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RESUMO

A presente pesquisa analisa os impactos da automagdo e da Inteligéncia Artificial (IA) nos
processos de Recursos Humanos (RH), discutindo o equilibrio entre eficiéncia organizacional
e humanizagao das relagdes de trabalho. O estudo aborda o uso de ferramentas digitais em
atividades como recrutamento, sele¢do, treinamento e gestdo de desempenho, promovendo
maior agilidade, produtividade e suporte a tomada de decisdes. Metodologicamente, trata-se de
uma pesquisa qualitativa, descritiva e exploratoria, realizada com 66 participantes de diferentes
organizagoes. Os resultados indicam que a IA ¢ percebida como um recurso estratégico para
otimizar processos organizacionais, mas também apontam preocupacdes quanto a reducao da
interacdo humana e a necessidade de praticas mais éticas e humanizadas. A pesquisa evidencia
que a tecnologia deve apoiar a gestdo de pessoas, sem substituir a empatia, a escuta ativa e as
relagdes interpessoais no ambiente organizacional.
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HR PROCESS AUTOMATION: STRIKING A BALANCE BETWEEN EFFICIENCY
AND HUMAN-CENTERED PRACTICES
ABSTRACT

This study analyzes the impacts of automation and Artificial Intelligence (AI) on Human
Resources (HR) processes, discussing the balance between organizational efficiency and the
humanization of workplace relationships. It examines the use of digital tools in activities such
as recruitment, selection, training, and performance management, promoting greater agility,
productivity, and decision-making support. Methodologically, this is a qualitative, descriptive,
and exploratory study conducted with 66 participants from different organizations. The results
indicate that Al is perceived as a strategic resource for optimizing organizational processes, but
also raise concerns about reduced human interaction and the need for more ethical and human-
centered practices. The research highlights that technology should support people management
without replacing empathy, active listening, and interpersonal relationships in the
organizational environment.
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1 INTRODUCAO

Nos ultimos anos, a Inteligéncia Artificial e as tecnologias digitais passaram a ter papel
cada vez mais importante nas organiza¢des contemporaneas, especialmente no contexto da
Quarta Revolucao Industrial. Essas transformacdes vém modificando significativamente a
forma como as empresas analisam dados, tomam decisdes e gerenciam pessoas, tornando a
tecnologia um importante fator de competitividade, produtividade e eficiéncia organizacional.

Com essas mudangas, a transformacgao digital tornou-se cada vez mais presente no
ambiente corporativo. A busca por maior agilidade, reducdo de custos e precisdo nas decisdes
impulsionou a adogao de ferramentas inteligentes capazes de automatizar processos, analisar
grandes volumes de informagdes e apoiar estratégias organizacionais. Atualmente, sistemas
baseados em IA conseguem identificar padroes comportamentais, prever tendéncias e auxiliar
diferentes areas empresariais na tomada de decisdes mais rapidas e assertivas.

A Gestdo de Recursos Humanos (GRH), tradicionalmente associada ao
desenvolvimento humano e as relagdes interpessoais, também passou a incorporar tecnologias
digitais em seus processos. Ferramentas automatizadas vém sendo utilizadas em atividades
como recrutamento e selecdo, treinamento, avaliacdo de desempenho e andlise de indicadores
organizacionais, tornando o RH mais estratégico e orientado por dados. Além disso, a
automacao contribui para redu¢do de atividades operacionais e aumento da capacidade analitica
dos profissionais da area.

Nos processos seletivos, por exemplo, sistemas inteligentes conseguem analisar
curriculos em poucos segundos, identificar competéncias compativeis com as vagas e auxiliar
na tomada de decisdes. Embora esses avangos proporcionem maior eficiéncia e produtividade,
também ampliam discussdes relacionadas a privacidade de dados, transparéncia dos critérios
utilizados pelos algoritmos e possiveis impactos da automagao sobre as relagdes humanas no
ambiente corporativo.

Além disso, o uso excessivo da tecnologia pode tornar os processos organizacionais
mais impessoais, reduzindo aspectos importantes como empatia, escuta ativa e valorizagao das
individualidades. Por esse motivo, a gestdo humanizada ganha relevancia ao defender praticas
organizacionais voltadas ao equilibrio entre inovagdo tecnoldgica e valorizacdo humana.
Assim, o grande desafio das organiza¢des contemporaneas consiste em utilizar a tecnologia
como ferramenta de apoio a gestdo de pessoas, sem comprometer a qualidade das relagdes
interpessoais no ambiente de trabalho.

A partir dessas transformagdes tecnologicas e organizacionais, torna-se relevante
discutir a seguinte problematica: de que maneira a automagao dos processos de RH pode ser
implementada de forma responséavel, garantindo eficiéncia organizacional sem comprometer os
principios da gestdo humanizada? Essa discussdo torna-se fundamental diante da crescente
presenca da IA nas praticas organizacionais e da necessidade de conciliar produtividade, ética
e valoriza¢ao humana.

Para responder a essa questdo, o objetivo geral deste estudo ¢ analisar os desafios e
possibilidades da gestdo de pessoas humanizada frente a adocdo da IA, identificando
implicagdes sociais e profissionais para o desenvolvimento humano no contexto empresarial.

Busca-se compreender como as tecnologias digitais podem ser incorporadas aos
processos de RH de forma equilibrada, contribuindo para a eficiéncia organizacional sem
comprometer as relagdes humanas.

A relevancia deste trabalho justifica-se tanto no campo académico quanto no
profissional. Sob a perspectiva teorica, o tema exige abordagem interdisciplinar envolvendo
gestdo de pessoas, tecnologia, ética e relagdes interpessoais, contribuindo para as discussdes
sobre os impactos da IA no ambiente corporativo. No contexto profissional, a pesquisa dialoga
diretamente com a realidade de gestores e profissionais de RH que ja utilizam ferramentas
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digitais em suas rotinas organizacionais, auxiliando na constru¢do de praticas mais éticas,
transparentes e alinhadas a valorizagao humana.

Com isso, o estudo procura mostrar que a tecnologia ndo deve ser compreendida como
substituta das relacdes humanas, mas como instrumento de apoio ao desenvolvimento
organizacional e a gestdo de pessoas. Quando utilizada de maneira ética e equilibrada, a A
pode contribuir para ambientes de trabalho mais eficientes, colaborativos e alinhados a
valorizacao dos colaboradores.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 AEVOLUCAO DA GESTAO DE PESSOAS NA ERA DIGITAL

2.1.1 Mudancas rapidas e constantes

Vivemos em uma época em que a tecnologia transformou radicalmente a forma como
trabalhamos, nos comunicamos e interagimos dentro das organiza¢des. E inegavel que a
automagao, os sistemas digitais e a Inteligéncia Artificial (IA) injetaram uma agilidade sem
precedentes nos processos de negocios. No entanto, essa mesma revolugdo tecnologica trouxe
a tona novos e complexos desafios para as relagdes humanas no ambiente de trabalho.

O impacto dessas transformagdes vai muito além das operagdes técnicas: elas mexem
com os valores, os comportamentos e, principalmente, com o senso de pertencimento de cada
colaborador. Diante desse cenario, a gestdo de pessoas deixou de ser um mero departamento
operacional para assumir um papel fundamentalmente estratégico. Hoje, o desenvolvimento
humano caminha lado a lado com os grandes objetivos corporativos.

Como bem lembra Dutra (2019), liderar pessoas na atualidade exige muito mais do que
dar ordens; exige a capacidade de ouvir de verdade, de construir relagdes de confianca e de
cultivar um ambiente de respeito e genuina valorizagdo humana. Essa visdo ¢ refor¢cada por
Dessler (2023), que nos lembra que o sucesso € o desempenho de uma organiza¢do nao
dependem apenas de habilidades técnicas impecaveis, mas fundamentalmente da forma como
a empresa acolhe, desenvolve e valoriza a sua equipe.

