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Resumo: Este estudo analisa os desafios, beneficios e impactos da implementagéo
de um sistema integrado de gestdo de pessoas em uma empresa de médio porte do
setor farmacéutico, localizada no interior do estado de S&o Paulo. A pesquisa justifica-se
pela crescente necessidade das organizagcdes em adaptar seus processos as inovagdes
tecnoldgicas, especialmente no setor de Recursos Humanos (RH), considerado estratégico
para o sucesso organizacional. O objetivo geral do trabalho é analisar os desafios e beneficios
da implementacgéo do sistema tecnoldgico na gestdo de pessoas. Para isso, foram definidos
como objetivos especificos: avaliar a eficiéncia do sistema em relacdo aos processos do
setor de RH e contribuir para o avango do conhecimento sobre a aplicagdo da tecnologia
nessa area, evidenciando os impactos da transformag&o digital no cotidiano corporativo
e sinalizando possiveis ajustes e melhorias em processos estratégicos. Utilizando uma
abordagem qualitativa, descritiva e exploratodria, foi realizado um estudo de caso com base na
aplicagdo de um questionario semiestruturado ao analista responsavel pelo desenvolvimento
e implantacao do sistema digital. A analise dos dados evidenciou beneficios como automagéo
de tarefas operacionais, padronizagdo de processos, redugdo de erros, integragdo entre
sistemas via API| e maior agilidade na tomada de decisdo baseada em dados. O sistema,
acessado via Power BlI, oferece funcionalidades voltadas a gestao de férias, requisi¢des,
desempenho e esta em expansdo com moédulos de recrutamento e avaliagdo. A pesquisa
identificou também desafios como a resisténcia a mudanga, sobretudo entre colaboradores
mais antigos, e a necessidade de treinamentos continuos. Para enfrenta-los, a empresa
adotou estratégias como capacitagdo em grupos e escuta ativa das liderangas. Conclui-se
que a transformacéo digital no setor de RH promove ganhos significativos em eficiéncia,
controle e estratégia, sendo fundamental para empresas que buscam vantagem competitiva
e sustentabilidade no mercado. Os resultados contribuem para o avango do conhecimento na
area, oferecendo subsidios praticos para outras organizagdes em processo de digitalizagao.
Recomenda-se a ampliacdo da amostra em estudos futuros, bem como o acompanhamento
longitudinal para avaliar os impactos a longo prazo da implementagao tecnolégica.

Palavras-chave: recursos humanos; tecnologia; transformacéo digital; sistemas integrados;
gestao de pessoas.

Abstract: This study analyzes the challenges, benefits and impacts of implementing an
integrated people management system in a medium-sized pharmaceutical company located
in the state of Sdo Paulo. The research is justified by the growing need of organizations
to adapt their processes to technological innovations, especially in the Human Resources
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(HR) sector, considered strategic for organizational success. The general objective of the
work is to analyze the challenges and benefits of implementing the technological system in
people management. For this, were defined as specific objectives: evaluate the efficiency of
the system in relation to the processes of the HR sector and contribute to the advancement of
knowledge about the application of technology in this area, highlighting the impacts of digital
transformation in corporate daily life and signaling possible adjustments and improvements in
strategic processes. Using a qualitative, descriptive and exploratory approach, a case study
was conducted based on the application of a semi-structured questionnaire to the analyst
responsible for the development and implementation of the digital system. The data analysis
showed benefits such as automation of operational tasks, standardization of processes,
reduction of errors, integration between systems via APl and greater agility in data-based
decision making. The system, accessed via Power Bl, offers functionalities for vacation
management, requisitions, performance and is expanding with modules of recruitment and
evaluation. The research also identified challenges such as resistance to change, especially
among older employees, and the need for continuous training. To face them, the company
adopted strategies such as group training and active listening to leaders. It is concluded that
the digital transformation in the HR sector promotes significant gains in efficiency, control and
strategy, being fundamental for companies seeking competitive advantage and sustainability
in the market. The results contribute to the advancement of knowledge in the area, offering
practical subsidies for other organizations in the process of digitalization. It is recommended
to expand the sample in future studies, as well as longitudinal monitoring to evaluate the long-
term impacts of technological implementation.

Keywords: human resources; technology; digital transformation; integrated systems; people
management.

INTRODUCAO

Os Recursos Humanos é um setor indispensavel para a empresa que visa o
sucesso e crescimento da organizagao. A implementacdo de um sistema integrado
nesse setor aumenta a eficiéncia permitindo centralizar informagdes, automatizar
tarefas e melhorar a tomada de decisdo dentro da area de gestdo de pessoas.
Contudo, a pesquisa tem relevancia no contexto atual, visto que a tecnologia é
essencial nas empresas hoje em dia.

