtual e Aumentada, além de outras tecnologias
(LARA et al., 2021), a maioria das pessoas da area ainda veem a tecnologia com a fung¢do de
apenas dar suporte ao dia a dia. Entretanto, ao longo das conversas foi citado a grande
aspiracdo que existe em tornar o uso da tecnologia como estratégico dentro da area, utilizando
mais informacdes e dados para as tomadas de decisdes em uma area que ¢ conhecida pelo seu
“subjetivismo” e “achismos”.

Para aumentar um pouco mais o conhecimento sobre como a tecnologia ¢ utilizada
pelos subsistemas de Gestdo de Pessoas, também foi perguntado aos entrevistados “Como
vocé usa a tecnologia dentro do RH?” e o Grafico 1 nos mostra os principais focos do uso

dessas ferramentas atualmente:
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Grafico 1 - Foco da utilizagdo da tecnologia no dia a dia de trabalho

@ Para entregar as solugtes de RH
aos clientes internos

@ Para se comunicar com as
pessoas em diferentes
localidades;

Para eliminar as atividades
repetitivas do dia a dia da area

> Outros

Fonte: Elaborado pela autora

Com isso, podemos constatar que atualmente dentro da area de Gestdo de Pessoas, a
tecnologia ¢ utilizada principalmente na comunicagdo com pessoas em diferentes localidades,
o que pode ser relacionado ao regime de trabalho remoto que a empresa adotou durante o
periodo de pandemia e ao modelo de trabalho hibrido que esta sendo praticado atualmente. A

Entrevista 2 explicou:

Hoje eu uso muito para comunicagdo para mantermos um canal ativo e para todos da
equipe estarem na mesma pagina. Por exemplo, se chega uma solicitacdo complexa
através do Chamados RH, a gente ja consegue se comunicar sobre a demanda de
forma rapida com todos da equipe através do chat, chegar em um acordo e dar o
retorno para o colaborador (Entrevista 2).

De uma forma geral, a tecnologia ¢ utilizada para a comunicagdo com as equipes, com
os clientes, com candidatos nos processos seletivos, comunicacdo entre as diferentes areas da
empresa e com os clientes internos.

Vimos também que a tecnologia ¢ utilizada para entregar as solugdes aos clientes
internos de uma forma geral e para eliminar as atividades repetitivas, o que representa um
papel importante para a area de Gestdo de Pessoas, que por muito tempo fazia tudo em papel e
em ambientes ndo compartilhados. Alguns exemplos foram citados ao longo das conversas,
como por exemplo, a implementacdo de listas de presencas digitais para os treinamentos e

reunides, envio das planilhas de folha de pagamento de forma automatizada periodicamente,
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atualiza¢do de mailings, criagdo de relatorios automaticos, registros dos treinamentos através
de cargas nos sistemas, ao invés de inser¢des manuais e entre outros.

Para entender um pouco sobre como o uso de tecnologia dentro da area de Gestao de
Pessoas estava afetando a relacdo com os clientes internos da empresa, foi questionado aos
entrevistados “De que forma a relagdo do RH com os clientes internos vem mudando devido
ao maior uso da tecnologia na rotina de trabalho?”. Uma conclusdo que se pode chegar ¢ a de
que para o subsistema de Administragdo de Pessoal, a relagdo com os clientes internos foi
bastante impactada positivamente. Segundo as duas entrevistadas desse subsistema, os
clientes ganharam mais velocidade nas respostas e uma diversidade de canais e ferramentas
que podem ser utilizadas. A Entrevista 1 citou como exemplo o chatbot que foi criado
recentemente e, na visao dela, “foi um passo muito importante para a area de Administragdo
de Pessoal”, pois gerou mais agilidade e flexibilidade aos clientes, que podem ter as respostas
as suas duvidas na mesma hora.

Para os outros subsistemas também foram citadas melhorias nas relacdes com esses
clientes internos, devido a criagdo de alguns pequenos autosservigos e a maior facilidade em
conseguir contato com a area de Gestdo de Pessoas, o que até um tempo atrads era muito
restrito a0 ambiente presencial, sem apoio da tecnologia. Entretanto, dentro do subsistema de
Desenvolvimento foi apontado um impacto negativo, que foi a criagdo de uma ansiedade por
parte dos clientes em quererem as respostas sempre de forma rapida. Como neste subsistema
nao ha um chatbot que atua como um autosservigo, ocorreu um aumento de pressao em
desejarem as respostas de forma imediata, o que nem sempre € possivel, ja que a equipe esta

ocupada com outras coisas, como por exemplo, realizando entrevistas e treinamentos.