2.1.2 Olhando para o passado: o inicio da gestdo de pessoas

Para entender onde estamos, € preciso olhar para tras. No seu inicio, a gestao de pessoas
(ou melhor, o "departamento de pessoal") existia basicamente para controlar as relagdes de
trabalho e garantir que toda a burocracia de contratagdes, registros e leis trabalhistas fosse
cumprida. Como relata Marras (2021), o foco era quase que exclusivamente operacional e
administrativo.

A virada de chave aconteceu quando as teorias organizacionais € a psicologia do
trabalho comecaram a ganhar for¢a. As empresas, aos poucos, foram percebendo que nao
lidavam com maquinas, mas com pessoas. E pessoas sdo movidas por fatores emocionais,
sociais € motivacionais, elementos que tém um impacto gigantesco no desempenho geral da
empresa. Dessler (2023) destaca exatamente isso: a motivacdo, o clima organizacional e a
qualidade dos relacionamentos interpessoais sdo fatores que determinam o sucesso ou o
fracasso profissional.

Foi assim que a gestao de pessoas comegou a sua jornada evolutiva, deixando para trés
o foco exclusivo na produtividade a qualquer custo para abracar modelos mais estratégicos, que
se preocupam com o desenvolvimento humano integral, a qualidade de vida e a verdadeira
valorizacdo de quem faz a empresa acontecer.



2.1.3 O ser humano em evidéncia

Hoje, as organizacdes que olham para o futuro entendem que o capital humano ¢ o
coracdo da inovacdo, da competitividade e do crescimento que se sustenta a longo prazo. Os
dados revelam que empresas que valorizam genuinamente seus colaboradores colhem
resultados organizacionais muito superiores.

Robbins e Judge (2022) nos mostram que ambientes de trabalho onde os profissionais
se sentem realmente ouvidos, respeitados e apoiados sdo férteis para altos niveis de
engajamento e produtividade. Entende—se que ter um bom desempenho hoje nao ¢ apenas saber
apertar os botdes certos (habilidades técnicas); mas sim, como lidamos com nossas emogoes,
relacionamentos e comportamentos.

Na mesma linha, Armstrong (2020) e Dessler (2023) afirmam que as empresas que saem
na frente sdo justamente aquelas que colocam o desenvolvimento humano no centro do seu
planejamento estratégico.

A partir dessa nova visdo, o local de trabalho deixa de ser apenas um lugar para bater
ponto e cumprir tarefas. Ele se transforma em um espago vibrante de aprendizado constante, de
pertencimento e de crescimento em equipe.

2.1.4 A busca por sentido no trabalho

Talvez um dos maiores desafios — e oportunidades — da gestdo de pessoas hoje seja lidar
com a busca por significado. O trabalho ganhou um peso existencial. Os profissionais nao estao
mais satisfeitos apenas com o contracheque no fim do més; eles buscam reconhecimento
verdadeiro, autonomia para tomar decisdes € um caminho claro de desenvolvimento
profissional.

Marras (2021) explica que aquele sentimento de "pertencer" e de "vestir a camisa" s
acontece quando a empresa oferece oportunidades reais de crescimento, quando valoriza o
esforco e quando abre espago para a participagdo ativa de todos. Robbins e Judge (2022)
ressaltam que ambientes organizacionais pautados na confianga, no respeito e na comunicagao
transparente favorecem relagcdes mais saudaveis entre empresa e colaboradores.

Por fim, Dutra (2019) resume a esséncia dessa busca: o trabalho s6 faz sentido de
verdade quando os objetivos de vida do colaborador se encontram e se alinham com os valores
da organizagdo. Portanto, criar um ambiente de trabalho que oferega significado e propdsito
deixou de ser um luxo e passou a ser a chave para motivar, engajar e reter os talentos que fazem
a diferenca.

2.1.5 A virada estratégica do RH: pessoas no centro do negocio

Em vez de ser apenas o setor focado em "apagar incéndios" operacionais, o RH passou
por uma verdadeira revolugdo. A partir das tltimas décadas do século XX, a gestdo de pessoas
deixou de atuar apenas nos bastidores burocraticos e assumiu, de fato, um papel estratégico
dentro das organizacgdes.

Essa virada ndo foi apenas uma mudanca de nome. Como bem observa Dutra (2019),
essa nova postura exige que as empresas incentivem a autonomia, promovam o aprendizado
continuo e alinhem o desenvolvimento profissional ao propdsito maior da organizagao. O autor
nos lembra de algo essencial: investir genuinamente nas pessoas deixou de ser uma mera
despesa para se tornar um dos maiores diferenciais competitivos do mercado.

Hoje, o RH contemporaneo abragou uma missao muito mais profunda: acompanhar e
cuidar de toda a "jornada do colaborador". Desde o primeiro contato no recrutamento até as



estratégias para reter esses talentos, o foco ¢ construir uma experiéncia que fortaleca o
desempenho, impulsione a inovagao e faga a organizagdo crescer como um todo.

2.1.6 O impacto da era digital

Com a chegada de novas e aceleradas inovagdes tecnologicas, a gestdo de pessoas
ganhou aliados poderosos. Ferramentas de IA, automacdo, andlise de dados e plataformas
digitais entraram em cena para transformar e otimizar o dia a dia das organizagdes.

Atualmente, é cada vez mais comum vermos algoritmos ajudando a encontrar o
candidato ideal, prevendo a rotatividade da equipe (furnover) ou até mesmo criando
treinamentos sob medida para cada colaborador. Marr (2018) destaca o quanto essas tecnologias
turbinam a nossa capacidade de analise, tornando as decisdes organizacionais muito mais
rapidas e eficientes. No entanto, o autor faz um alerta crucial: junto com a facilidade
tecnologica, ¢ imprescindivel manter a responsabilidade e as boas praticas no cuidado com os
dados dos profissionais.

Vivemos um cenario instigante. Se, por um lado, a era digital nos trouxe saltos incriveis
de produtividade e agilidade, por outro, ela também ampliou debates urgentes. Nunca foi tdo
necessario discutir os limites €ticos, a importancia da privacidade e a necessidade de nado
perdermos a humaniza¢do no meio de tantas maquinas e processos virtuais.

2.1.7 Do controle ao cuidado

Toda essa trajetéria da gestdo de pessoas nos revela uma transi¢do muito positiva:
abandonamos modelos rigidos, baseados quase exclusivamente no controle e na vigilancia, e
caminhamos em dire¢do a praticas construidas a base de didlogo, confianca e colaboragao.

Fleury (2002) argumenta com precisdo que a forma como gerimos as pessoas se tornou
o fator decisivo para o sucesso de qualquer negdcio. Hoje, muito mais do que apenas
supervisionar tarefas e bater metas, o grande desafio das empresas ¢ acolher, ouvir de verdade
e valorizar cada individuo que compde a equipe.

No fim das contas, as organiza¢des que mais se destacam e lideram o mercado sdo
aquelas que enxergam as pessoas ndo como engrenagens, mas como o seu principal ativo
estratégico. Elas compreenderam a premissa mais importante da nova economia: a inovagao, a
criatividade e o crescimento sustentdvel dependem, direta e essencialmente, do empenho do
capital humano.

2.2 PRINCIPAIS FERRAMENTAS E APLICACOES DA INTELIGENCIA
ARTIFICIAL NAS PRATICAS ORGANIZACIONAIS E NA GESTAO DE PESSOAS

2.2.1 Ferramentas de Inteligéncia Artificial aplicadas ao recrutamento e selecio

O processo de R&S ¢ um dos momentos mais importantes da gestdo de pessoas, pois
tem como objetivo atrair, identificar e selecionar os candidatos mais adequados para as vagas
disponiveis. Segundo Brandao, Santos € Medina (2023, p. 932):

[...] Ao se comunicar de forma assertiva, a empresa pode
fazer perguntas claras e objetivas aos candidatos, obtendo
informagdes relevantes para a avaliagdo de suas
habilidades e adequagdo a vaga. Isso ajuda a selecionar
candidatos mais alinhados as necessidades da empresa,
reduzindo o risco de contratagdes inadequadas.



