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RESUMO

As tecnologias a cada dia vém mostrando que é preciso acompanhar as novas tendéncias e
evoluir em conhecimento para se adequar a esse novo mercado competidor. O presente artigo,
uma revisdo bibliografica, mostra a evolucdo da area de recursos humanos, a comecar pela
Escola Classica e se estendendo até a atualidade onde percebe-se, inclusive, a troca da
nomenclatura recursos humanos para gestdo de pessoas. O artigo também situa mudancas,
tanto positivas, quanto negativas e ainda relata quais foram essas transformacdes afim de
compreender 0 impacto causado nessa area em especifico. Assim, o objetivo final da pesquisa
realizada foi investigar o avanco da tecnologia na gestdo de recursos humanos e seus impactos
no mercado de trabalho.

Palavras-chave: Recursos humanos; tecnologia; impactos.
ABSTRACT

The technologies every day have been showing that it is necessary to follow the new trends
and evolve in knowledge to adapt to this new competitive market. The present article, a
bibliographic review, shows the evolution of the human resources area, starting with the
Classical School and extending to the present day where it is noticed, even, the change of the
nomenclature human resources for people management. The article also situates changes, both
positive and negative, and also reports what these transformations were in order to understand
the impact caused in this specific area. Thus, the final objective of the research was to
investigate the advancement of technology in the management of human resources and its
impacts on the labor market.
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1. INTRODUCAO

Atualmente o mundo se encontra na era digital, em que as informacg6es, de maneira
instantanea transitam em velocidade da luz. E dificil ndo estar conectado vinte e quatro horas
por dia e acompanhar em tempo real tudo que acontece no mundo.

Durante muito tempo presumia-se que 0 avango tecnoldgico iria trazer consigo uma
mudanca colossal e ndo se tinha idéia do que aconteceria, ou entdo imaginava-se que
aconteceria semelhante coisa como no filme “de volta para o futuro”, onde falava-se que ao
chegar ao ano de 2015 existiriam carros voadores, as pessoas iriam voar em skates que
desafiam a gravidade, vestindo roupas auto ajustaveis e que secam sozinhas, enguanto 0s
cachorros eram levados para passear por um drone.

Havia, também, no mercado de trabalho, o pensamento de que era possivel a
substituicdo do homem pela maquina, porém, o que se percebe é que houve uma adaptagédo



entre eles, ou seja, conforme as tecnologias evoluem, o homem com o intuito de néo ficar de
fora do mercado tende a acompanhar o avango tecnoldgico e se especializar em determinada
maquina e assim trabalham juntos.

As empresas possuem em sua composicdo de bens, o capital intelectual de seus
colaboradores que é um bem intangivel, de suma importancia. A tendéncia é que as
tecnologias auxiliem cada vez mais o ser humano que ird somar seus atributos intelectuais
para complementar de forma eficiente os processos nas organizacoes.

Ap0s o surgimento da administracao cientifica, onde o enfogque se dava nos processos
manuais de producdo com énfase na reducdo de tempo de producdo, “houve também uma
atribuicdo ao subordinados de doutrinas que exprime principios como: conhecer, prever,
organizar, comandar, coordenar e controlar” (GIL,2013 p.18). Entretanto de acordo com Ford,
“para diminuir os custos, a producdo deveria ser em massa, em grande quantidade e
aparelhada com tecnologia capaz de desenvolver a0 maximo a produtividade dos operarios”
(GIL,2013 p. 19).

No periodo que antecede a teoria burocratica ja se pensava que a tecnologia fazia ou
iria modificar e agilizar o processo na linha de producdo. Atualmente existe uma nova
metodologia que pretende oferecer oportunidades de aperfeicoamento extraordinario para as
organizagdes, chamado STAD (Sistema de Trabalho de Alto Desempenho) que consiste em
“uma nova arquitetura organizacional que reline 4 elementos-chaves em modo operacional
marcado pela congruéncia, a fim, de produzir resultados excepcionais e respostas imediatas
as exigéncias dos clientes e outras demandas” (ARAUJO, 2012 p.88).