4.2. O uso da tecnologia dentro da 4rea de Gestdo de Pessoas durante o periodo de 100%

home office

Conforme exposto anteriormente, a empresa desta pesquisa adotou o trabalho remoto
todos os dias da semana para o publico administrativo em virtude da pandemia Covid-19, a
fim de adotar as medidas preventivas a doenca e contribuir para a diminui¢do dos casos.
Pouco antes a empresa havia criado uma politica de trabalho de casa uma vez a cada semana
para o mesmo publico, porém, ela ainda ndo era bem aceita por todos os lideres e
colaboradores. Logo, a criagdo desta politica antes da chegada da pandemia no Brasil foi
importante em relagdo a ja ter uma infraestrutura basica que atendesse esse tipo de modelo,

porém, a cultura ainda ndo existia.
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A é4rea de Gestdo de Pessoas dependia muito do ambiente presencial para realizar as
suas atividades e entregar os seus servigos, como por exemplo, a realiza¢ao de treinamentos e
acoes de desenvolvimento, realizagdo de admissdo e integracdo dos novos colaboradores,
atendimento as duvidas dos clientes internos, alinhamentos com as areas clientes para o
desenho de solugdes etc. Por mais que a area ja utilizasse diversas ferramentas tecnologicas,
elas ainda ndo eram utilizadas da forma correta e, com isso, a drea precisou se reestruturar e
desenhar novos processos e novas formas de executar as atividades do dia a dia, aliando as
tecnologias existentes.

Logo, para entender melhor como esse periodo afetou os subsistemas de RH, foi
questionado aos entrevistados como eles avaliaram o periodo e como eles enxergaram o papel
da tecnologia nesse contexto. De forma unanime, todos afirmaram que a tecnologia exerceu
um papel fundamental para possibilitar o modelo home office e, além disso, a maioria disse
que houve uma evolu¢do muito grande dentro da area em pouco tempo: “A gente evoluiu anos
em meses. Muitos processos que antes demoravam muito para serem executados, ganhamos
muito tempo com o apoio da tecnologia. Se ndo tivéssemos o poder de adaptacdo a esse novo
modelo de trabalho, poderiamos levar anos, o que levamos apenas alguns meses para
construir.” (Entrevista 2). Além disso, durante esse periodo a forma como a area se
relacionava com a tecnologia mudou: “Antes reclamavamos do Google Meet e hoje quando
vamos para o escritorio, reclamamos da rede de 1a. Avangamos muito na adog¢ao dessas novas
tecnologias durante esse periodo" (Entrevista 8)

Segundo a Entrevista 3, no subsistema de Desenvolvimento as primeiras semanas foram
incertas e cheias de duvidas, pois todas as vagas tinham sido congeladas inicialmente e muitos
dos processos de treinamentos eram realizados presencialmente. Com isso, o subsistema
passou por um periodo de adaptagdo para readequar os processos ao ambiente online € novas
acdes passaram a ser desenhadas, como por exemplo, uma iniciativa relacionada a Ergonomia
para todos os colaboradores, na qual ocorriam /ives abertas para todos os publicos. Antes o
alcance das iniciativas de Desenvolvimento era restrito aos colaboradores que estavam no
mesmo escritorio ou localidade, o que mudou completamente depois da melhor ado¢do da
tecnologia, que passou a abranger pessoas de diferentes estados. Segundo a Entrevista 4, para
essa adaptagdo ocorrer € os treinamentos que antes eram realizados de forma presencial e
precisavam ser adaptados para o meio digital, foi necessario convencer os professores que
conduziam os treinamentos de que a tecnologia era essencial e de que os treinamentos dariam

certo mesmo a distancia.
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Dentro do subsistema de Comunicacdo Interna, um relato que apareceu na Entrevista 7
foi o de que a produgdo de conteudo para os colaboradores passou a ser construida de uma
forma colaborativa, gracas as ferramentas digitais na nuvem, que permitiram, por exemplo,
compartilhar uma prévia de um material com o cliente (mesmo que ele esteja em outro estado)
e ele poder ir colocando comentarios e sugestdes nesse mesmo arquivo, sem a necessidade de
realizar uma reunido. Além disso, nas Entrevistas 7 ¢ 8 também foi citado o aumento do
numero de /ives e, consequentemente, também aumentaram significativamente o uso das
tecnologias disponiveis, o que trouxe um maior conhecimento aos clientes sobre como a
Comunicacdo Interna se estrutura para realizar esses eventos onlines.