Com o avango da tecnologia e da Inteligéncia Artificial, os processos seletivos passaram
por importantes transformagdes. Ferramentas digitais passaram a tornar o recrutamento mais
rapido, organizado e eficiente, auxiliando os profissionais de RH na anélise de curriculos e na
identificacdo de competéncias compativeis com as exigéncias das vagas.

Plataformas como Gupy e Watson Recruitment utilizam algoritmos de aprendizado de
maquina e processamento de linguagem natural para analisar informagdes dos candidatos e
apoiar a tomada de decisdo nos processos seletivos. Blumen e Cepellos (2023) destacam que os
sistemas de IA aplicados ao recrutamento e selecao utilizam algoritmos e ferramentas digitais
para automatizar a triagem de curriculos e apoiar a identificacdo de candidatos mais alinhados
as vagas.

Além de proporcionar maior agilidade, essas ferramentas permitem analisar grandes
volumes de dados em menos tempo, tornando os processos mais estratégicos e assertivos. Dessa
forma, a Inteligéncia Artificial passou a atuar como importante suporte a gestdo de pessoas,
contribuindo para decisdes mais rapidas e alinhadas as necessidades organizacionais, sem
substituir a importancia da analise humana nos processos de contratacao.

2.2.2 Entrevistas automatizadas e uso da IA na selecao de candidatos

As entrevistas representam etapa importante do processo seletivo, pois permitem avaliar
competéncias técnicas, comportamentais e caracteristicas pessoais dos candidatos.

Com a intensificagdo do trabalho remoto e das entrevistas virtuais, ferramentas
automatizadas passaram a ser utilizadas para analise de linguagem verbal e ndao verbal. Nesse
cendrio, surgiram ferramentas como HireVue e Tengai, que utilizam reconhecimento facial e
processamento de linguagem natural para analisar respostas, expressdes faciais e padroes
comportamentais.

Vale destacar que Blumen e Cepellos (2023) ressaltam que o uso de tecnologias e
Inteligéncia Artificial nos processos seletivos pode tornar a andlise dos candidatos mais
organizada e precisa, auxiliando o RH na identificacdo de perfis alinhados as necessidades das
organizagdes.

2.2.3 Treinamento dos colaboradores através da Inteligéncia Artificial

A TA tem sido amplamente utilizada nos processos de treinamento e desenvolvimento
organizacional, contribuindo para a modernizagao das praticas de capacitacdo nas empresas.

De acordo com Leite e Lott (2013), o treinamento ¢ um processo educacional que
contribui para o desenvolvimento de competéncias e habilidades necessarias ao desempenho
das fungdes organizacionais.

Logo, ferramentas como chatbots e plataformas inteligentes possibilitam a
personalizacao da aprendizagem, além de oferecerem suporte imediato na resolugdo de dividas
dos colaboradores, tornando o processo de capacitagdo mais eficiente e acessivel. Lima et al.
(2025) afirmam que o uso da Inteligéncia Artificial nos processos de capacitagdo profissional
pode tornar a aprendizagem corporativa mais dinamica, personalizada e alinhada as
necessidades dos colaboradores.

Corroborando essa perspectiva, Santos (2024) destaca que a implementagao de chatbots
no RH contribui para agilizar o atendimento aos colaboradores e otimizar processos
operacionais internos. Além disso, essas ferramentas auxiliam na automatizacao de demandas
repetitivas, proporcionando respostas mais rapidas e melhorando a comunicagao entre empresa
e colaboradores.

Com isso, o uso da IA nos treinamentos demonstra ser um grande aliado para tornar os
processos de aprendizagem mais eficientes, personalizados e alinhados as necessidades das
organizagdes contemporaneas.
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2.2.4 Avaliacio de desempenho baseada em Inteligéncia Artificial

A TA também vem sendo aplicada na avaliagao de desempenho e analise preditiva dos
colaboradores. Segundo Appolindrio, Hedler e Ferneda (2025), o uso de Inteligéncia Artificial
e analise de dados permite identificar padroes de comportamento e desempenho, contribuindo
para decisdes mais estratégicas na gestdo de pessoas. Ferramentas como Pymetrics conseguem
avaliar competéncias cognitivas, tragos comportamentais e potencial de adaptagdo
organizacional. Além disso, plataformas como Fuel50, Lattice e Culture Amp permitem
feedbacks continuos, acompanhamento de metas e fortalecimento do engajamento
organizacional.

Miranda e Taguchi (2024) destacam que essas ferramentas auxiliam no alinhamento
entre objetivos organizacionais e desenvolvimento profissional dos colaboradores. Nesse
contexto, essas praticas contribuem para o fortalecimento das equipes e a valorizagao do capital
humano

2.3 IMPACTOS DA INTELIGENCIA ARTIFICIAL NOS PROCESSOS DE
RECURSOS HUMANOS

2.3.1 Eficiéncia e beneficios da IA nos processos de RH

A insercao da Inteligéncia Artificial nos processos de RH vem transformando a forma
como as organizagdes recrutam, selecionam, treinam e acompanham seus colaboradores. O uso
de ferramentas automatizadas proporciona mais agilidade, redugdo de custos operacionais e
maior precisdo na tomada de decisdes estratégicas, tornando a IA um diferencial competitivo
para empresas que buscam eficiéncia e inovagao.

No recrutamento e selecdo, a IA permite analisar grandes volumes de curriculos em
poucos segundos, identificando candidatos compativeis com os requisitos das vagas por meio
de algoritmos de machine learning e processamento de linguagem natural. Marr (2018) destaca
que o uso da IA amplia a capacidade analitica das organizacdes, tornando os processos mais
ageis, estratégicos e orientados por dados.

Ademais, essas ferramentas reduzem atividades repetitivas e burocraticas, permitindo
que os profissionais de RH direcionem maior atengdo as fungdes estratégicas e humanas.
Blumen e Cepellos (2023) ressaltam que a tecnologia possibilita que o RH deixe de atuar apenas
operacionalmente e assuma um papel mais estratégico dentro das organizagdes. Nesse sentido,
a automacao fortalece a analise organizacional e favorece decisdes mais rapidas e assertivas.

Appolinario, Hedler e Ferneda (2025) também destacam que a IA fortalece a
produtividade organizacional e melhora a qualidade das decisdes corporativas, especialmente
em ambientes marcados pela competitividade e pela constante adaptacdo tecnoldgica. Além
disso, sistemas inteligentes permitem prever padroes de comportamento, indices de turnover e
desempenho futuro dos colaboradores, tornando a gestao de pessoas mais eficiente e estratégica.

Assim, observa-se que a [A nao atua apenas como ferramenta operacional, mas também
como instrumento de apoio a inovagdo organizacional e ao fortalecimento da competitividade
empresarial. Apesar dos avancgos tecnoldgicos, ainda persistem desafios relacionados a
transparéncia e a preservagdo das relagcdes humanas nos processos organizacionais.

2.3.2 Privacidade e protecao de dados pessoais

Outro aspecto importante relacionado ao uso da IA nos processos de RH refere-se a
privacidade e a protecdo de dados pessoais. O funcionamento dessas ferramentas depende da
coleta, armazenamento e andlise de grandes volumes de informagdes de candidatos e
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colaboradores, ampliando preocupacdes relacionadas a seguranca digital e ao uso indevido de
dados sensiveis. Segundo O’Neil (2020), o uso de algoritmos e Big Data nas organizagdes exige
aten¢do aos riscos relacionados a privacidade e a prote¢do de dados pessoais.

Diante dessa realidade, a Lei Geral de Protegdo de Dados (LGPD) representa um
importante avango na regulamentacdo do tratamento de dados pessoais no Brasil, estabelecendo
principios relacionados ao consentimento, a transparéncia, a seguranga ¢ a responsabilidade no
uso das informagdes pelas organizagdes. Assim, as empresas passaram a ter maior
responsabilidade na utilizagao ética e segura dos dados coletados.

