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RESUMO 
 
A abordagem clássica da área de Recursos Humanos passa por uma reestruturação mediante às novas exigências do mercado moderno.  A proposta de identificar a importância que a gestão de pessoas aliada à tecnologia exerce na formação de um novo planejamento de RH - considerando que a gestão de pessoas está em constante aperfeiçoamento e a aplicabilidade de avanços tecnológicos são fatores significativos para um novo ambiente organizacional - surge como prerrogativa de estudos na área. Com tal propósito, sob a metodologia de abordagem qualitativa e bibliográfica, oportuniza-se a ruptura de diversos paradigmas tradicionais. Para tanto, o estudo rico em seu desenvolvimento aponta na sua pesquisa os conceitos de gestão de pessoas, bem como estratégias e vantagens de um bom planejamento na área de recursos humanos. A exploração ampla do tema visa ainda demonstrar quais principais reflexos de ações rumo ao desenvolvimento empresarial, identificando pontos positivos e desafios. Tendo em vista que uma empresa é feita de pessoas para pessoas, e assim, estas devem ser objeto de maior atenção por parte de um gestor. 
Palavras-Chave: Gestão de pessoas; Tecnologia; RH; Desenvolvimento. 
 
ABSTRACT 
The classic approach of the Human Resources area involves a company to the new demands of the modern market. The proposal to identify the importance of people management combined with technology in the formation of a new HR planning - considering that people management is in constant improvement and the applicability of technological advances are configurable devices for a new organizational environment - appears as a prerogative of studies in the area. With this purpose, under the methodology of qualitative and bibliographical approach, it is possible to break several traditional paradigms. Therefore, the study rich in its development points out in its research the concepts of people management, as well as strategies and advantages of good planning in the area of human resources. The broad exploration of the theme also aims to demonstrate the main consequences of actions towards business development, identifying the strengths and challenges. Considering that a company is made by people for people, and thus, they should be the object of greater attention by a manager. 
Keywords: People management; Technology; RH; Development. 
 
1 INTRODUÇÃO 
 
Sabe-se que as organizações buscam a todo o momento se diferenciar no mercado, e no âmbito da gestão de pessoas não seria diferente. Com a evolução da sociedade surgem também mudanças e adequações a serem adotas com fito de se adaptar e acompanhar o desenvolvimento organizacional.  
 
Durante muito tempo, não se preocupava tanto com treinamento, desenvolvimento, motivação e manutenção dos empregados, visava-se apenas lucros e resultados, todavia percebeuse que investir na qualificação e em métodos que beneficiem os recursos humanos de uma empresa é vital para o seu crescimento e para se conquistar os resultados desejados. Nesta perspectiva de transformações, surgem grandes preocupações com o futuro, como por exemplo, como inovar em um mercado altamente competitivo e ainda assim alcançar resultados satisfatórios, tendo em vista que se torna indispensável visualizar o contexto externo para adequar o comportamento de cada organização e seu direcionamento para o futuro. Deste modo vemos que atualmente a tecnologia é a principal ferramenta para um futuro promissor na gestão de pessoas, afinal tudo se resume às pessoas. 
Sob esta ótica, fica evidenciada a importância de estudos nesta seara, visto que este setor vem acompanhando gradualmente às influências externas e possui grande tendência em se expandir ainda mais. Logo, o presente trabalho tem como problemática: como será o RH do futuro? Na tentativa de responder a esse questionamento, o artigo tem como objetivo mostrar quais as perspectivas da gestão de pessoas aliada à tecnologia para tornar o capital humano organizacional vindouro e eficiente. Proposto sob a busca minuciosa pela necessidade de mostrar que definições de metas e desafios a serem perseguidos para se alcançar um RH futuramente fortalecido, são cruciais para um planejamento estratégico bem como, na otimização da força de trabalho, produtividade e bem-estar de seus colaboradores.  
Assim, este levantamento deve-se ao fato da gestão de pessoas está em um crescimento exponencial nas organizações e, sobretudo pela relevância do tema que deve ser visto como uma importante ferramenta de vantagem competitiva organizacional. 
 