No subsistema de Remuneragdo e Planejamento, segundo a Entrevista 6, as ferramentas
de trabalho onlines e na nuvem apoiaram muito a continuacao das atividades e as entregas do
dia a dia e de forma colaborativa. Foi citado o exemplo da planilha compartilhada, que
permite trabalhar em conjunto com outra pessoa em tempo real e, até mesmo, realizar uma
avaliacdo de cargo pode ser feita de forma colaborativa, através de um documento online e
compartilhado.

Para a Entrevista 3 “eu acho que se ndo tivéssemos passado pela pandemia e
consequentemente o home office, ndo estariamos no patamar que estamos hoje e nado

estariamos fazendo algumas transformacdes”.

4.3. Adaptagdo ao maior uso da tecnologia dentro da area de Gestdo de Pessoas

Organizagdes, grandes ou pequenas, que ndo sdo capazes de se adaptar a essa nova
era de automacao provavelmente terdo dificuldades. Embora suas forgas de trabalho
possam ter escala, for¢a muscular ou habilidades técnicas profundas, é improvavel
que sejam capazes de competir contra o poder das maquinas ou organizagdes com
uma forga de trabalho com habilidades mais adaptaveis (DELOITTE, 2018).

Hé alguns anos comecgou a se falar muito sobre robds, inteligéncia artificial, big data e
como eles poderiam ser vistos como ameacas aos empregos existentes. Porém, especialistas
apontam que, na verdade, podem surgir novos empregos oriundos da tecnologia € o que
acontecera ¢ que sera exigido, assim como ja estd sendo, novas competéncias ¢ habilidades
das pessoas, que podem aprender, treinar e se adaptar (Deloitte, 2018).

Porém, segundo a pesquisa realizada por Lara et al. (2021) 56,25% dos entrevistados
acreditam que a educagdo precisa evoluir para que o conhecimento tecnoldgico seja

proporcionado e, assim, preparar as pessoas para o novo mercado de trabalho.
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Tendo em vista essa necessidade de adaptagdo ao surgimento de novas tecnologias e,
consequentemente, a necessidade de novas competéncias, uma das perguntas realizadas ao
longo das entrevistas foi como as pessoas se adaptaram as mudancgas que foram ocorrendo no
mundo corporativo ao longo dos anos e como elas se desenvolveram para adotar no dia a dia
as novas tecnologias.

Os entrevistados afirmaram que foram se adaptando a uma nova forma de realizar o
trabalho e se desenvolvendo para esse novo contexto através de pesquisas na internet, videos
no Youtube, aplicando novas técnicas no trabalho, testando e experimentando, seguindo perfis
no Instagram que falam sobre novas tendéncias, trocando com as pessoas. O novo modelo de
trabalho acabou impulsionando essa necessidade de desenvolvimento nas pessoas, assim

como afirma a Entrevista 2:

Quando vi que ndo tinha outra opg¢ao, tentei correr contra o tempo e me adaptar a
tudo o que estava acontecendo. Eu estava acostumada com a rotina de atender
presencialmente os colaboradores e hoje eu ja ndo consigo imaginar estar no
escritorio presencialmente todos os dias. Para me adaptar eu trocava com amigos, lia
matérias, via videos, tentava trazer técnicas e conhecimentos que me agregassem
mais para me adaptar as tecnologias. Antes achava que no escritdrio eu teria uma
visdo do todo, mas hoje vejo que, usando a tecnologia de forma mais eficiente, eu
consigo ter essa visdo, que antes eu ndo tinha e nem teria (Entrevista 2).

Além disso, o proprio contexto da organizagdao ajudou na adaptacao e desenvolvimento
dos colaboradores, pois a empresa comecou a adotar iniciativas que incentivaram a busca por
novos conhecimentos. Na Entrevista 5, o entrevistado disse que criou diversos videos tutoriais
sobre como acessar e utilizar as ferramentas tecnoldgicas e compartilhou com todos da
empresa, a fim de apoia-los durante essa adaptagao.

De acordo com a Entrevista 4, a tecnologia a fez sair da “zona de conforto”. Quando a
ferramenta de entrevistas foi implementada, houve um pouco de resisténcia e, com isso, no
inicio o processo se manteve o mesmo de antes da ferramenta, com em papel e recebimento
de indicagdes fora do sistema, porém, quando o valor dessa tecnologia passou a ser
enxergado, como por exemplo, a facilidade de conseguir marcar entrevistas através da propria
ferramenta, a resisténcia foi diminuindo e hoje o sistema ¢ visto como estratégico para a area.