Silveira, Rocha e Carvalho (2024) ressaltam que as organizacdes precisam desenvolver
politicas claras de governanca digital e investir em mecanismos de protecao contra vazamentos
e ataques cibernéticos. A auséncia de praticas adequadas de seguranga pode gerar prejuizos
financeiros, danos a reputacao organizacional e perda de confianga por parte dos colaboradores.

Com isso, a protecdo de dados passou a representar ndo apenas uma obrigagao legal,
mas também um elemento estratégico relacionado a responsabilidade social e a credibilidade
das organizacdes diante da sociedade.

2.3.3 Imparcialidade das decisoes e humanizacao

Um dos argumentos mais utilizados em favor da IA nos processos de RH refere-se a
possibilidade de tornar as decisdes mais imparciais € objetivas. Ao utilizar critérios
padronizados e andlise automatizada de informacgdes, os sistemas inteligentes podem reduzir
subjetividades humanas e favorecer avaliagdes mais consistentes.

Silva, Albuquerque e Santos (2025) destacam que a utilizagdo da [A em processos
seletivos exige equilibrio entre eficiéncia tecnologica, ética e preservacao das relagdes
humanas.

Appolinario, Hedler e Ferneda (2025) reforcam o entendimento apresentado por Silva,
Albuquerque e Santos (2025) ao afirmarem que a tecnologia deve complementar — e nao
substituir — a empatia, a sensibilidade e o julgamento humano nas decisdes organizacionais. A
humanizagdo continua sendo elemento indispensavel para garantir acolhimento, inclusdo e
respeito a individualidade dos colaboradores.

Dessa forma, o equilibrio entre automacao e valorizagao humana torna-se essencial para
que as organizacdes consigam utilizar a [A de maneira ética, estratégica e socialmente
responsavel.

2.4 GESTAO HUMANIZADA E INTELIGENCIA ARTIFICIAL

2.4.1 Concilia¢ao entre tecnologia e valorizacio do trabalho humano

A transformagdo digital trouxe inumeras possibilidades para a gestdo organizacional,
mas também ampliou os desafios relacionados a preservagao das relacdes humanas no ambiente
corporativo. A gestdo contemporanea enfrenta o desafio de equilibrar eficiéncia tecnologica e
valorizagcdo humana, evitando que a racionalidade técnica substitua aspectos fundamentais
como dialogo, empatia e reconhecimento.

Cortez, Zerbini e Veiga (2019) alertam que a valorizagdo excessiva dos dados e das
modelagens computacionais pode reduzir a complexidade das relagdes humanas no ambiente
organizacional.

Essa reflexdo demonstra que o uso excessivo de métricas e algoritmos pode
comprometer a dimensdo humana das relagdes organizacionais. Com isso, torna-se necessario
desenvolver modelos de gestdo que conciliem inovagdo tecnologica e valorizagao do
trabalhador, garantindo que a tecnologia atue como ferramenta de apoio e ndo como substituta
das intera¢des humanas.
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2.4.2 Gestao humanizada como diferencial competitivo

A humanizagdo passou a ser reconhecida como importante diferencial competitivo nas
organizagdes contemporaneas. Empresas que valorizam seus colaboradores e promovem
ambientes organizacionais saudaveis tendem a apresentar melhores indices de produtividade,
engajamento e inovagao.

Bomfim (2019) destaca que praticas humanizadas contribuem para fortalecer o
sentimento de pertencimento, a valorizagdo do trabalhador e a qualidade das relagdes
interpessoais no ambiente organizacional.

Além disso, ambientes pautados em respeito, participagdo e reconhecimento fortalecem
vinculos organizacionais e contribuem para retencao de talentos. Diante desse cenario, a gestao
humanizada deixou de ser apenas uma tendéncia para se tornar estratégia fundamental para
sustentabilidade organizacional.

2.4.3 Inteligéncia Artificial e gestao de pessoas

O avango das tecnologias disruptivas vem transformando significativamente as praticas
de gestdo de pessoas, modificando a forma como as organizagdes recrutam, desenvolvem e
retém talentos. Portanto, a IA passou a desempenhar papel estratégico ao proporcionar maior
agilidade nos processos, otimizagdo de recursos e apoio a tomada de decisdes baseadas em
dados.

Appolinario, Hedler e Ferneda (2025) ressaltam que a IA vem fortalecendo os processos
organizacionais, tornando as empresas mais estratégicas, produtivas e orientadas por dados.
Entretanto, os avangos tecnologicos também exigem reflexdo sobre seus impactos nas relagdes
humanas dentro das organizagoes.

Mascarenhas, Vasconcelos e Vasconcelos (2005, p. 132) destacam: “A tecnologia pode
ampliar ou restringir a autonomia e o desenvolvimento humano, dependendo das intengdes e
praticas gerenciais.” Essa perspectiva demonstra que os efeitos da tecnologia dependem nao
apenas das ferramentas utilizadas, mas também da forma como sdo implementadas pelas
organizagoes.

Dessa forma, a IA deve ser compreendida como um instrumento de apoio a gestdo
humanizada, contribuindo para o fortalecimento do desenvolvimento profissional, das
estratégias do endomarketing e das relacdes interpessoais no ambiente de trabalho.

2.4.4 Desafios éticos e risco de desumanizacao

Embora a A proporcione ganhos de produtividade e eficiéncia, seu uso excessivo
pode tornar os processos organizacionais mais automatizados e impessoais. A auséncia de
supervisao humana adequada pode comprometer aspectos relacionados a diversidade,
inclusdo e justica nas decisdes corporativas.

Além disso, os sistemas automatizados podem reproduzir desigualdades ja existentes
nos dados utilizados em seu treinamento. Silva, Albuquerque e Santos (2025) destacam que os
algoritmos podem reproduzir vieses humanos e gerar impactos negativos aos individuos
submetidos aos processos automatizados.

Isso demonstra que a tecnologia ndo ¢ totalmente neutra e que seu uso exige
acompanhamento ético constante.

Nesse sentido, torna-se fundamental que as organizagdes adotem mecanismos de
supervisao ética, auditorias algoritmicas e praticas voltadas a transparéncia e inclusdo. Assim,
a humanizag¢do permanece como elemento essencial para garantir equilibrio entre inovacao
tecnologica, €tica organizacional e valorizagcdo das pessoas.



2.4.5 Conciliacao entre eficiéncia e humanizagao

A literatura recente demonstra que eficiéncia tecnoldgica e gestdo humanizada nio
devem ser compreendidas como conceitos opostos, mas como elementos complementares
dentro das organizagdes contemporaneas. A medida que a IA assume fungdes operacionais e
analiticas, amplia-se também a necessidade de fortalecer praticas voltadas a valorizagdo
humana, a empatia e ao bem-estar no ambiente de trabalho.

Nesse contexto, diversas organiza¢des vém adotando modelos hibridos de gestdo, nos
quais a IA auxilia nos processos operacionais e analiticos, enquanto as decisdes estratégicas
permanecem sob responsabilidade humana. Mastella et al. (2024) destacam que as organizagdes
vém buscando incorporar praticas de diversidade, inclusdo e valorizagdo humana aos modelos
contemporaneos de gestdo, inclusive diante do avango das tecnologias digitais no ambiente
organizacional.

Nesse sentido, O’Neil (2020, p. 189) afirma:

“[...] a tomada de decisdo humana, mesmo que muitas
vezes imperfeita, possui uma virtude principal. Pode
evoluir. No6s seres humanos mudamos enquanto
aprendemos e nos adaptamos, bem como nossos
processos. Sistemas automatizados, ao contrario, ficam
parados no tempo até que engenheiros mergulhem de
cabega para muda-los.”