De fato, o0 avanco tecnoldgico trouxe consigo mudancas nas organizagoes, sendo elas
benéficas ou ndo. Diante disso, o problema levantado para a construcao desse artigo é: como o
desenvolvimento das novas tecnologias tem afetado as atividades na area de recursos
humanos? O objetivo final da pesquisa € investigar o avanco da tecnologia na gestdo de
recursos humanos e a partir disso, 0s objetivos especificos sdo: entender como as tecnologias
vem influenciando a area de recursos humanos e também investigar 0s aspectos positivos e

negativos do uso das tecnologias na area de recursos humanos.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Conceitos de recursos humanos



De acordo com Andrade (2010) recursos humanos é um departamento que fica
localizado dentro das empresas onde é encarregado de executar atividades de gestdo de
pessoas, seguindo um conjunto de politicas e praticas definidas para conduzir as relacfes
interpessoais no ambiente de trabalho.

Segundo Chiavenato (2009) recursos humanos ou gestdo de pessoas como atualmente
também é conhecida, pode ser definida como sendo uma unidade operacional que funciona
como 6rgdo de staff (auxilio a nivel gerencial) como um mecanismo técnico de prestacdo de
servigos para recrutar, selecionar, treinar, remunerar, comunicar, além de cuidados da area de
seguranca do trabalho.

O primeiro trago de evolugdo dos recursos humanos teve inicio na Administracéo
Cientifica, com Frederick Taylor (1856-1915). De acordo com seu livro “Os principios da
administragdo” publicado em 1911, Taylor enfatizava a busca pela maximizagéo da eficiéncia
na producdo, e tudo comecou com a necessidade de estabelecer um maior ganho aos
trabalhadores.

O movimento da Administracdo Cientifica trouxe consigo alguns pilares que séo de
suma importancia para o seu entendimento, o primeiro deles ¢ a “concepg¢do da organizagdo”
que idealiza a organizagdo formal, em seguida as “rela¢gdes administragdo e empregados” que
projeta identidade de interesses, depois vem “sistema de incentivos” que s3o os incentivos
monetarios, a “concep¢ao da natureza humana” que fala sobre o homo economicus e por
ultimo “resultados” onde se arquiteta a maxima eficiéncia.

De acordo com Gil (2013) foram feitas observagdes diretas nas industrias e concluiu-
se que, 0s operarios estavam com o indice de produtividade relativamente abaixo do esperado,
entdo os lideres se apoiavam no Taylorismo como uma técnica, pois Taylor incentivava a
busca por algo a mais nas organizacBes, ou seja, aumentar o nivel de producdo e
consequentemente o lucro.

Henry Fayol (1841-1925) formulou®[...] a doutrina do fayolismo que atribuia aos
subordinados uma capacidade técnica que se exprime nos principios: conhecer, prever,
organizar, comandar, coordenar e controlar” (GIL, 2013 p.18). J& Henry Ford (1863-1947)
afirmava que, “[...] para diminuir os custos, a produ¢dao deveria ser em massa, em grande
quantidade e aparelhada com tecnologia capaz de desenvolver ao Maximo a produtividade
dos operarios” (GIL, 2013 p.19). Cada um desses pensadores buscou revolucionar as
organizagBes por meio de seus métodos e assim fundaram o movimento da administracao

cientifica e classica.



A escola classica de acordo com Lacombe e Heilborn (2013) dava énfase na melhor
maneira de se estabelecer a estrutura organizacional e as responsabilidades dos
administradores, determinadas por meio de compreensdo precisa e metddica do trabalho a ser
executado.

J& na teoria da burocracia eles discorreram sobre a énfase que a escola burocrética
regia sobre a formalizacdo, ou seja, tudo deveria estar de acordo, dentro dos pardmetros
estabelecidos. As relacGes entre os colaboradores tinham de ser impessoais, profissionais e
competentes a fim de obedecer a normas, as rotinas, regras e regulamentos, além de ser
considerada a época do registro em papéis. Ainda nesse periodo via-se 0 operario
simplesmente como um instrumento na busca por resultados, sem grandes reconhecimentos e
bem estar no trabalho.