Segundo a Entrevista 8, o fato de fazer parte da area de Gestdo de Pessoas foi um
facilitador para a adaptacdo: “Estdvamos olhando o que estava acontecendo 14 fora, talvez se
eu estivesse em outra area eu nao teria tanto contato e essa adaptacao seria mais dificil. O RH
precisa ser o exemplo, mas vejo que nem todos do RH atuam como, sdo apenas algumas

pessoas especificas”.
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4.4. Beneficios e Oportunidades da tecnologia no dia a dia da area de Gestao de Pessoas para

a tomada de decisdo

Assim como exposto anteriormente, as tecnologias estdo transformando o ambiente
interno e externo as empresas e, inclusive, transformando os processos de Gestao de Pessoas,
como por exemplo, a forma de realizar o recrutamento e¢ a sele¢do das pessoas, que ja se
transformou muito ao longo dos anos (GRAGLIA; LAZZARESCHI, 2018) (NUNES;
OLIVEIRA, 2010).

Conforme Graglia e Lazzareschi (2018) afirmaram, a relacdo entre o trabalhador e as
maquinas pode enriquecer as atividades para as pessoas ou deprecia-las. Com isso, este estudo
procurou entender com as entrevistas quais as principais vantagens e oportunidades no maior
uso da tecnologia dentro da area de Gestao de Pessoas, na visao dos entrevistados.

Nas duas entrevistas realizadas do subsistema de Administracdo de Pessoal, um ponto
em comum que foi citado como um beneficio foi o ganho de agilidade nos processos, o que
trouxe mais eficiéncia para a area e, também, segundo a Entrevista 1, permitiu uma atuagao
mais estratégica, deixando de fazer algumas coisas muito operacionais, ja que a tecnologia
consegue executar sozinha. Entretanto, nesse subsistema ha uma preocupagao com as pessoas:
em como elas se desenvolverdo para adotar essas novas tecnologias € o novo modo de
trabalhar e, também, em como a area de Gestdo de Pessoas ndao pode perder o lado humano.
De acordo com a Entrevista 2, um chatbot ndo consegue ter a percepgao se a pessoa estd bem
ou nao quando solicita um atendimento pelo chat, por exemplo, e € importante as pessoas da
area terem empatia, pois “o coracdo de RH ainda ¢ o tratamento humano”.

No subsistema de Remuneragdo e Planejamento, uma oportunidade compartilhada nas
duas entrevistas realizadas foi em relagdo aos sistemas da empresa. Segundo a Entrevista, ha
um grau de complexidade muito grande nos sistemas utilizados, pois eles sdo personalizados
para as excegdes existentes na empresa, 0 que gera uma sobrecarga na area de TI e,
consequentemente, o processo de melhorias se torna extremamente moroso. Além disso, na
Entrevista também apareceu o fato de que os sistemas ndo sdo integrados de uma forma
eficaz, o que gera uma série de oportunidades. De acordo com a Entrevista, a tecnologia
utilizada atualmente na empresa também ndo possibilita uma predicdo para auxiliar nas
tomadas de decisdes, ainda ndo hd um painel de indicadores compartilhado com a empresa de

uma forma geral, por exemplo.



30

No subsistema de Comunicagdo Interna, um beneficio compartilhado nas duas
entrevistas foi relacionado a forma como as mensagens e solugdes chegam nas pessoas. Com
um maior uso da tecnologia foi possivel uma maior troca com pessoas de outros estados para
produzir os conteudos, conhecer mais os colaboradores a fim de tragar estratégias alinhadas a
cada publico e entregar mensagens mais alinhadas entre si para os diferentes publicos. Além
disso, outro ponto em comum foi em relagdo a dados e métricas, sobre como ¢ importante eles
serem utilizados dentro da area para o achismo ndo prevalecer nas decisdes, principalmente
quando se relaciona a assuntos que sao considerados como intangiveis, como por exemplo, a
cultura da empresa. E a tecnologia permite a geragao e analise de dados.