Além disso, Robbins e Judge (2022) destacam que a atuacdo humana continua
indispensavel em decisdes organizacionais mais sensiveis, especialmente aquelas relacionadas
aavaliacdo, ao desenvolvimento e as relagdes interpessoais no ambiente de trabalho. Isso ocorre
porque fatores emocionais, subjetivos € comportamentais ainda exigem analise critica, empatia
e sensibilidade humana.

Dessa maneira, a visao da IA como uma ferramenta complementar, ¢ nao substitutiva,
¢ fundamental para garantir o sucesso sustentdvel das empresas a longo prazo.

3 METODOLOGIA DA PESQUISA

A presente pesquisa caracteriza-se como descritiva e exploratoria, com utilizagdo de
levantamento (survey) por meio de questionario estruturado aplicado a profissionais atuantes
em diferentes organizagdes. Embora os dados coletados tenham sido organizados
quantitativamente por meio de frequéncias, percentuais e Graficos estatisticos descritivos, a
analise dos resultados ocorreu sob perspectiva predominantemente qualitativa e interpretativa,
buscando compreender as percepcdes dos participantes acerca dos impactos da IA da
automagao nos processos de RH. Segundo Gil (2008), a pesquisa descritiva tem como
finalidade descrever as caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno, permitindo
identificar percepgdes, comportamentos e tendéncias relacionadas ao objeto estudado.

Nesse contexto, a presente pesquisa buscou analisar como as tecnologias baseadas em
IA vém sendo percebidas no ambiente organizacional, especialmente no que se refere a
eficiéncia, humanizacao e transformacao das praticas de gestdao de pessoas.

A amostra da pesquisa foi composta por 66 participantes atuantes em diferentes
organizagdes e segmentos de mercado. A selecdo dos respondentes ocorreu por meio de
amostragem nao probabilistica por conveniéncia, considerando a acessibilidade dos
participantes e a disponibilidade para responder ao questionario eletronico elaborado na
plataforma Google Forms. Os participantes foram convidados por meio do compartilhamento

10



online do formuldrio, garantindo-se a participagdo voluntdria, o anonimato das respostas e a
confidencialidade das informacdes coletadas.

Conforme Lakatos e Marconi (2003), a pesquisa de levantamento permite obter
informacdes diretamente junto aos participantes, contribuindo para a analise das percepgdes
relacionadas ao fenomeno estudado. Além disso, os dados obtidos possibilitaram compreender
tendéncias relacionadas ao uso da IA nos processos organizacionais.

Para fins de apresentacdo, os percentuais foram arredondados, podendo ocorrer
pequenas variagdes nos somatorios apresentados nas tabelas e graficos, sem prejuizo a
interpretacdo dos resultados.

Nesse sentido, a Tabela 1 apresenta os principais procedimentos metodoldgicos
adotados neste estudo.

Tabela 1. Estrutura metodolégica da pesquisa

Abordagem da pesquisa Pesquisa qualitativa, de carater descritivo e exploratorio

Compreender os impactos da automagao e da IA na gestdo de pessoas,

Objetivo da pesquisa : o A . O
analisando o equilibrio entre eficiéncia organizacional e humanizagao

Tipo de pesquisa Pesquisa de levantamento (survey) com apoio de revisido bibliografica
Procedimentos Revisdo bibliografica, aplicagdo de questionario estruturado e analise de
metodologicos dados obtidos

Instrumergc;) d((l)es eolletn dle Questionario estruturado aplicado via Google Forms
e Profissionais atuantes em diferentes organizagodes e segmentos de
Publico-alvo
mercado

Técnica de coleta Pesquisa de levantamento (survey)

Forma de aplicacdo Questionario eletronico disponibilizado por meio de link online
Natureza dos dados Dados qualitativos relacionados as percepgdes dos participantes

Analise estatistica descritiva, com organizacao e interpretacao

S (HETILS dos dados obtidos por meio do questionario.

Etapas da analise Tabulacao e interpretagao estatistica dos dados

Aspectos éticos Garantia de anonimato, confidencialidade e participagéo voluntaria

Base tedrica Lakatos e Marconi (2003) e Gil (2009)
metodologica

Fonte: Elaborado pelos autores (2026).

3.1 PERFIL SOCIODEMOGRAFICO DA AMOSTRA

Antes da apresentacdo e andlise dos resultados da pesquisa, torna-se importante
caracterizar o perfil sociodemografico dos participantes, considerando aspectos como faixa
etaria, escolaridade, cargo ocupado, tempo de atuagdo profissional e perfil das organizagdes em
que atuam. Essas informacdes permitem compreender de forma mais ampla o contexto da
amostra analisada, contribuindo para maior consisténcia na interpretacdo dos dados obtidos ao
longo do estudo.
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Além disso, a identificacdo das caracteristicas dos respondentes possibilita relacionar as
percepcdes apresentadas as diferentes realidades organizacionais e niveis de experiéncia
profissional. Dessa forma, a Tabela 2 apresenta os principais dados sociodemograficos dos
participantes da pesquisa, auxiliando na contextualizagdo dos resultados analisados
posteriormente.

Tabela 2. Perfil sociodemoiréﬁco da amostra

Faixa Etaria Porte da Empresa
18—24 anos 12 18,2% Grande empresa 31 47%
25-34 anos 13 19,7% M¢dia empresa 13 19,7%
35-44 anos 20 30,3% Pequena empresa 9 13,6%
45-54 anos 12 18,2% Microempresa 13 19,7%
55 anos ou mais 9 13,6%
Escolaridade Tipo de Empresa
Ensino médio 6 9,1% Privada 50 75,8%
Superior incompleto 14 21,2% Publica 13 19,7%
Superior completo 28 42,4% Terceiro setor 3 4,5%
Pos-graduacio 18 27,3%
Cargo Atual Setor de Atuacio da
Empresa
Operacional 11 16,7% Industria 6 9,1%
Administrativo 24 36,4% Comércio 6 9,1%
Supervisor/Coordenador 12 18,2% Servigos 26 39.4%
Gerente ou superior 19 28.,7% Tecnologia 8 12,1%
Financeiro 1 1,5%
Outros 19 28,8%
Tempo de Empresa
Menos de 1 ano 12 18,2%
1-3 anos 19 28,8%
4—6 anos 14 21,2%
7-10 anos 8 12,1%
Mais de 10 anos 13 19,7%

Fonte: Elaborado pelos autores (2026).

A amostra foi definida por conveniéncia, considerando profissionais acessiveis aos
pesquisadores e atuantes em diferentes organizagdes, € foi composta por 66 respondentes,
apresentando predominancia de participantes na faixa etaria de 35 a 44 anos (30,3%), seguida
pelos grupos de 25 a 34 anos (19,7%) e 45 a 54 anos (18,2%). Esses resultados indicam maior
concentragdo de profissionais em fases intermedidrias da carreira, caracterizadas por maior
experiéncia organizacional e participacdo em processos decisorios.

Em relacdo a escolaridade, nota-se elevado nivel de qualificacdo dos participantes, com
destaque para respondentes com ensino superior completo (42,4%) e pds-graduagdo (27,3%).
Esse cenario evidencia um perfil profissional compativel com atividades que exigem
conhecimentos técnicos, competéncias analiticas e maior capacidade estratégica dentro das
organizagdes.

Quanto a posicao ocupacional, verifica-se predominancia de colaboradores atuando em
cargos administrativos (36,4%), seguidos por profissionais em fungdes gerenciais ou de nivel
superior (28,7%). Tal distribuicdo demonstra a presenca significativa de individuos diretamente
envolvidos em processos organizacionais, administrativos e estratégicos, contribuindo para
maior consisténcia nas percepgdes apresentadas ao longo da pesquisa.

No que se refere ao tempo de atuacdo na empresa, os dados revelam distribui¢ao
relativamente equilibrada entre os participantes, com maior concentracao de colaboradores com
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1 a 3 anos de vinculo organizacional (28,8%). Esse resultado sugere uma amostra composta por
profissionais com diferentes niveis de experiéncia e adaptacao ao ambiente corporativo.