“A gestao de recursos humanos € definida como uma abordagem estratégica
e coerente para a administracdo dos ativos mais valiosos de uma organizagéo —
as pessoas que trabalham nela, que individual e coletivamente contribuem para o
alcance de seus objetivos” (Armstrong, 2006).

Segundo Chiavenato (2010): “Sistemas de Informacdo de RH é um sistema
baseado em um banco de dados [...] para disponibilizar em tempo real informagdes
sobre recursos humanos, capital humano e capital intelectual da empresa”.

Com isso, a transformacao digital tem impactado significativamente a gestao
organizacional, especialmente no setor de Recursos Humanos (RH), que tem
buscado cada vez mais solugdes tecnoldgicas para otimizar processos, melhorar
a comunicagao interna, aumentar a eficiéncia na gestao de talentos, reduzir erros
operacionais e automatizar tarefas.
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Nesse contexto, a implementagdo de sistemas integrados voltados a
administragdo de RH tem se mostrado uma estratégia fundamental para empresas
que almejam crescimento sustentavel e vantagem competitiva no mercado. Tal
como observado neste estudo, a adogao de um painel de gestédo integrado, com
acesso via Power BlI, evidencia a tendéncia de uso de plataformas de business
intelligence para otimizar processos de gestdo de pessoas.

O presente estudo delimita-se a analise da implantagdo de um sistema
integrado de gestdo de pessoas em uma organizagdo de médio porte. Trata-se de
um estudo de caso de uma rede farmacéutica com forte presenga no interior de Sao
Paulo, operando com mais de 45 lojas distribuidas por oito cidades. A identidade
da empresa sera preservada por questdes éticas. A escolha da organizagao foi
facilitada pela atuagao profissional de um dos pesquisadores, 0 que permite um
acesso privilegiado a dados e observagdes in loco, aprimorando a analise do
fendmeno estudado.

Diante disso, o problema de pesquisa que orienta este trabalho constitui-se
em saber: quais sao os principais desafios e beneficios percebidos na implantagcao
de um sistema integrado na area de Recursos Humanos? Para respondé-lo,
foram estabelecidos os seguintes objetivos: () analisar os desafios e beneficios
da implementagdo do sistema tecnoldgico na gestdo de pessoas; (ll) avaliar a
eficiéncia do sistema em relacdo aos processos do setor de RH; e (lll) contribuir
para o avango do conhecimento sobre a aplicagdo da tecnologia na area de gestao
de pessoas, evidenciando os impactos da transformacgio digital no cotidiano
corporativo e sinalizando possiveis ajustes e melhorias em processos estratégicos.

A relevancia deste estudo esta ancorada na crescente necessidade das
organizacbes de adaptarem seus processos as inovagdes tecnolégicas. O RH,
sendo um setor estratégico e indispenséavel para o sucesso organizacional, demanda
solugcdes que permitam a centralizagdo de informagdes, a automacgao de tarefas
operacionais e o suporte a tomada de decisao. Assim, compreender os efeitos reais
da adogéo de um sistema integrado ndo apenas contribui para o aprimoramento dos
processos internos da empresa estudada, mas também fornece subsidios tedéricos
e praticos para outras organizagdes que enfrentam desafios semelhantes.

FUNDAMENTAGAO TEORICA

Conceitos de Gestao de Pessoas

A gestdo de pessoas é uma area fundamental para o desenvolvimento e
manutengéo das organizagdes modernas. De acordo com Chiavenato (2014), ela é
definida como a fungdo que permite a colaboragao eficaz dos individuos — sejam
chamados de colaboradores, empregados, funcionarios, recursos humanos ou
talentos — para alcangar os objetivos organizacionais e individuais. O autor reforga
que as pessoas constituem o principal ativo das organizagdes, e, portanto, sua
gestéo deve ser estratégica e alinhada aos objetivos da empresa.
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Ainda segundo Chiavenato (2014, p. 11), a gestdo de pessoas € o “conjunto
integrado de atividades de especialistas e gestores — como agregar, aplicar,
recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas — no sentido de proporcionar
competéncias e competitividade a organizagdo”. Dessa forma, compreende-se que
a gestdo de pessoas ultrapassa a simples administragdo de recursos humanos,
atuando como um conjunto de praticas interligadas que buscam o desenvolvimento
do capital humano.