Na Entrevista 8, foi citada uma oportunidade na forma como o investimento em novas
tecnologias e o uso delas deve ser pensado junto a preparagdo do publico interno. Foi citado
um exemplo da implementacdo de uma ferramenta de comunicagao corporativa, que naqueles
lugares nos quais a lideranga enxergava valor foi bem aceita e vem sendo utilizada pela maior
parte do publico, enquanto nos lugares nos quais a lideran¢a ndo apoiava e ndo acreditava no
valor da inclusdo digital de todos os publicos, a ferramenta ndo foi bem aceita e ndo vem
sendo utilizada de forma que agregue valor. Por isso, segundo a Entrevista 8, a area de Gestao
de Pessoas ndo pode trabalhar e implementar tecnologias de forma isolada, ela precisa estar
alinhada a outras areas, como a TI, a drea de Transformacao Digital etc.

Segundo a Entrevista 4, a ado¢do das ferramentas tecnoldgicas no subsistema de
Desenvolvimento e Recrutamento e Selegdo foi estratégico, pois permitiu alcangar diferentes
frentes a0 mesmo tempo, como por exemplo, a ferramenta de recrutamento e selecdo também
fortalece a marca empregadora, permite uma comunicacdo melhor com os candidatos e uma
maior transparéncia do processo. Para a Entrevista 3, a realizagdo de entrevistas onlines
também trouxe vantagens, como diminuicdo de faltas nas entrevistas, maior facilidade em
remarcar, se tornou mais acessivel para os candidatos, ja que eles ndo precisam mais gastar
dinheiro e tempo com a locomogao.

Em Desenvolvimento, um ganho compartilhado nas duas entrevistas foi em relagdo aos
treinamentos onlines, os quais permitiram uma quantidade maior de conteudos para a
empresa, uma abrangéncia maior do publico, j4 que nao se restringe a quem estd
presencialmente e um crescimento do engajamento dos colaboradores em realizar os cursos.
Além disso, segundo a Entrevista 4, a ferramenta utilizada por ela disponibiliza diversos
indicadores, como quantidade de horas realizadas, quais os temas que mais sdo acessados

pelos colaboradores, o que facilita uma tomada de decisdo, se € necessario criar uma agao de
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engajamento ou ndo e, também, para dar visibilidade a lideranga sobre como o investimento
esta sendo utilizado.

De uma forma geral, também foi citada ao longo das entrevistas a forma como a
tecnologia, principalmente depois do inicio de uma maior utilizagdo que ocorreu ao longo dos
anos de pandemia, proporcionou uma maior colaboragdo para realizar as entregas. E uma
oportunidade que foi comentada em algumas entrevistas foi em relagdo ao nimero excessivo
de reunides que estdo acontecendo atualmente. No inicio da pandemia, a possibilidade de
fazer reunides a distancia foi essencial para a continuagdo das entregas, porém, como ficou
facil marcar uma reunido a qualquer momento, o nimero cresceu muito e, com isso, passou a
ser um fator que atrapalha o dia a dia das pessoas. Segundo a Entrevista 3, ¢ necessario avaliar

0 que realmente precisa ser uma reunido e o que pode ser apenas um e-mail.
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5. Consideracoes Finais

Ha muitos anos ja se fala sobre tecnologia, sobre como ela vem evoluindo ao longo do
tempo e sobre a sua utilizagdo dentro das organizacgdes. Hoje j& ¢ mais do que nitido que as
empresas precisam ter um olhar estratégico para esse assunto, a fim de sobreviverem em um
mercado caracterizado pela alta volatilidade e se manterem aptas para as concorréncias. Isso
também impde as empresas decisdes mais complexas no dia a dia, que podem ser facilitadas
com um uso mais eficaz das ferramentas tecnologicas.

Além disso, também ¢ possivel afirmar que a tecnologia vem modificando a forma de
trabalhar, além de trazer a necessidade de desenvolvimento de novas competéncias e
habilidades, o que também indica a inevitabilidade da educagdo se transformar a fim de
acompanhar todas essas evolucdes. Devido as rapidas mudangas e inovagdes que estdo
surgindo, cria-se uma importincia muito grande ao redor desse assunto € em como ¢
importante criar oportunidades de desenvolvimento.

O inicio do home office em todos os dias da semana devido a pandemia da covid-19 que
teve inicio em 2020, também foi um fator que trouxe diversas mudangas ao mercado e,
consequentemente, aos ambientes internos das empresas.