Porém na década de 1930 surgiu 0 movimento das relagdes humanas que, com base
nos estudos do sociélogo Elton Mayo (1890-1949) na fabrica da Western Eletric no bairro de
Hawthorne na cidade de Chicago (EUA), em 1927, descobriu-se 0s grupos informais e a
importancia de estuda-los. Gil (2013) relata que o comportamento do empregado é motivado e
influenciado pelo sentimento de participacdo e de pertencimento aos grupos informais
constituidos dentro das instituicbes. Mayo, Roethlisberguer, Dickson, Leavitt, McGregor e
outro pensadores usaram como base a administracdo cientifica e lutaram para substituir o
Homo economicus que tem como conceito a visdo sobre o operério como sendo um individuo
preguicoso, limitado, mesquinho e que visava apenas recompensas salariais, econémicas e
materiais, pelo Homo social que é um individuo que se preocupa ndo somente consigo
mesmo, mas também com a sociedade e se identifica com os demais grupos sociais,
principalmente os grupos informais nas organizagoes.

De acordo com Lacombe e Heilborn (2003) somente em meados do Século XX,
comecgou-se a preocupacdo de estudar melhores maneiras para conduzir a organizacdo com
base em primicias voltados as necessidades humanas. Diante disso as empresas passaram a
preocupar-se mais com as “[...] condi¢cdes de trabalho e a concessdo de beneficios a seus
empregados” (GIL, 2013 p.20).

Por volta da década de 1960 houve substituicdo das expressdes administracdo de
pessoal e relagbes industriais pelo termo administracdo de recursos humanos. Esse novo
modelo, foca também no espaco organizacional — além das pessoas — com processos mais
humanizados e menos burocraticos. Nesse momento surgiram os departamentos de Recursos
Humanos com fungles mais especializadas como recrutamento, selecdo, treinamento e

avaliacdo. A administracdo de recursos humanos pode-se dizer que € uma juncao de todas as



teorias anteriores, porém mais evoluida e com aspectos mais humanisticos, pode, pois, ser

entendida como a “[...] administragdo de pessoal baseada em uma abordagem sistémica”
(GIL, 2013 p.21).

2.2 A estrutura da area de recursos humanos

Toda organizacdo é reconhecida pela sua estrutura. Estrutura organizacional segundo
Marras (2009) é um conjunto de funcdes, cargos, relagdes e responsabilidades, que juntos
constituem o desenho organico da empresa. A partir disso tem-se as subdivisdes das areas
com base em organograma e fluxogramas departamentalizando os setores por funcéo,
localizacdo geografica, por processo, por produto, por cliente e pela amplitude de controle.

A area de recursos humanos engloba o subsistema de recrutamento e selecdo que de
acordo com Andrade (2010) € responsavel pela introducdo de pessoas na organizacdo e tem
por objetivo relacionar os candidatos adequados as necessidades da organizacdo para compor
seu quadro de colaboradores. Dentro desse subsistema, também, encontra-se o controle da
rotatividade de funcionérios, ou seja, o controle do nimero de empregados que saem e entram
na empresa. Para essa contabilizagdo é preciso fazer célculos precisos que utilizam uma
formula exclusiva. Diante disso sera analisado pela empresa se precisam ou ndo de novos
funcionarios. Se constatada a necessidade, haverd um processo de recrutamento e selecéo,
serdo feitas entrevistas, logo apds, aplicacdo de testes, depois o préximo passo sdo 0s exames
médicos para saber se o candidato esta apto para a funcdo, e entdo acontece o registro de
admissao.

A funcdo do subsistema de remuneracdo € um dos mais importantes dentro dos
recursos humanos. A remuneracao é a resultado do somatdrio de salario total mais beneficios
que seré estipulado com base nas funcfes de cada cargo da empresa, sendo beneficios os
programas ou planos oferecidos pela organizacdo. Cada organizacdo deve planejar de maneira
bem estruturada o seu plano de beneficios, para atender as necessidades de seus funcionarios e
que também esteja de acordo com as possibilidades financeiras da empresa. Existem varios
tipos de beneficios, tais como: férias, 13° salario, seguro de acidentes do trabalho, refeicéo e
transporte gratuito ou subsidiado, empréstimo aos funcionarios, assisténcia médico-hospitalar
mediante convenio e creche para filhos dos funcionarios.