2 METODOLOGIA 
 
Adotou-se uma metodologia de levantamento de fontes bibliográficas em livros e artigos científicos, uma vez que a pesquisa bibliográfica é vista para Gil (2007, p. 44) como principais exemplos de investigações sobre ideologias ou aquelas que se propõem à análise das diversas posições acerca de um problema.  
Ademais, na visão de (OLIVEIRA, 2007) Os documentos são registros escritos que proporcionam informações em prol da compreensão dos fatos e relações, ou seja, possibilitam conhecer o período histórico e social das ações e reconstruir os fatos e seus antecedentes, pois se constituem em manifestações registradas de aspectos da vida social de determinados grupos. 
Assim sendo, o trabalho transcorrerá a partir da análise de fontes secundárias que abordam, de diferentes maneiras, o tema escolhido para estudo. As fontes são livros, artigos, documentos monográficos, periódicos (jornais, revistas, etc), textos disponíveis em sites confiáveis, entre outros locais que apresentam um conteúdo documentado, visto que utilizaremos conceitos e ideias de outros autores, semelhantes com os nossos objetivos, para a construção de uma análise científica sobre o nosso objeto de estudo. 
 
3 REVISÃO DA LITERATURA 
 
3.1 	Objetivos, Desafios e Características da Gestão de Pessoas. 
 
A gestão de pessoas é um ramo da administração que vem passando por constantes avanços, a começar por suas denominações, ora chamada de gestão de recursos humanos ora gestão de pessoas.  
Conforme explana, Chiavenato (2014 p. 1): 
Uma das áreas empresariais que mais sofre mudanças é a área de recursos humanos (RH). As mudanças são tantas e tamanhas que até o nome da área está mudando. Em muitas organizações, a denominação administração de recursos humanos (ARH) está sendo substituída por expressões como gestão de pessoas (GP), gestão com pessoas, gestão do talento humano, gestão de parceiros ou de colaboradores, gestão de competências, gestão do capital humano ou administração do capital intelectual. Diferentes nomes para representar um novo espaço e uma configuração da área. Apenas para facilitar a exposição, será mantida ainda a velha e tradicional denominação RH. Nesta primeira parte, vamos abordar as mudanças que estão ocorrendo nas organizações bem-sucedidas e, portanto, nas suas áreas de GP. 
 
E neste mesmo sentido, (GIL, 2001) afirma:  
A administração de Recursos Humanos é o ramo especializado da Ciência da Administração que envolve todas as ações que têm como objetivo a integração do trabalhador no contexto da organização e o aumento de sua produtividade. É, pois, a área que trata de recrutamento, seleção, treinamento, desenvolvimento, manutenção, controle e avaliação de pessoal. 
 
E (FISCHER, 2002) assevera: 
Gestão de pessoas significa orientação e direcionamento desse agregado de  interações humanas. Tudo que de alguma forma interfere nas relações organizacionais pode ser considerado como um componente do modelo de gestão de pessoas. A importância da gestão de pessoas como uma função organizacional justifica-se pelo fato de proporcionar a conciliação das expectativas entre a organização e as pessoas e, posteriormente, a concretização dessas expectativas. 
 
Depreende-se então que apesar da nomenclatura, uma empresa além de voltar-se para o alcance de resultados, deve-se primeiro apostar em seu quadro de pessoal.  
Assim como também é ensinado por Chiavenato (2014 p. 3) “as pessoas constituem o capital humano e intelectual da organização. Organizações bem-sucedidas tratam seus colaboradores como parceiros do negócio e fornecedores de competências, não como simples empregados contratados.” Ou seja, o gerenciamento de pessoas voltado para a valoração profissional é fundamental para se conquistar o mercado e nunca esteve tanto em evidencia como agora, já que prevemos um futuro repleto de desafios tecnológicos que exigirão preparações específicas dos profissionais. 
Lucas Veiga Ávila e Jaime Peixoto Stecca, 2015, também explanam: 
Um dos aspectos mais importantes da estratégia organizacional é o seu alinhamento com a função de gestão de pessoas. O planejamento estratégico de RH refere-se à maneira como a função de RH pode contribuir para o alcance dos objetivos organizacionais e, simultaneamente, favorecer e incentivar o alcance dos objetivos individuais dos funcionários. 
 