Para Robbins (2010), a gestdo de pessoas € um fator essencial dentro das
organizagdes, pois é através dela que o lider auxilia os colaboradores a desempenhar
um bom trabalho, criando estratégias para o aprimoramento continuo. Essa visao é
complementada por Chiavenato (2015), que considera a gestdo de pessoas como
a funcdo administrativa que possibilita a colaboragéo efetiva entre as pessoas,
direcionando-as aos objetivos organizacionais e individuais.

Dutra (2014) acrescenta que a gestao de recursos humanos é uma atividade
central para a sobrevivéncia e sucesso das organizagdes, visto que as pessoas
dependem das empresas para atingir seus objetivos e, simultaneamente, as
empresas dependem das pessoas para crescer e prosperar. Trata-se, portanto, de
uma relacao de interdependéncia, na qual o papel da area de RH é proporcionar
canais de comunicagao, qualidade de vida no trabalho e agdes de capacitacéo e
incentivo.

Nesse mesmo contexto, Mascarenhas (2011) ressalta que nas organizagoes
que consideram seus colaboradores como recursos estratégicos, gerir pessoas
significa promover o desenvolvimento do capital humano por meio de préticas
capazes de realizar o maximo potencial dos individuos. Assim, o diferencial
competitivo das empresas esta cada vez mais ligado a forma como gerenciam
e desenvolvem seus recursos humanos, tornando a gestdo de pessoas um eixo
essencial da vantagem competitiva.

Integracao da tecnologia com Gestao de Pessoas e RH

Com a evolugao tecnolégica e o avango da globalizagdo, as organizagdes
enfrentam um ambiente de mudancgas constantes. Segundo Chiavenato (2010, p.
42), “na Era da Informacgéo, lidar com pessoas deixou de ser um problema e passou
a ser a solugéo para as organizagdes. Deixou de ser um desafio e passou a ser
a vantagem competitiva para as organizagées bem-sucedidas”. Essa afirmacgéo
revela a transi¢do da visao tradicional, em que as pessoas eram vistas como custo,
para uma perspectiva estratégica, na qual elas sdo o centro das decisdes e do
sucesso organizacional.

Tachizawa e Rezende (2018) destacam “As tecnologias de informacéao e
comunicagdo tornaram-se ferramentas indispensaveis a gestdo de pessoas,
permitindo maior rapidez na comunicagéo, integracdo entre areas e precisdo na
analise de desempenho e produtividade.”

Chiavenato (2015) também aponta que as pessoas estdo em constante
aprendizado, aprimorando suas habilidades e enfrentando novos desafios. Essa
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constante transformagéo exige das organizagdes um olhar mais atento sobre os
processos de capacitacdo e desenvolvimento humano, com o objetivo de reduzir
custos e aumentar a eficiéncia (Lima, 2022).

Dessa forma, a gestdo de pessoas se consolida como um campo dinamico,
em que o aprendizado continuo e o desenvolvimento humano sédo considerados
pilares estratégicos para a sustentabilidade das organizagdes.

Aintegragao entre tecnologia e gestao de pessoas € um dos fenébmenos mais
relevantes do contexto contemporaneo. Ulrich et al. (2013) destaca que a tecnologia
€ essencial para tornar os processos de RH mais eficientes. Ao automatizar tarefas
rotineiras, como recrutamento, folha de pagamento e avaliagbes de desempenho, a
tecnologia permite que os profissionais de RH concentrem esforgos em atividades
estratégicas, como desenvolvimento de lideranca e cultura organizacional. Além
disso, a tecnologia fornece ferramentas analiticas que permitem decisbes mais
precisas e baseadas em dados, como o uso de big data e analise preditiva.

Pontes (2010) observa que a transformagéo digital esta revolucionando o RH,
uma vez que tecnologias emergentes, como inteligéncia artificial e automagéo, estao
alterando profundamente a forma como as empresas conduzem seus processos
de gestao de pessoas. Ele destaca que a digitalizagdo permite uma fungado mais
orientada a dados e decisbes mais estratégicas sobre recrutamento, carreira e
desempenho.

Em consonéancia, Chiavenato (2010) argumenta que a tecnologia nao é
apenas um recurso operacional, mas um diferencial competitivo quando bem
utilizada:

As organizagdes excelentes ndo sido as que detém a tecnologia
mais avangada e sofisticada, mas aquelas que sabem extrair
0 maximo proveito de suas tecnologias atuais. O preparo e
capacitagdo das pessoas estdo por tras disso. Sd0 as pessoas
que aplicam e operam a tecnologia existente na organizagao.