Com isso, a area de Gestdo de Pessoas das organizacdes, que possuem um papel
extremamente importante e estratégico, mesmo que nem todos enxerguem isso ainda, também
precisa acompanhar esse movimento. Por isso, este estudo teve como objetivo entender um
pouco melhor os impactos que a tecnologia vem tendo na area de Gestdo de Pessoas de uma
empresa de grande porte do setor de logistica portuaria e maritima, considerando os contextos
de crescimento das decisdes mais complexas e da pandemia.

Com base nos resultados obtidos através das entrevistas realizadas, foi possivel afirmar
que, de fato, a area de Gestdo de Pessoas foi impactada de diversas formas pela tecnologia. A
forma de realizar as atividades do dia a dia foram extremamente modificadas em alguns casos,
como por exemplo, no subsistema de Desenvolvimento, no qual os treinamentos sairam de um
ambiente 100% presencial para o online, o que gerou uma necessidade de revisdo completa do
processo, ja que o digital ndo pode ser feito exatamente como o presencial era realizado, pois
os aspectos sdo diferentes. E necessario entender como prender a atengio dos colaboradores
em meio a uma competi¢do acirrada com notificagdes, e-mails, conversas e tudo na mesma

tela.
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Além disso, a relacdo com os clientes também foi bastante impactada, pois através das
ferramentas tecnoldgicas, eles passaram a serem envolvidos nas criacdes das solugdes,
atuando de forma colaborativa com a area de Gestdo de Pessoas, diferente do que acontecia
antes, quando, na maioria das vezes, eles eram envolvidos apenas no final da criacao dos
produtos e solucdes. A forma como eles conseguem acesso as informagdes também foi
modificada devido a tecnologia, o que trouxe aos colaboradores, além da agilidade, mais
autonomia e independéncia, fazendo com que eles atuem cada vez mais como protagonistas
de suas carreiras.

Uma conclusido que foi possivel atingir através do estudo ¢ a de que o home office em
100% dos dias uteis da semana, devido a pandemia da covid-19, fez a empresa e,
principalmente, a drea de Gestdo de Pessoas evoluir muito em um curto espago de tempo. Foi
possivel enxergar que, antes desse momento, a maior parte das tecnologias ja existiam dentro
da area, porém, elas ndo eram utilizadas em sua totalidade, pois as pessoas ndo acreditavam
que elas melhorariam o seu dia a dia no trabalho. Houve uma mudanga de cultura na area de
forma ndo proposital, pois depois que os profissionais de recursos humanos passaram a
trabalhar em conjunto com a tecnologia, os processos comegaram a ser modificados, a forma
como as solucdes eram entregues foram alteradas, o modo de se relacionar e se comunicar,
tudo isso foi impactado pelo maior uso dessas ferramentas. Além disso, as decisdes
comecaram a ser mais apoiadas pelas ferramentas tecnologicas, mesmo que ainda seja
necessaria uma evolucao grande em relacdo a esse ponto.

Além disso, foi possivel ver que a drea ainda estd em processo de evolugdo, logo, a
tecnologia ainda ndo ¢ utilizada de forma 100% estratégica no dia a dia de Gestao de Pessoas
em todos os subsistemas, de forma que as decisdes, em sua maioria, na empresa ainda
continuam sendo baseadas em achismos e vieses. Esta ¢ uma grande oportunidade que a area
possui, de criar uma cultura baseada em dados e métricas, que sdo possiveis de ser gerados
através da tecnologia de forma simples. Os dados ja existem, eles s6 ndo sao utilizados ainda
nos processos de tomadas de decisdes de uma forma ampla. E preciso criar e desenvolver uma
cultura de tomada de decisdes baseadas em dados, que sdo originados e disponibilizados
através da tecnologia.

Este estudo foi realizado em apenas uma empresa, logo, seria interessante para possiveis
pesquisas futuras, ampliar a amostra de analise envolvendo outras empresas de diferentes
setores, a fim de comparar os impactos da tecnologia em organizacdes com caracteristicas

diferentes para encontrar as similaridades e as diferencas. Isso poderia apoiar outras empresas
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que estejam em um momento parecido a lidar com esses impactos e os seus desafios e
vantagens.

Por fim, também seria interessante realizar um estudo para entender como o perfil da
lideranga ¢ impactado e quais reflexos ocorrem sob os times, devido a essas mudancgas na area
de Gestdo de Pessoas, ja que ela possui um importante papel para as liderancas das
organizagdes, pois apoiam a gestdo dos times e fornecem ferramentas e acdes de
desenvolvimento para que os cargos de gestdo atuem como liderancas que agreguem valor e

desenvolvam os seus times.
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