Em relagdo ao perfil das organizacdes, destaca-se a predominancia de empresas privadas
(75,8%), especialmente de grande porte (47%), indicando maior inser¢do dos respondentes em
ambientes organizacionais mais estruturados e com maior potencial de investimento em
tecnologias voltadas a gestao de pessoas. Além disso, observa-se maior representatividade do
setor de servicos (39,4%), seguido pelas categorias “outros” (28,8%) e tecnologia (12,1%),
evidenciando diversidade setorial, porém com forte presenca de segmentos intensivos em
conhecimento, inovag¢ao e interacdo humana.

De modo geral, o perfil sociodemografico da amostra revela um conjunto de
respondentes qualificados, inseridos majoritariamente em organizagdes privadas de médio e
grande porte, atuando em contextos organizacionais nos quais a adog¢ao de tecnologias em RH
se apresenta de forma mais consolidada e estratégica. Esses aspectos contribuem para a
relevancia e consisténcia das analises desenvolvidas neste estudo.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Nesta secdo, apresentamos e discutimos os dados coletados junto aos 66 profissionais
que participaram da pesquisa de campo. Para que a leitura seja fluida e os resultados fiquem
bem estruturados, dividimos a andlise em trés eixos centrais que guiam este estudo: (i) o
panorama atual do uso tecnologico no RH, (ii) os efeitos praticos da IA na eficiéncia
operacional e (ii1) o equilibrio entre automacao e a necessaria humanizagdo das relagdes de
trabalho.

A andlise desses eixos permite compreender como os profissionais percebem as
mudangas provocadas pela transformacdo digital no ambiente organizacional. Além disso,
possibilita identificar desafios, oportunidades e tendéncias relacionadas a integragao da IA nas
praticas de gestdo de pessoas.

A interpretagdo dos dados, ilustrada por Graficos, ndo se limita a descrever nimeros.
Nosso objetivo aqui € cruzar as percepgdes dos respondentes com o referencial tedrico ja
discutido, identificando padrdes, tendéncias e, sobretudo, onde as opinides convergem ou
divergem.

Ao final desta analise, esperamos oferecer uma visdo clara de como as ferramentas
digitais e a IA estdo sendo integradas ao dia a dia do RH. Mais do que medir a adogdo
tecnologica, buscamos entender se essa modernizagao estd, de fato, impulsionando a eficiéncia
das empresas sem deixar de lado o cuidado humano, que € o pilar central da gestdo de pessoas.

Grafico 1. Frequéncia de utilizagdo de tecnologia ou IA nos processos de Recursos Humanos

@ Nunca
@ Raramente
As vezes
@ Frequentemente
@ Sempre

Fonte: Elaborado pelos autores (2026).

Ao analisar as respostas dos 66 participantes, percebe-se que o Grafico 1 apresenta
diferentes niveis de digitalizagdo no setor de RH. A utilizagdo frequente de tecnologia foi
apontada por 33,3% dos respondentes, indicando que os recursos digitais j4 fazem parte da
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rotina de muitas organizagodes. Esse resultado pode estar relacionado ao aumento do uso de
ferramentas digitais nas atividades organizacionais nos ultimos anos.

Apesar disso, os dados também mostram diferencas no nivel de maturidade tecnoldgica
entre as empresas. Enquanto 15,2% utilizam ferramentas de IA de forma continua, 25,8% ainda
fazem uso ocasional dessas tecnologias, o que sugere que algumas organizagdes ainda estdo em
processo de adaptacdo e integracao da digitalizacdo a cultura organizacional.

No extremo oposto, cerca de um quarto da amostra apresenta baixa aderéncia
tecnologica, dividida entre o uso raro (15,2%) e a total auséncia de ado¢do (10,6%). Essa
limitacdo sinaliza gargalos estruturais e escassez de investimentos em inovacdo, o que retém
essas companhias em modelos tradicionais € menos orientados a dados.

Essa disparidade nos resultados reflete o debate de Silveira, Rocha e Carvalho (2024)
sobre a incorporagdo progressiva e irreversivel da tecnologia nas empresas. Por outro lado,
corrobora o alerta de Blumen e Cepellos (2023) de que a transformagdo digital ocorre de
maneira desigual, gerando distancias significativas de maturidade entre organizagdes que ja
dominam a IA e aquelas que ainda enfrentam barreiras basicas de implementacao e adaptagdo
cultural.

Grafico 2. Tecnologias utilizadas no RH das organizagdes

Sistemas de recrutamento
automatizado

Inteligéncia artificial para triagem
de curriculos

Plataformas de treinamento
online

Chatbots para atendimento
interno

23(34,8%)

22 (33,3%)

30 (45,5%)

27 (40,9%)

Outros 20 (30,3%)

Nenhuma 10 (15,2%)

0 10 20 30
Fonte: Elaborado pelos autores (2026).

O Griafico 2 mostra como a digitalizacdo ja faz parte da rotina do setor de RH. As
plataformas de treinamento online lideram os resultados (45,5%), evidenciando que o
desenvolvimento continuo das equipes por meios digitais se tornou prioridade nas
organizagdes. Esse cendrio indica que as empresas tém buscado formas mais rapidas e
acessiveis de capacitagao profissional.

Em seguida, aparecem os chatbots para atendimento interno (40,9%), utilizados como
alternativa para tornar a comunicacdo mais agil e melhorar o suporte operacional.

Os processos de recrutamento e selegao também refletem essa influéncia tecnologica,
especialmente nas etapas iniciais, com a adog¢do de sistemas automatizados (34,8%) e de 1A
para triagem de curriculos (33,3%). Embora o levantamento aponte diversidade de ferramentas
— incluindo 30,3% de solugdes customizadas —, chama atengao o fato de 15,2% das empresas
ainda nao utilizarem nenhuma das tecnologias listadas. Esse cendrio sugere a permanéncia de
barreiras culturais, orgamentarias ou estruturais que dificultam a modernizagdo organizacional.
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Grafico 3. Principal beneficio do uso da tecnologia na area de Recursos Humanos

@ Agilidade e automac3o dos processos
@ Reducio de custos operacionais
Maior assertividade na contratacdo do candidato certo

@ WMelhor gestdo e organizagdo de dados

Fonte: Elaborado pelos autores (2026).

Segundo os participantes, o principal beneficio da tecnologia no RH esté relacionado a
agilidade dos processos. Os dados do Grafico 3 mostram que 59,1% dos respondentes
consideram a automacao e a digitalizagdo importantes para tornar as atividades mais rapidas e
organizadas dentro das empresas. Além disso, as ferramentas digitais foram associadas a
melhoria do desempenho operacional e a otimizagao das rotinas do setor.

Além disso, 28,8% dos respondentes destacaram a gestdo e a organizacdo de dados
como um dos principais beneficios da tecnologia. Isso indica que os participantes reconhecem
que a transformacao digital vai além da simples automagao, servindo também como suporte
para decisdes mais estratégicas e fundamentadas. Ja fatores como redugdo de custos e maior
assertividade nas contratagdes tiveram menor destaque na pesquisa. Embora também sejam
vantagens importantes da digitalizacdo, os dados sugerem que, neste momento, as organizagoes
percebem como prioridade os ganhos ligados a produtividade e a organizagdo das informagdes
internas.

Essa visdao estd alinhada com os estudos de Silveira, Rocha e Carvalho (2024), que
afirmam que a tecnologia no RH tem como principal fun¢do tornar os processos organizacionais
mais dindmicos e eficientes. Da mesma forma, Appolinario, Hedler e Ferneda (2025) destacam
que a andlise estratégica de dados vem se tornando um importante diferencial competitivo nas
organizagdes. Segundo os autores, o uso da IA e das ferramentas digitais contribui para que o
RH assuma uma atuagdo mais estratégica, baseada em informagdes mais rapidas, organizadas
e relevantes para a tomada de decisao.