Assim, percebe-se que a tecnologia, por si s6, ndo garante resultados; é o
capital humano qualificado e engajado que transforma o potencial tecnolégico em
vantagem competitiva.

Ribeiro (2005) complementa que o departamento de RH tem de lidar com um
volume crescente de informagdes, o que exige o uso da techologia como ferramenta
de apoio a produtividade e a tomada de decisdo. Os Sistemas de Informacéo de
Recursos Humanos (SIRH), conforme Chiavenato (2010), sdo bancos de dados
integrados que permitem acesso em tempo real a informagdes sobre capital
humano e intelectual, otimizando os processos internos e melhorando a eficiéncia
organizacional.

A automatizagao de processos, por meio de sistemas integrados como ERPs
e softwares especificos para RH, tem redefinido praticas tradicionais e ampliado as
possibilidades de atuagéo estratégica do setor. Segundo Bes e Capaverde (2020,
apud Silva, 2023, p. 19-20), a revolugéo digital “alterou a forma como as pessoas se
relacionam socialmente e ampliou o dinamismo das trocas de informagdes em rede,
facilitando o aproveitamento e o desenvolvimento de carreiras”.
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Essas tecnologias resultam em beneficios como reducgao de custos, agilidade,
seguranga das informagdes e maior comunicagdo organizacional. No entanto,
também introduzem desafios éticos e de gestdo, exigindo das empresas uma
abordagem critica e equilibrada no uso das ferramentas digitais (Ribeiro, 2005).

Assim, o RH digital se consolida como uma area hibrida — técnica e humana
—, que deve equilibrar automacao e sensibilidade, dados e empatia, tecnologia
e humanidade. Como destaca Pontes (2010), as empresas que nao possuem
flexibilidade para atualizagao ficam fora do mercado, reforcando a importancia da
inovagao continua e da capacitagdo de pessoas para lidar com as transformacgdes
tecnoldgicas.

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa de natureza qualitativa, que
segundo Silva e Menezes (2000, p.21):

A pesquisa descritiva visa descrever as caracteristicas de
determinada populagdo ou fenébmeno ou o estabelecimento de
relagdes entre variaveis. Envolve o uso de técnicas padronizadas
de coleta de dados: questionario e observagédo sistematica.
Assume, em geral a forma de levantamento.

Também, os autores Strauss e Corbin (1998, p. 10-11) conceituam pesquisa
qualitativa como:

(...) qualquer tipo de pesquisa que produz descobertas nao
obtidas por procedimentos estatisticos ou outros meios de
quantificagdo. Pode se referir a pesquisa sobre a vida das
pessoas, experiéncias vividas, comportamentos, emogdes,
sentimentos, assim como funcionamento organizacional,
fendmenos culturais e interagdes entre as nagdes (...) e a parte
principal da analise ¢é interpretativa.

Utilizando uma abordagem descritiva e exploratéria, voltada a analise dos
efeitos da implementagdo de ferramentas tecnolégicas na gestao de pessoas
em uma empresa de médio porte. O objetivo central € compreender os desafios,
beneficios e impactos percebidos a partir da introdugdo de um sistema integrado
de Recursos Humanos, considerando tanto os aspectos operacionais quanto
estratégicos dessa transformacgao. A escolha por essa abordagem justifica-se pela
intencdo de explorar a experiéncia pratica vivenciada no processo de implantacao
do sistema, valorizando a percepgao dos profissionais diretamente envolvidos.

A estratégia metodolégica adotada inclui a aplicagdo de um questionario
semiestruturado, elaborado especificamente para este estudo, direcionado ao
analista responsavel pelo desenvolvimento do programa e dos painéis do sistema
utilizados pelo setor de Departamento Pessoal (DP), Recursos Humanos (RH) e
liderancas operacionais da empresa. A escolha do respondente deve-se a seu
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envolvimento direto no planejamento, na implementagao e no acompanhamento das
ferramentas, o que lhe confere uma visao abrangente e técnica sobre o processo de
transformacgéo digital vivenciado pela organizagdo em todas as suas etapas.

Coleta de Dados

Para a coleta de dados, foi elaborado um questionario estruturado, composto
por 11 perguntas, o questionario aborda os seguintes temas principais: (l)
identificagdo das ferramentas de RH em uso e em desenvolvimento; (I) objetivos
organizacionais com a adogdo das solugdes tecnoldgicas; (lll) estratégias de
capacitagao e treinamento dos usuarios; (IV) desafios enfrentados durante a
implementacao; (v) beneficios percebidos nos processos internos; (VI) impacto na
eficiéncia e na produtividade do setor; (VIl) integragdo com sistemas corporativos ja
existentes; e (VIII) mecanismos de feedback e melhoria continua das ferramentas.