Marras (2009) diz que para se obter informacg6es a respeito da remuneragdo de cada
colaborador, deve ser feita uma andlise de funcdo, descri¢do de cargos, avaliacdo de cargos,
pesquisa de salarios, politica de remuneragdo e construgdo de estrutura salarial, que pode ser

realizada pelo proprio RH ou por uma empresa terceirizada.



O subsistema de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) também faz parte do papel
dos recursos humanos, e com base em fundamentos de Andrade (2010) pode ser descrito
como um método de atualizacdo de conhecimento e/ou habilidades que prepara o funcionario
para atuar de acordo com as caracteristicas e as exigéncias da empresa, € também um
mecanismo para aumento de produtividade do trabalho, ao mesmo tempo é um fator de
autossatisfacdo do colaborador treinado. Depois de ser admitido, o empregado precisa estar
adequadamente encaixado em sua funcgdo, por isso a necessidade de treinamento, ou melhor
dizendo integracdo dos novos empregados, mas ndo somente quem esta sendo inserido precisa
de T&D, mas outros colaboradores internos que estdo com dificuldades em executar suas
tarefas, ou buscam desenvolver talentos e despertar potencialidades.

Lacombe e Heilborn (2003) relatam alguns tipos de treinamentos especificos como:
treinamento no trabalho ou on-the-job, orientacdo da chefia, eles citam, também a
administragdo por metas como sendo uma das formas de treinamento, rotacdo de fungéo,
incumbéncias especiais, treinamento formal interno e externo. Entretanto, as empresas tém
receio de investir mais em seus colaboradores, uma vez que, a qualquer momento eles
poderdo deixar a empresa ¢ o investimento ser “em vao”.

Quando o empregador percebe potencial em seu empregado, ele realiza o
desenvolvimento de seu colaborador, é um processo totalmente centrado nas pessoas e nédo
nos processos, e para saber se o individuo esta apto, utiliza métodos como: avaliacdo de
desempenho, que também € um subsistema de RH e abrange varios critérios minuciosos,
dentre eles destacam-se: a avaliacdo em escalas graficas, incidentes criticos, método
comparativo de avaliagéo, escolha forcada e avaliacdo em 360 graus.

Destaca-se, também, o subsistema de higiene e seguranca no trabalho que de acordo
com Andrade (2010) esta relacionado as condicBes de trabalho que a empresa oferece. O
ambiente fisico deve ter no minimo condicdes de higiene e seguranca para o desenvolvimento
das atividades como: iluminacdo adequada, ventilacdo satisfatdria, temperatura adequada,
extincdo de ruidos. Além de outros componentes bem como: maquinas e equipamentos
adequados, ferramentas que auxiliem na reducdo de esforcos fisicos, equipamentos de
protecdo individual e funcional para cada colaborador, aléem de equipamentos de protecéo
coletiva, tudo isso de modo a evitar todo e qualquer impacto emocional negativo e acidentes
no local de trabalho.

Outro subsistema importante é o Departamento Pessoal que tem a incumbéncia de
“[...]efetivar todos os registros legais e necessarios para a administracdo burocrética exigida

pelas praticas administrativas e pelas legislacdes que regem a relagdo ‘capital e trabalho’.”



(MARRAS, 2009 p.189). Ele esta diretamente interligado ao subsistema de remuneracéo e
dentre as funcdes do Departamento Pessoal, pode-se citar a admissédo de novos empregados,
demissdo de empregados, registros legais em controles diversos, aplicacGes e manutencdo das
leis trabalhistas e previdenciario e normas disciplinares.

O subsistema de Relagbes Trabalhistas é responsavel pelo cumprimento e
interpretagcdo de normas legais, bem como CLT, acordos, entre outros. Cabe a ele planejar e
executar programas relacionados a area trabalhista-sindical (MARRAS, 2009).