4.1 EFICIENCIA E DESEMPENHO ORGANIZACIONAL

A tabulagdo dos dados foi realizada por meio da escala de concordancia do tipo Likert,
utilizando cinco niveis de resposta, representados pelos valores 5, 4, 3, 2 e 1. Nesse modelo, o
nimero 5 corresponde ao maior nivel de concordancia com a afirmativa apresentada, enquanto
o namero 1 representa o menor nivel de concordancia. Dessa forma, as respostas foram
organizadas da seguinte maneira:

5 — Concordo totalmente

4 — Concordo parcialmente

3 — Nem concordo, nem discordo
2 — Discordo parcialmente

1 — Discordo totalmente

Esse método de tabulacao possibilita analisar de forma quali-quantitativa a percepcao
dos participantes sobre a influéncia da tecnologia e da IA nos resultados e na eficiéncia das
empresas. Além disso, a utilizagdo da escala Likert facilita a interpretacdo do grau de aceitagao
ou resisténcia em relacdo as mudangas tecnoldgicas no ambiente organizacional, permitindo
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identificar tendéncias, padrdoes de comportamento e o nivel de alinhamento dos profissionais
com praticas inovadoras no setor de RH.

A partir dessa estrutura, os resultados obtidos podem ser comparados com os
referenciais tedricos da area, fortalecendo a relagao entre os dados coletados na pesquisa e os
estudos académicos sobre transformacao digital, [A e gestdo estratégica de pessoas.

O Gréfico 4 apresenta a percepcao dos respondentes em relacdo aos impactos da
automacao, das tecnologias digitais e da IA no setor de RH. As afirmag¢des analisadas abordam
aspectos relacionados ao desempenho organizacional, qualidade das decisdes, otimizacao de
atividades estratégicas, reducdo de custos e aumento da eficiéncia dos processos internos,
permitindo compreender o nivel de concordancia dos participantes quanto a influéncia das
tecnologias digitais na gestdo de pessoas. Posteriormente, sera realizada a analise individual de
cada afirmacao, possibilitando interpretacdo mais detalhada dos resultados obtidos na pesquisa.

Grafico 4. Impactos da automacao e da IA no desempenho organizacional

54,55%
48.48%

46,97% 45.45%
42.42% 42.42%

36,36% 36,36%
31,85%
22,73% [l 22.73%
16.67%
12.12% b e 1212%
6.06%
1.52% 1,52% 1,52% o 52% 3,03%
- 0% o.oox uoc-;

A automagio A aummaqao O uso de IA .
doRHeo As tecnologlas de tarefas e as noRHea A splicacho da
e a qualidade = IAnoRHea
desempenho i = atividades alocagao de .
as decisGes ; eficiéncia

da empresa estratégicas recursos

B Concordo Totalmente 31.82% 22,73% 46,97% 36,36% 42,42%

B Concordo 54,55% 48,48% 36,36% 4545% 42,42%

B Neutro 12,12% 22,73% 13,64% 16,67% 12,12%

W Discordo 1,52% 6,06% 1,52% 0,00% 0,00%

B Discordo Totalmente 0,00% 0,00% 1.52% 1,52% 3,03%

Fonte: Elaborado pelos autores (2026).
4.1.1 Percepc¢ao sobre os impactos da automacio no desempenho organizacional

Os resultados revelam uma percepcao bastante positiva sobre os impactos da automacgao
no desempenho organizacional. A maioria dos participantes demonstrou concordancia com a
afirmacao apresentada: 54,55% concordam e 31,82% concordam totalmente, somando 86,37%
de avaliagdes favoraveis. Em contrapartida, apenas 1,52% dos respondentes discordaram,
evidenciando elevada aceitagdo das praticas automatizadas no setor de RH.

Esses dados indicam que a automagdo ¢ percebida como ferramenta relevante para
tornar os processos mais eficientes, produtivos e organizados. Além de otimizar atividades
rotineiras, ela contribui para a melhoria do desempenho empresarial e para a modernizagdo das
praticas de gestdo nas organizagoes.

4.1.2 Percepciao sobre o uso de tecnologias digitais e qualidade das decisées no RH

Os dados demonstram uma percep¢ao predominantemente positiva sobre o uso de
tecnologias digitais no apoio a tomada de decisdes organizacionais. Entre os participantes,
48,48% afirmaram concordar e 22,73% concordaram totalmente com a afirmagao apresentada,
totalizando 71,21% de avaliagdes favoraveis.
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Além disso, 22,73% mantiveram posi¢do neutra, enquanto apenas 6,06% discordaram
parcialmente. Esses resultados indicam que a maioria reconhece as tecnologias digitais como
ferramentas importantes para tornar as decisdes no setor de RH mais estratégicas, assertivas e
eficientes.

A pesquisa também sugere que os recursos tecnologicos vém sendo percebidos nio
apenas como apoio operacional, mas como instrumentos que auxiliam na andlise de
informagdes e na melhoria da qualidade das decisdes organizacionais.

4.1.3 Percepcio sobre a automacao operacional e a atuacio estratégica do RH

A maioria dos participantes apresentou uma percep¢do positiva sobre o uso da
automacdo no setor de RH. Os resultados mostram que 46,97% concordaram totalmente e
36,36% concordaram com a afirmacdo, totalizando 83,33% de avaliagdes favoraveis. Em
contrapartida, apenas 3,04% demonstraram discordancia.

Esses dados reforcam a ideia de que a automacdo ¢ vista como importante aliada na
redugdo de tarefas repetitivas e operacionais. Com isso, os profissionais de RH conseguem
dedicar mais tempo a atividades estratégicas voltadas ao desenvolvimento organizacional, a
gestao de pessoas e a melhoria dos processos internos.

4.1.4 Percepcao sobre o uso da IA na reducio de custos e otimiza¢do de recursos

Os resultados demonstram uma percep¢do amplamente positiva sobre a aplicacdo da IA
no setor de RH. Entre os participantes, 45,45% afirmaram concordar e 36,36% concordaram
totalmente com a afirmag¢ao apresentada, totalizando 81,81% de avaliacdes favoraveis.

Além disso, 16,67% dos respondentes adotaram posi¢ao neutra, enquanto apenas 1,52%
discordaram totalmente. Esses nimeros indicam que a maioria reconhece a IA como ferramenta
importante para aumentar a eficiéncia operacional, otimizar recursos e contribuir para a reducao
de custos organizacionais.

Os dados também sugerem que a IA vem sendo percebida como recurso capaz de
modernizar os processos de RH, tornando as atividades mais ageis, organizadas e estratégicas.

4.1.5 Percepcio sobre a agilidade e eficiéncia dos processos com o uso da IA

Grande parte dos respondentes tem elevada aceitagdo da IA como ferramenta de
melhoria dos processos internos no setor de RH. As respostas apresentaram equilibrio entre as
opcgdes “Concordo totalmente” e “Concordo”, ambas com 42,42%, somando 84,84% de
avaliagdes positivas.

Além disso, 12,12% dos participantes mantiveram posi¢cdo neutra, enquanto apenas
3,03% discordaram totalmente da afirmacdo. Esses dados evidenciam que a maioria percebe a
IA como recurso importante para aumentar a agilidade, a eficiéncia e a produtividade
organizacional.

Na visao dos participantes, a IA deixou de ser apenas inovacao tecnoldgica, mas como
ferramenta capaz de apoiar a modernizagdao dos processos de RH e contribuir para melhores
resultados corporativos.

4.2 IMPACTO NA HUMANIZACAO E RELACOES DE TRABALHO

O presente topico analisa a percepcao dos participantes sobre os impactos da IA e da
automacdo na humanizagdo e nas relagcdes de trabalho. A analise busca compreender de que
forma os avangos tecnologicos influenciam aspectos relacionados a interacao humana, ao bem-
estar e a valorizagdo dos colaboradores no ambiente organizacional.
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Além disso, procura identificar como as organizacdes vém conciliando eficiéncia
tecnologica e preservagao das relagdes interpessoais no contexto da gestao de pessoas.