As respostas foram coletadas de forma direta, mediante o questionario
aplicado ao analista, os dados obtidos foram analisados qualitativamente com base
na técnica de analise de contelido, conforme proposta por Bardin (2016), permitindo
a categorizacdo das informacdes e a identificacdo de padrbes e inferéncias
relevantes ao objeto de estudo.

Ressalta-se que a identidade da empresa analisada sera preservada,
conforme preceitos éticos da pesquisa, e o participante sera informado previamente
sobre os objetivos do estudo, assegurando o consentimento livre e esclarecido.

Dessa forma, a metodologia adotada visa compreender de forma mais
ampla a implementagéo das ferramentas digitais no setor de RH, e contribuir ndo
apenas para o aprimoramento dos processos internos da empresa estudada,
mas também oferecendo subsidios para decisdes estratégicas futuras tanto na
organizagao estudada, quanto para outras organizagdes que estejam em processo
de transformacao digital em contextos semelhantes.

RESULTADOS E DISCUSSAO

A analise das respostas obtidas por meio do questionario permitiu identificar
aspectos relevantes da implementagdo de ferramentas tecnolégicas no setor de
Recursos Humanos (RH) e Departamento Pessoal (DP) da empresa estudada e
revelou o papel estratégico da tecnologia na transformagéo das praticas de gestdo de
pessoas na empresa em questado. Os resultados foram organizados em categorias
tematicas, seguindo os tépicos abordados no instrumento de coleta, para facilitar a
compreensao e a sistematizacao das informagdes. A seguir, sdo apresentados os
resultados da pesquisa realizada com o analista responsavel pela implantacdo do
sistema.
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Ferramentas Implementadas e em Desenvolvimento

De acordo com o profissional entrevistado, a empresa ja dispde de um painel
de gestdo integrado, desenvolvido e acessado via Power Bl, disponivel para o
Departamento Pessoal (DP), setor de Recursos Humanos (RH) e liderangas das
unidades operacionais. Entre as principais funcionalidades, destacam-se: marcacao
de férias, solicitacdo de uniformes, requisi¢cdes diversas e acompanhamento de
desempenho dos colaboradores. Encontra-se, ainda, em fase de desenvolvimento
uma plataforma voltada a gestdo de desempenho e um sistema digital para
recrutamento e selecgéo.

A adocdo de tecnologias no ambito do RH contribui para o aumento do
controle, automagéo e inteligéncia nas decisdes organizacionais. A expansao das
funcionalidades tecnoldgicas revela o compromisso da empresa com a digitalizagéo
de seus processos e a busca por maior eficiéncia.

A principal finalidade da implementagdo das ferramentas digitais esta
relacionada a automatizacdo e padronizagdo dos processos internos, visando
reduzir a incidéncia de erros operacionais e aumentar a eficiéncia das rotinas diarias.

Segundo o profissional entrevistado, “Agilizar e automatizar processos
internos. Além de buscar maior padronizagdo nos processos de RH entre as
unidades, reduzir erros manuais, e garantir um acompanhamento mais proximo
da jornada dos colaboradores, independentemente da loja onde atuem.” Essa
afirmacgao reforga o compromisso da empresa com a padronizagao e a integragéo
das praticas de gestdo de pessoas, ao mesmo tempo em que evidencia o papel
estratégico atribuido a digitalizacéo.

Ao centralizar e estruturar informacgdes, essas ferramentas permitem maior
controle sobre a jornada do colaborador, desde solicitagbes e aprovagdes até o
acompanhamento de desempenho e cumprimento de tarefas. Além disso, a
padronizagdo contribui para a consisténcia das praticas organizacionais, facilita
a rastreabilidade das agbes e oferece suporte a tomada de decisdo baseada em
dados.

Esses objetivos indicam um movimento em diregdo a um modelo de RH mais
estratégico, conforme proposto por Chiavenato (2014), ao considerar a gestao de
pessoas como um dos pilares fundamentais da competitividade organizacional.