Outro subsistema que ndo pode ficar de fora, para Marras (2009) é o servico social que
é responsavel por executar programas que atendam aos empregados que se encontram em
momentos de necessidades, como por exemplo em caso de calamidades publicas, ou seja,
oferece 0 suporte necessario caso o funcionario precise.

E por fim, ainda conforme Marras (2009) tem-se o subsistema de contencioso
trabalhista que lida com processos trabalhistas que os empregados movem contra a empresa,
por motivo de insatisfagdo ou injusticas. Todos 0s processos sdo acompanhados e defendidos
por advogados da propria empresa ou de uma prestadora de servigos advocaticios em direito
empresarial, terceirizados ou contratados por tempo determinado

Com o decorrer dos anos e com apoio das novas tecnologias, essa area ficou menos
desburocratizada e comegou a contar com o auxilio de novas tecnologias de informacdo e
comunicacdo. Atualmente varias operacdes sdo feitas por meio de sistemas especificos, ou até
mesmo programas desenvolvidos para agirem de acordo com a necessidade de cada atividade

da area.

2.3 A tecnologia

De acordo com Figueiredo (2009) a tecnologia pode ser entendida como um corpo de
conhecimento especifico relacionado a engenharia, ou como um quantum de conhecimento
repetido por pessoas e organizagdes. Tal conhecimento em sua esséncia € o resultado de
experiéncia acumulada e adquirido por pessoas e organizagoes.

A primeira vez que se ouviu falar em avanco tecnologico foi no final do século XIX e
nas duas primeiras décadas do século XX. Para Lacombe e Heilborn (2003) a invenc¢édo das
maquinas a vapor, de fiar e de tear mecénico foram o ponta pé inicial para a revolugdo
industrial e impulsionamento econdmico no hemisfério Norte. Com esse progresso
revolucionario houve desenvolvimento da tecnologia produtiva e pode ser aplicada em

diversos tipos de manufatura.



Apos a revolucdo industrial ocorreu uma aproximacdo entre pessoas de diferentes
culturas e mais negécios entre os paises. “O advento da informatica, da transmissao de dados
a distancia, das redes de computadores, do comércio eletrénico, da internet, da diminuicédo dos
custos de transporte, tudo contribui para a globalizacao” (LACOMBE, HEILBORN 2003,
p.503).

A globalizacgdo, por sua vez, possibilitou a soma de novas empresas e multiplicacdo
das ja existentes, nesse contexto, “[...] nascia, portanto, uma forte concorréncia, a medida que
despontavam no mercado empresas dispostas e capazes de investir em um fator para a qual
ndo se reservara a devida atengdo: clientes” (ARAUJO, 2012 p.139). Lacombe e Heiborn
(2003) ainda discorrem sobre a necessidade das empresas estarem se reestruturando devido ao
aumento da concorréncia que as obriga a produzirem com qualidade elevada e custos

menores, mantendo uma concorréncia acirrada dentro de cada setor do mercado.

2.4 Inovacdes tecnoldgicase estratégias

Quanto ao futuro das organizag¢des Araujo (2012 p.79) afirma que
[...] as novas organizagOes precisam de uma abordagem radicalmente
diferente, que entendam que o0s sistemas e processos basicos 0s quais
guiam o universo dos negdcios estdo obsoletos, e que propde métodos
inovadores aos quais atendam as necessidades do futuro a nossa frente.

O ritmo de mudancas frequentes das tecnologias tem se tornado mutavel, logo apés
uma tecnologia ser lancada no mercado ja se torna obsoleta, a crescente procura por esse
mercado é o fator que impulsiona constantes mudancas e frenético uso de marketing.