Segundo Chiavenato (2014 p. 7) : 
Verificou-se que, se a organização busca alcançar os seus objetivos da melhor maneira possível, precisa saber canalizar os esforços das pessoas para que também estas atinjam os seus objetivos individuais e que ambas as partes saiam ganhando. Modernamente, a solução de o tipo ganhar- -ganhar no jogo de interesses envolvidos é a preferida. Trata-se de uma solução que requer entendimento, negociação, participação e sinergia de esforços. Cada parte precisa ajudar a outra. 
 
 
Para o autor Marras (2000), a administração de recursos humanos é regida pelo princípio fundamental no campo motivacional: “fazer com que uma tarefa, uma responsabilidade ou um trabalho como um todo seja mais valorizado pelo empregado, que aplicará nele todas as suas forças motivacionais. Quanto mais o empregado vê o seu trabalho recompensado, mais ele estará comprometido em cumprir as metas que lhe são estabelecidas”. 
Costa (2009 apud SANTOS, 2009, p. 26) assevera que:  
O grande desafio das empresas de hoje é administrar bem seus recursos humanos, pois são as pessoas que obtêm e mantêm vantagens competitivas, por isso, é de vital importância selecionar e desenvolver líderes, é necessário saber como recompensar o bom desempenho, controlar os custos de mão de obra e ao mesmo tempo manter um tratamento justo aos empregados. 
 
Gil (2001 p. 31) afirma com muita propriedade que: 
A ciência da administração vem sendo cada vez mais desafiada a superar um número cada vez maior de problemas decorrentes de transição pela qual passa o mundo contemporâneo. Transição essa que corresponde ao declínio da economia de base industrial e ao surgimento de uma nova ordem econômica caracterizada por um novo recurso básico: o conhecimento. Dessa Forma, a gestão de Pessoas, mais do que qualquer outro ramo da Administração, vem sofrendo esses desafios, sobretudo porque sua matéria-prima é extremamente o conhecimento. 
 
Em suma, e segundo Paauwe e Boselie (2005), “ os recursos humanos são um potencial e poderoso recurso interno que é único, inimitável e de grande valor interno para a organização, dando-lhe uma grande vantagem competitiva.” 
 Por outro lado, embora a gestão de pessoas desempenhem um papel fundamental na tomada de decisões estratégicas, essta por si só será ineficiente, se não utilizar-se das ferramentas certas, tendo como um grande desafio para a maioria das instituições fazer com que todas as suas áreas conversem. 
 
3.2 	A Tecnologia a favor. 
 
O mundo corporativo está extremamente competitivo devido a um contexto globalizado e cada vez mais exigente, que requer cada vez mais das organizações e de seus colaboradores. Assim a principal diferença entre o RH tradicional e o do futuro está intrinsecamente ligado a uma gestão de capital humano cada vez mais estratégico e associado à utilização de recursos tecnológicos. 
Bastos (2006) afirma que “o crescente uso das tecnologias da informação está relacionado ao crescimento de demandas cognitivas, o que torna o trabalho mais complexo e se reflete na necessidade de maior qualificação do trabalhador.” 
Chiavenato (2014 p. 11) descreve que “O panorama do futuro está relacionado com talento, competências e capital intelectual. GP na base de tudo isso”, assim como: 
A turbulência das mudanças sociais, tecnológicas, econômicas, culturais e políticas e suas tendências estão trazendo novas abordagens, mais flexíveis e ágeis, para garantir a competitividade e a sobrevivência das organizações. E os profissionais de GP devem saber como lidar com mudanças, se realmente querem contribuir para o sucesso da sua organização. São mudanças que se multiplicam exponencialmente e cujas soluções impõem novas estratégias, filosofias, programas, procedimentos e soluções. A GP deve estar comprometida com as mudanças. Para melhor!Chiavenato (2014 p. 12). 
 