Treinamento e Capacitagao dos Usuarios

Apesar do potencial da tecnologia para a consolidacdo de
novos modelos de gestdo de pessoas, ndo se pode dizer que
a aprendizagem ocorra naturalmente, tendo em vista que novas
ferramentas tecnoldgicas séo disponibilizadas. Na verdade,
os individuos construiram o contexto para o desenvolvimento
das competéncias necessarias a implantagdo de sistemas de
informacdo que disseminam o conhecimento em gestdo de
pessoas (Mascarenhas, 2011, p. 284).
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O processo de treinamento do novo sistema € estruturado por meio
da capacitacdo de lideres em pequenos grupos, que assumem o papel de
multiplicadores, replicando o conhecimento adquirido para as equipes nas unidades.
Além da capacitagao inicial, a organizagao disponibiliza sessdes de reciclagem
periodicas e atendimentos individualizados, garantindo suporte continuo para
duvidas ou dificuldades especificas. Tais iniciativas evidenciam o comprometimento
da empresa em assegurar a adocao efetiva das ferramentas, e reforcam a
importancia de um acompanhamento sistematico para consolidar a integragéo
do sistema aos processos diarios. Essa abordagem contribui para a melhoria da
eficiéncia operacional, e a consolidagdo de uma cultura organizacional orientada a
inovagao e a transformacéo digital.

Como é caracteristico dos processos de transformagéo organizacional, este
também foi marcado por desafios que exigiram estratégias especificas de adaptagéo.
Entre os principais desafios identificados destaca-se a resisténcia a mudanca,
sobretudo entre colaboradores com maior tempo de empresa, que demonstram
maior apego aos processos manuais ja consolidados. Esse comportamento é
recorrente em iniciativas de transformacao digital, como ja discutido por Pontes
(2010) e outros autores que abordam o impacto das tecnologias emergentes nas
dindmicas de trabalho.

Em resposta a esse desafio, a organizagéo tem adotado uma postura proativa,
promovendo treinamentos continuos que ndo apenas capacitam os colaboradores
para o uso da nova ferramenta, mas também reforgam a importancia estratégica da
digitalizacdo para a empresa. Além disso, a manutengéo de canais de escuta ativa
entre o RH e as liderangas das unidades possibilita identificar duvidas, insegurangas
e sugestdes, o que contribui para a constru¢do de um ambiente mais colaborativo
e aberto a inovagéao.

Dessa forma, a empresa busca transformar a resisténcia inicial em
engajamento, fortalecendo a adesdo dos colaboradores e garantindo maior
sustentabilidade a implementagcdo da mudanca.

Beneficios Observados

Entre os beneficios mais relevantes, destacam-se a maior agilidade nos
processos, a melhoria na rastreabilidade das agdes, a integragédo entre sistemas
e a capacidade de tomada de decisdo mais rapida e embasada em dados. Tais
resultados convergem com a literatura da area, que reconhece a tecnologia como
um facilitador na reconfiguragdo do papel do RH nas organizagdes modernas
(Ulrich, 2000; Chiavenato, 2014).

Dentre os beneficios identificados, destacam-se a automacao de tarefas
rotineiras, como as solicitagdes realizadas pelos colaboradores ao RH e aquelas
direcionadas do RH aos colaboradores, a rastreabilidade das acgdes, a redugao de
retrabalhos e a maior agilidade na execugédo dos processos. Observou-se ainda
uma melhoria significativa na organizagao das demandas e na comunicagéo, que se
tornou mais clara e assertiva por meio da ferramenta. Além disso, a disponibilidade

66




Administracdo Publica e Privada: Novas Tendéncias e Perspectivas - Vol. 9

de indicadores em tempo real possibilita uma gestdo mais orientada por dados,
alinhando-se ao conceito de RH analitico.

Como destacou o entrevistado:

Agilidade nos processos, automagao e assertividade nas tarefas,
aumentamos a rastreabilidade das a¢gdes de RH. Houve também
uma significativa redugéo nos retrabalhos, e agora conseguimos
acompanhar indicadores em tempo real, o que possibilita uma
tomada de decisdo mais rapida e embasada.

No mesmo sentido, a eficiéncia foi apontada como um dos maiores ganhos
da digitalizagao, evidenciada pela redugao significativa no tempo de resposta das
solicitacdes e pela menor necessidade de interveng&do humana nos processos. Esse
avango contribui para a padronizagao das rotinas e maior agilidade na execugao
das demandas. Outro fator determinante é a integragao entre o painel de gestao, o
sistema ERP (Enterprise Resource Planning) e o sistema de RH, realizada por meio
de APIs (Application Programming Interfaces), que possibilita o fluxo automatico de
dados entre as plataformas.

Um ponto de destaque na transformacgéo digital vivenciada pela empresa é
a integracao entre os sistemas de gestdo. Segundo o profissional responsavel pela
implantagao, “O painel de gestao é integrado através de APl com o ERP e o sistema
gerencial de RH, isso permite que as informagdes fluam de forma automatica
entre os sistemas, evitando duplicidade de dados e mantendo a consisténcia das
informagdes.” Essa conectividade é essencial para garantir confiabilidade das
informacgdes, minimizar duplicidades e reduzir o risco de erros humanos. Ademais,
o compartilhamento de dados em tempo real fortalece a rastreabilidade das ac¢des
e oferece suporte analitico as liderangas, permitindo tomadas de decisdo mais
rapidas e fundamentadas.