Se “as empresas quiserem prosperar, ou pelo menos sobreviver, deverdo ajustar-se
rapida e efetivamente a esse ritmo de mudanca” (GIL, 2013 p. 39). Peter Drucker (1995)
menciona as tecnologias como algo disponivel e menos dispendioso quando associado ao
comportamento dos novos varejistas. O empreendedor tecnoldgico é aquele que teve uma
idéia inovadora para criar algum neg6cio com suporte de tecnologia, e investiu nisso. Nao
somente as empresas precisam se ajustar, mas, de acordo com Gil (2013, p. 39), as pessoas
também. “Para tanto, irdo precisar de trabalhadores cada vez mais qualificados. Sua
capacidade de aprendizagem devera ser continua, para serem competitivas”.

O capital intelectual atrelado as novas tecnologias traz um diferencial estratégico nas
organizagOes indubitavelmente avassalador. Nesse contexto o capital humano passa a ser
entendido como estratégia. Quem é dotado de conhecimentos, este certamente esta a frente de

Seus concorrentes.



2.5 Conhecimento

De acordo com o dicionario Aurélio conhecimento é a acdo de dominar uma ciéncia,
uma arte, um metodo, um procedimento. Peter Drucker (2001, p. 18) relata que “o
conhecimento difere de todos os outros meios de producdo, uma vez que ndo pode ser
herdado ou concedido. Ele tem de ser adquirido por cada individuo e todos comegam com a
mesma e total ignorancia”.

No sistema organizacional diz-se que o conhecimento empirico sobre inovacdes
tecnoldgicas é tacito e unico em cada empresa, ou seja, € 0 conhecimento que as pessoas
sabem como fazer, porém, ndo sabem ensinar, contar ou escrever como fazem e é adquirido
por meio de experiéncias natas ou ao longo do tempo.

O conhecimento vem sendo adotado como um dos métodos estratégicos nas
organizacbes. Na atualidade, com a velocidade das mudancas cada vez maiores, 0
conhecimento torna-se uma das principais vantagens competitivas das organizagdes. “Saber
como administrar o conhecimento das organizacBes estd na mente das pessoas que a
compdem” (LACOMBE, HEILBORN 2003 p.489).

Tobin(1998, apud Bitencourt, 2010, p. 58) relata que as organizacGes que tém como
base o0 conhecimento, certamente reconhecem, promovem e utilizam o conhecimento coletivo
e as habilidades das pessoas como os maiores fontes de vantagens competitivas.

O capital intelectual dos colaboradores dentro da organizacéo faz a diferenca quando o
assunto é ser uma empresa estratégica, pois ele é visto como bem intangivel.
Contraditoriamente ao que acontecia na era industrial, atualmente as empresas que querem se
destacar no mercado precisam valorizar seu capital intelectual. O ambiente de negdcios é
imprevisivel e com tendéncia a mudangas constantes, por esse motivo as organizagdes

precisam se desenvolver ininterruptamente.

2.6 O impacto da tecnologia nos recursos humanos

Com a forte percepcdo das mudangas atuais, tanto no mercado de trabalho, quanto
dentro das organizagdes em si, a area de recursos humanos, também sofre alguns impactos

com a introducdo de novas tecnologias. A principal mudanca é nas atividades que



anteriormente eram manuais e burocréticas e atualmente sdo totalmente mecanizadas e de fato
¢ ponto positivo, por outro lado, as tecnologias substituiram alguns cargos como de arquivista
por exemplo.

Quando incorporado a tecnologia em um sistema produtivo de determinada
organizacdo de forma a facilitar e entender melhor sobre o trabalho a ser realizado para a
producdo de bens tangiveis, ndo se exige alta especializagdo profissional, com isso as
empresas se véem no dever de promover a especializacdo funcional de seus empregados, é ai
que entra a gestdo de recursos humanos, pois ela necessita levantar as necessidades de
treinamento e planejar a execucdo dessas capacitacdes, além de ajudar a avaliar os resultados,
p6s um periodo dos treinamentos realizados.

De acordo com Santos (1999) as demandas crescentes de recrutamento e selecdo e
treinamento, a gestdo de recursos humanos busca se especializar para encontrar pessoas
competentes, afim de suprir o crescimento da empresa e dar suporte adequado para suas
atividades funcionais.