Ainda nesta ótica, (ZUBOFF, 1988, 1994), discorre que “O objetivo é substituir o esforço e a qualificação humanos por uma tecnologia que permita que os mesmos processos sejam executados, a um custo menor, com mais controle e continuidade. A robotização de fábricas, substituindo a mão de obra humana com mais eficiência, é um exemplo desta função da tecnologia.” e ainda completa: “a tecnologia tem ainda outro potencial: a informatização. Neste caso, vai-se além da mera automação, gera-se novo fluxo de informações que aperfeiçoa o próprio sistema e permite o questionamento dos métodos atuais e a reconfiguração do trabalho.” 
Gil, (2001, p.31,32) por sua vez assevera que o “ ingrediente mais importante dessa nova ordem econômica é o conhecimento. A riqueza passa a ser gerada mais pela aplicação do conhecimento do que pelo próprio trabalho, e as oportunidades de crescimento e desenvolvimento residem na transformação das organizações em negócios ligados ao conhecimento”. 
Para Chiavenato (2014 p. 34) “na Era da Informação, as organizações requerem agilidade, mobilidade, inovação e mudança necessárias para enfrentar as novas ameaças e oportunidades em um ambiente de intensa mudança e turbulência”. 
Assim como descreve, Marcia Vinhoto Lopez, 2016: 
Ter um software de gestão de RH é usar a tecnologia a favor do trabalho do gestor de pessoas. É valorizar os gestores que cuidam das pessoas de sua empresa, facilitando e otimizando o tempo de trabalho deles, para que possam pensar em estratégias organizacionais que consequentemente resultarão em melhores resultados para a empresa. 
 
Desse modo, vemos que os impactos da tecnologia e o seu papel estratégico no contexto 
da gestão de pessoas, são de grande relevância, uma vez que na medida em que interage com outros aspectos organizacionais, corroboram para a emergência de novo sistema social e consequentemente um grande desenvovilmento empresarial. 
 
3.3 	O futuro do RH 
 
Com os benefícios do uso da tecnologia a favor da gestão de pessoas, o futuro dos recursos humanos é objeto de constante estudo. É perceptível que com o tempo a tendência é que algumas carreiras entrem em extinção, mas em contrapartidas outras tantas surgirão, e neste sentido o que vai ditar o sucesso ou fracasso dos profissionais é a preparação de cada um. Assim um dos principais desafios da gestão de pessoas para o futuro será desenvolver e reter os talentos internos e prospectar os externos. Exigindo que os gestores de pessoas elaborem planejamentos muito mais estratégicos do que operacionais. A mudança no ambiente econômico mundial tem levado aos administradores buscarem melhor eficiência e qualidade nos serviços com práticas inovadoras de gestão. 
Chiavenato (2014 p. 40) afirma que  
As mudanças são cada vez mais velozes e intensas no ambiente, nas organizações e nas pessoas. O mundo moderno se caracteriza por tendências que envolvem: globalização, tecnologia, informação, conhecimento, serviços, ênfase no cliente, qualidade, produtividade, competitividade, sustentabilidade. Todas essas tendências estão afetando e continuarão a afetar a maneira pela qual as organizações utilizam as pessoas. 
 
Araújo (2012 p.79) discorre o seguinte entendimento: 
 
[...] as novas organizações precisam de uma abordagem radicalmente diferente que entendam que os sistemas e processos básicos os quais guiam o universo dos negócios estão obsoletos, e que propõe métodos inovadores aos quais atendam às necessidades do futuro a nossa frente. 
 
Recentemente a pandemia causada pela propagação do Corona Vírus (COVID-19), trouxe uma grande demonstração de um novo modelo organizacional, trabalhos remotos, atividades automatizadas, utilização de redes sociais, entre outros instrumentos tecnológicos que ajudaram neste período, mas que, com certeza, são promissores para a construção não só de um novo RH, mas como de todo o processo gerencial.  
Conforme, aduz Matheus Pferl, 2021:  
Essa “nova gestão de pessoas”, com novas tecnologias implantadas, e até mesmo um futuro com empresas aderindo mais ao modelo híbrido, com essa alternância de trabalho em casa e na empresa, é algo que certamente fará parte da realidade mesmo quando o momento da volta ao presencial chegar. As coisas estão andando e já estão melhores, a compreensão do momento também já é outra. As empresas têm tecnologias muito mais aguçadas que favorecem todo o trâmite do trabalho, não só de comunicação, mas de produtividade. 
 