Melhoria Continua e Feedback

A empresa adota um processo continuo de coleta de feedbacks, realizado
tanto durante os treinamentos quanto por meio de formularios disponibilizados no
préprio sistema. Os retornos mais recentes tém se mostrado predominantemente
positivos. Destaca-se, nesse contexto, a contribuicdo de uma colaboradora que,
além de usuaria, participa como discente no desenvolvimento deste trabalho. A
partir de sua experiéncia, evidenciou-se uma melhoria significativa na organizacao
interna, sobretudo em decorréncia da automacao de tarefas proporcionada pela
ferramenta.

Todas as sugestdes coletadas sao sistematicamente encaminhadas a equipe
de Tecnologia da Informagéo (TI), responsavel por implementar as adaptacdes
necessarias. Tal pratica mostra o quanto a empresa valoriza a opiniao dos usuarios
e utiliza essas contribuicdes para aprimorar a ferramenta de forma continua. Dessa
maneira, a solugao evolui junto com as necessidades da organizagao, seguindo a
I6gica de um desenvolvimento agil e centrado no usuario.

67




Administracdo Publica e Privada: Novas Tendéncias e Perspectivas - Vol. 9

Contudo, a longo prazo, a empresa almeja reduzir de forma significativa
o tempo de resposta as requisicées, ao mesmo tempo em que busca liberar os
colaboradores das atividades operacionais repetitivas por meio da automagao.
Essa iniciativa visa ndo apenas otimizar a eficiéncia dos processos internos, mas
também potencializar o papel estratégico do setor de Recursos Humanos. O
objetivo é reposicionar o RH como um parceiro ativo das liderangas organizacionais,
direcionando seus esforgos para a analise de dados, o monitoramento de indicadores
e a formulagéo de estratégias voltadas a gestao de talentos.

Dessa maneira, o setor deixa de atuar de forma predominantemente
operacional e passa a contribuir diretamente para atomada de decisdes, favorecendo
um ambiente de trabalho mais estruturado, estratégico e produtivo. Além disso,
espera-se que essa transformagéo fortalega a cultura organizacional orientada por
dados, ampliando a capacidade da empresa de antecipar necessidades, identificar
oportunidades de desenvolvimento e sustentar sua competitividade no longo prazo.

Como relatado pelo analista, “A longo prazo, a meta € tornar o RH mais
estratégico, atuando como parceiro direto das liderangas na gestdo de pessoas.”
Essa visdo mostra uma clara intencao de reposicionar o setor, ampliando seu papel
na constru¢ao de uma cultura organizacional baseada em dados e inovagéo.

A tabela abaixo sintetiza as principais categorias de analise identificadas na
pesquisa, evidenciando as relagdes entre as a¢des de implementacao tecnolégica
e seus efeitos sobre a eficiéncia, padronizagéo e transformacéo estratégica do setor
de Recursos Humanos.

Quadro 1 - Sintese dos resultados sobre a digitalizagdo do setor de RH.

Categoria de Analise

Principais Evidéncias

Beneficios Identificados

Ferramentas Imple-
mentadas e em Desen-
volvimento

Painel Power Bl inte-
grado para RH, DP e
liderangas; funcionalida-
des de férias, uniformes,
requisicoes e desempe-
nho; desenvolvimento de
sistemas para recruta-
mento e avaliagao.

Automacao e padronizagéo dos
processos, maior controle das
informacdes e decisdes baseadas
em dados.

Treinamento e Capaci-
tacao dos Usuarios

Capacitagdo em pe-
quenos grupos com
multiplicadores internos;
treinamentos continuos
e atendimentos indivi-
dualizados; resisténcia
inicial a mudancga entre
colaboradores antigos.

Engajamento, adaptacéo cultural e
fortalecimento da cultura de inova-
cao.
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Categoria de Analise

Principais Evidéncias

Beneficios Identificados

Beneficios Observados

Integracéo entre ERP,

Reducéo de retrabalhos, agilidade

Bl e sistema de RH por
meio de APIs; automa-
¢ao das solicitagdes

e rastreabilidade das
agoes.

nos processos e decisdes orientadas
por indicadores.

Coleta sistematica de su-
gestdes por formularios
e treinamentos; ajustes
implementados pela
equipe de TI.