A medida que uma organizacao cresce e se torna mais complexa, para atender a nova
demanda os sistemas de armazenamento de dados basicos e os programas informais ndo tem
dado conta das inumeras exigéncias e situacfes, portanto, ndo sdo mais relevantes para a
organizacdo. Diante do cenario de crescimento organizacional conseqlientemente havera
criacdo de divisdes, isso faz com que o foco seja na descentralizacdo e na integracdo dentro
das funcgdes, tornando preciso desenvolver sistemas de planejamento e métodos de integracao
eficazes.

E preciso uma conex3o entre 0s recursos humanos e o planejamento estratégico
empresarial e para isso a area de RH faz coletas constantes de informacdes sobre a satisfacédo
dos colaboradores internos e utiliza essas informagdes como base para motiva-los e alinhar as
atividades com a direcdo estratégica da empresa com intuito de melhorar a qualidade dos

produtos e reduzir custos dos servicos, aumentado a satisfacdo dos clientes finais.

3. METODOLOGIA

Metodologia de acordo com o dicionario Houaiss (2001) é “a ciéncia que estuda
métodos aos quais ela mesma recorre”. Os processos metodologicos ordenam as informagdes

e os classifica e também os sistematiza.



Para a construgdo desse artigo foi realizada uma pesquisa bibliografica com uma
andlise qualitativa. Conforme Denzin e Lincoln (2006), a esséncia da analise qualitativa esta
na sociologia e na antropologia. Na sociologia, por meio de trabalhos realizados pela Escola
de Chicago, por volta das décadas de 1920 e 1930 foram feitas discussdes sobre a importancia
da pesquisa qualitativa para o estudo da vida de grupos humanos. Enquanto isso a
antropologia estudada pelos autores Evans-Pritchard, Radcliffe-Brow e Malinowski, na
mesma época, trouxeram os metodos de trabalho de campo.

Quanto aos meios, a pesquisa foi bibliografica. A pesquisa bibliografica foi constituida
principalmente de coleta de dados em livros e artigos cientificos. A principal vantagem da
pesquisa bibliografica esta no fato de permitir ao pesquisador uma cobertura ampla dentre as
varias possibilidades de dados em livros e artigos. Esta vantagem se torna essencialmente
consideravel quando o problema de pesquisa requer dados muito precisos. Em diversas
circunstancias, ndo ha outro modo de conhecer os fatos passados a ndo ser com base em dados
para auxilio ao desenvolvimento do conhecimento do pesquisador (CERVO, BERVIAN e
DA SILVA, 2014).

Quanto a natureza desse projeto, 0 método adotado para a realizacdo da pesquisa é o
descritivo explicativo. A pesquisa descritiva visa descrever algo. A pesquisa explicativa é
uma forma utilizada para conectar as idéias e fatores observados para compreender as causas
e efeitos em determinada ocorréncia (VERGARA, 2000).

Portanto, para a realizacdo do presente artigo, utilizou-se como base referenciais
tedricos, onde a investigacdo deu-se em livros da area de recursos humanos e gestdo de
pessoas e também em artigos cientificos e a andlise dos dados foi qualitativa, embasada

teoricamente.

4. CONSIDERACOES FINAIS

No decorrer do Século XX foi eminente que a area de gestdo de recursos humanos
sofreu alteragOes significativas. A introducdo das novas tecnologias teve uma contribuicao
fundamental para o exercicio das atividades dentro das divisdes organizacionais e
contribuiram para o entendimento do que é e como realizar determinada funcéo, e também
abriu uma fronteira para novas possibilidades conciliando recursos humanos e gestdo

estratégica.



Pode-se concluir, por meio da pesquisa bibliogréafica realizada para a construcao desse
artigo, que apesar dos poucos e quase inexistentes pontos negativos da implementacdo das
novas tecnologias da informacdo e comunicacdo nas empresas, que vieram inclusive a
substituicdo de alguns cargos, a contabilizacdo de pontos positivos é consideravelmente
maior, uma vez que a tecnologia veio para somar dentro das organizacdes, ela é simplesmente
um meio, conduzido por profissionais altamente preparados para se alcancar resultados

tracados por metas estratégicas, taticas e operacionais.
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