E explicado por Iván Lasso, 2020: 
Por mais que algumas pessoas enfatizem a economia da pandemia, as mudanças foram essencialmente humanas. Assim, as reflexões tiveram impacto principalmente na gestão de recursos humanos, traduzido como um conjunto de processos, procedimentos e métodos, refletidos ou improvisados, que toda empresa aplica invariavelmente com seus colaboradores. 
 
Lima (2007) enfatiza ainda que a excelência de uma gestão moderna pode ser caracterizada 
por sete fatores principais, quais sejam: [i] enfoque sistêmico; [ii] gestão participativa; [iii] gestão baseada em processos e informações; [iv] valorização das pessoas; [v] visão de futuro; [vi] aprendizado organizacional; e [vii] foco em resultados. 
Continuando Chiavenato (2014 p. 496) diz que: 
Em uma época em que a globalização, a competição, o forte impacto da tecnologia e as céleres e rápidas mudanças se tornaram os maiores desafios externos, a vantagem competitiva das empresas está na maneira de utilizar o conhecimento e as competências das pessoas e colocá-los rápida e eficazmente em ação na busca de soluções adequadas e na oferta de novos produtos e serviços inovadores, tudo isso focalizado no cliente e na satisfação de todos os stakeholders envolvidos no negócio. 
 
Para Gil (2001 p. 15) “Prever o futuro dos recursos humanos, assim como o de qualquer outra coisa, não constitui tarefa fácil. Pode-se argumentar, no entanto, que o fim da Administração de Recursos Humanos só poderá ocorrer após o fim de todas as outras áreas da administração, pois todos os demais recursos das organizações são administrados por seus recursos humanos”. 
Conforme Dutra (2009, p. 42):  
Para que estas políticas sejam geridas de forma eficiente, é fundamental que haja um sistema de informações ágil que subsidie o processo decisório; um banco de talentos que possibilite acompanhar o desenvolvimento e promover a alocação adequada dos servidores; uma legislação clara e consolidada, um sistema de comunicação e atendimento que possibilite a disseminação da política e o cumprimento de suas regras e um sistema de avaliação das políticas que possibilite analisar os resultados alcançados na área de recursos humanos e revisar as metas se necessário. 
 
E Mariana Dias, 2021, que acredita que:  
 
No futuro do RH, o desempenho do clima organizacional deverá ser mensurado para além da intuição. Toda e qualquer decisão deverá ser embasada em informações estratégicas extraídas da própria operação, com a finalidade de garantir a aquisição, o treinamento, o desenvolvimento e a retenção dos talentos ideais para o negócio. 
 
CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 
Em resumo, este estudo teve como propósito demonstrar que a gestão de pessoas aliada à tecnologia transformarão o modelo atual de recursos humanos e na tentativa de responder ao questionamento proposto acerca de como será o RH do futuro, entendemos que esta área estará voltada para a aplicação de recursos tecnológicos associados ao conhecimento individual de cada membro da organização para que assim atinja os objetivos e resultados organizacionais. 
Segundo Chiavenato 2014, p. 496 “O capital humano passou a ser tão importante quanto o 
próprio negócio da empresa, pois é o elemento essencial para sua preservação, consolidação, competitividade e sustentabilidade. Assim, a área está se tornando estratégica, inspiradora e impulsionadora,” sendo notório assim a importância de voltar-se a atenção a este ramo da administração. 
Destarte, concluímos então, que o futuro da área de recursos humanos é investir cada vez mais na qualificação de seus colaboradores, passando a considerá-los como peças fundamentais e parceiros do negócio, e não mais como meros recursos empresariais, é as organizações elaborarem planejamentos cada vez mais estratégicos e compatíveis com a evolução e necessidade do mercado atual, é a desburocratização, buscando novos métodos para melhorar e impulsionar o comportamento das pessoas. 
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