Fonte: elaboragao propria, 2025.

Melhoria Continua e
Feedback

Evolugdo constante do sistema e
fortalecimento do papel estratégico
do RH.

CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo buscou analisar os desafios, beneficios e impactos da
implementacao de ferramentas tecnoldgicas integradas na gestao de pessoas em
uma empresa de médio porte. Ametodologia empregada concentrou-se na aplicagao
de um questionario semiestruturado ao analista responsavel pelo desenvolvimento
do sistema, permitindo uma compreensao aprofundada da transformacao digital no
setor de Recursos Humanos (RH) e Departamento Pessoal (DP).

A analise dos dados revelou um investimento significativo da empresa em
solugdes tecnoldgicas para automatizar tarefas operacionais, padronizar processos,
reduzir erros manuais e, consequentemente, tornar o RH mais estratégico. As
ferramentas j& em uso, como o painel de gestdo acessivel a lideres de lojas e
ao setor de RH, e as em desenvolvimento, como plataformas de recrutamento e
avaliacdo de desempenho, demonstram um alinhamento continuo da organizacéo
as exigéncias do contexto digital contemporaneo.

Contudo, a pesquisa também identificou desafios significativos, como
a resisténcia de parte dos colaboradores a adogdo das novas ferramentas,
especialmente entre aqueles com maior tempo de empresa. A organizagdo tem
enfrentado esses obstaculos por meio de treinamentos continuos, comunicagéo
ativa e suporte técnico as unidades operacionais, estratégias que se mostraram
eficazes na manutencdo do engajamento e na superagdo gradual das barreiras
culturais.

Este trabalho reforga a importancia da tecnologia como aliada da gestao de
pessoas e sublinha a necessidade de planejamento estratégico e apoio institucional
para garantir a eficacia da implantagcdo de sistemas integrados. Adicionalmente,
os achados fornecem subsidios praticos para outras organizagdes que enfrentam
desafios analogos na adogéo de tecnologias de RH.

Como limitagdo do estudo, aponta-se a restricdo da amostra a um Unico
respondente-chave, o que limita a amplitude das percepgbes analisadas. Para
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estudos futuros, sugere-se a ampliagdo da amostra, incluindo lideres de loja,
usuarios finais do sistema e demais envolvidos no processo de transformacao
digital. Essa abordagem permitira uma analise mais abrangente e comparativa.

E importante ressaltar que o sistema vem sendo implementado ha um periodo
relativamente curto, aproximadamente dois anos, o que ainda limita a possibilidade
de avaliar completamente seus impactos a longo prazo. Para obter uma analise
mais robusta e resultados mais consolidados, recomenda-se a continuidade do
estudo em periodos posteriores, quando os efeitos da digitalizagdo estiverem mais
claramente evidenciados.

Além disso, ha perspectivas de expansdao da plataforma, incluindo
funcionalidades voltadas a gestdo de desempenho dos colaboradores e a
implementacdo de um sistema digital para recrutamento e sele¢cdo, ambos ainda
em fase de desenvolvimento. A inclusdo dessas funcionalidades podera fornecer
uma visdo mais ampla da eficacia da digitalizagdo no RH, fortalecendo o potencial
estratégico da ferramenta e permitindo uma gestéo ainda mais integrada e orientada
por dados.

Em sintese, a transformacdo digital no setor de RH é n&o apenas uma
tendéncia, mas uma necessidade imperativa para organiza¢cdes que buscam
eficiéncia, agilidade e maior inteligéncia estratégica em seus processos de gestédo
de pessoas.
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APENDICE

A — QUESTIONARIO APLICADO AO ANALISTA DA EMPRESA

1. Quais ferramentas de DP e RH estao sendo implementadas atualmente?

2. Quais os principais objetivos da empresa com a implementagdo dessas
ferramentas?

3. Como esta sendo o processo de treinamento dos colaboradores para a utilizagéo
das novas ferramentas?

4. Quais os principais desafios encontrados durante a fase de implantagéo?
5. Como a empresa esta lidando com esses desafios?
6. Quais os beneficios que essas ferramentas trouxeram para o RH e DP?

7. Como o software para controle de uniformes e agendamento de férias esta sendo
utilizado?

8. Qual o impacto dessas ferramentas na eficiéncia dos processos de RH e DP?
9. Existe um processo de feedback para aprimorar as ferramentas personalizadas?

10. Como as novas ferramentas estdo integradas com os sistemas existentes da
empresa?

11. Quais os resultados esperados com a implementagao das novas ferramentas?

a