Grafico 5. Equilibrio entre Tecnologia e Humanizagdo no RH
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Fonte: Elaborado pelos autores (2026).

O Grafico 5 apresenta as respostas dos participantes em relacdo as afirmagdes sobre
equilibrio entre tecnologia e humanizacdo no RH. As analises a seguir foram organizadas
conforme cada afirmagdo apresentada no Gréfico.

4.2.1 Percepcao sobre o impacto do uso excessivo da tecnologia nas relacdoes humanas

A pesquisa mostra predominancia de percepgdes positivas em relacdo aos impactos do
uso excessivo de tecnologias nas relagdes humanas no ambiente de trabalho. Observa-se que
21,21% dos participantes concordam totalmente e 36,36% concordam com a afirmacao,
totalizando 57,57% de avaliagdes favoraveis.

Além disso, 27,27% dos respondentes mantiveram posicionamento neutro, enquanto
10,61% apresentaram discordincia parcial ou total. Os dados evidenciam preocupagdo
significativa quanto aos possiveis impactos negativos do excesso de tecnologia sobre a
qualidade das relagdes interpessoais nas organizagdes, reforcando a importancia de manter
equilibrio entre eficiéncia tecnoldgica e interacdo humana saudavel no ambiente corporativo.

4.2.2 Percepcao sobre a importiancia da presenca humana nas decisdes organizacionais

Foi possivel perceber forte consenso em relagdo a importancia da atuagdo humana nos
processos decisorios organizacionais. Observa-se que 50,00% dos participantes concordam
totalmente e 39,39% concordam com a afirmagao, totalizando 89,39% de avalia¢des favoraveis.

Além disso, apenas 4,55% apresentaram discordancia, enquanto 6,06% mantiveram
posicionamento neutro. Os dados evidenciam que, mesmo diante do avanco da IA e das
tecnologias digitais, os participantes reconhecem que decisoes relacionadas a gestdao de pessoas
exigem sensibilidade, empatia e analise humana, aspectos considerados fundamentais no
contexto organizacional.
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Na percepcao dos pesquisadores, esse resultado demonstra que a tecnologia vem sendo
vista como ferramenta de apoio as atividades organizacionais, mas ndo como substituta das
relacdes humanas. Isso ocorre porque processos ligados a gestao de pessoas envolvem escuta,
compreensdo das individualidades e interagdo humana, fatores que ainda sdo considerados
essenciais no ambiente de trabalho.

4.2.3 Percepcio sobre os impactos da automacio no sentimento de pertencimento dos
colaboradores

As respostas apontam maior equilibrio entre as percepgdes relacionadas aos impactos
da automacao no sentimento de pertencimento dos colaboradores. Percebe-se que 9,09% dos
participantes concordam totalmente e 36,36% concordam com a afirmacao, totalizando 45,45%
de avaliacdes favoraveis.

Além disso, 25,76% dos respondentes mantiveram posicionamento neutro, enquanto
28,79% apresentaram discordancia parcial ou total. Esse resultado aproxima-se da discussdo de
Bomfim (2019), ao destacar que praticas humanizadas fortalecem os vinculos entre organizagao
e colaboradores.

Dutra (2019) também ressalta que a valorizagdo humana, a interagdo entre os
colaboradores e as relagdes interpessoais sdo fatores importantes para o engajamento no
ambiente de trabalho. Assim, embora a automagao contribua para a eficiéncia organizacional,
torna-se importante que as empresas preservem a proximidade humana e o sentimento de
integragdo entre as equipes.

4.2.4 Impactos das Tecnologias Digitais na Humanizacio do RH

A andlise mostra predominancia moderada de percepgdes positivas em relagdo a
influéncia das tecnologias digitais no nivel de humanizagdao do relacionamento entre RH e
colaboradores. Nota-se que 13,64% dos participantes concordam totalmente e 34,85%
concordam com a afirmacao, totalizando 48,49% de avaliacdes favoraveis.

Além disso, 31,82% dos respondentes mantiveram posicionamento neutro, enquanto
19,70% apresentaram discordancia parcial ou total. Os dados indicam que muitas organizagdes
ainda estdo em processo de adaptacao para equilibrar inovagao tecnoldgica e interacdo humana
no ambiente corporativo. Esse resultado demonstra que, mesmo com o avango das ferramentas
digitais, o contato humano e a proximidade entre colaboradores continuam sendo fatores
importantes nas relagdes de trabalho.

4.2.5 Manutencio da interacido humana em processos sensiveis do RH

Os resultados comprovam elevada concordancia em relagdo a manutencao da interacao
humana em processos sensiveis do setor de RH, como gestdo de desempenho e
acompanhamento de colaboradores. Por outro lado, 28,79% dos participantes concordam
totalmente e 50,00% concordam com a afirmagao, totalizando 78,79% de avalia¢des favoraveis.

Além disso, 15,15% dos respondentes mantiveram posicionamento neutro, enquanto
apenas 6,06% apresentaram discordancia parcial ou total. Os dados evidenciam que os
participantes reconhecem a importancia da atuacao humana em atividades que exigem maior
sensibilidade, empatia, escuta ativa e andlise interpessoal, demonstrando que determinados
processos organizacionais ainda ndo podem ser integralmente substituidos pela automagao.

4.2.6 Valorizacao dos colaboradores, motivacio e engajamento organizacional

Os resultados relacionados a valorizacao dos colaboradores por meio de agdes do setor
de RH demonstram forte predominancia de percep¢des positivas. Constata-se que 39,39% dos
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participantes concordam totalmente e 43,94% concordam com a afirmacgao, totalizando 83,33%
de avaliagdes favoraveis.

Além disso, 13,64% dos respondentes mantiveram posicionamento neutro, enquanto
apenas 3,03% apresentaram discordancia parcial ou total. Os dados evidenciam que préticas de
valorizacdo humana, interagdo entre os colaboradores e incentivo a proximidade no ambiente
organizacional sdo percebidos como fatores importantes para o aumento da motivagdo, do
engajamento e do comprometimento das equipes.

Grafico 6. Adogao de praticas especificas como escuta ativa, contato humano e uso consciente
de sistemas para equilibrar a automacao com a humanizagdo no RH.

@ Discordo totalmente
@ Discordo parcialmente
' Nem concordo nem discor
e 1,5% em concordo nem discordo
1,5% @ Concordo parcialmente

@ Concordo totaimente

Fonte: Elaborado pelos autores (2026).

Os resultados apresentados no Grafico 6 demonstram predominancia de percepgdes
positivas em relagdo a adogao de praticas voltadas ao equilibrio entre automagao e humanizagao
no setor de RH. Verifica-se que 56,1% dos participantes concordam parcialmente e 21,2%
concordam totalmente com a afirmagao, totalizando 77,3% de avaliagdes favoraveis.

Além disso, 19,7% dos respondentes mantiveram posicionamento neutro, indicando que
parte dos participantes ainda nio percebe de forma totalmente clara a presenga dessas praticas
nas organizagdes. As respostas de discordancia apresentaram percentual reduzido,
demonstrando baixa oposi¢do em relagdo a existéncia dessas iniciativas.

Os dados sugerem que as organizacdes t€ém buscado integrar o uso das tecnologias
digitais com praticas mais voltadas a valorizagao humana, utilizando estratégias que envolvem
interagdo interpessoal, escuta ativa e manutencdo do contato humano nos processos
organizacionais.

Aqui se evidencia a preocupagdo das empresas em evitar que a automagdo torne as
relagdes de trabalho excessivamente impessoais, refor¢ando a importancia de modelos de
gestdo capazes de conciliar inovagdo tecnologica e humanizagao.

Grafico 7. Nivel de concordancia sobre o uso da tecnologia no RH como ferramenta de apoio
as decisdes humanas

@ Discordo totalmente
@® Discordo parcialmente

' Nem concordo nem discordo
@® Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelos autores (2026).
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Os resultados apresentados no Grafico 7 apontam predominancia significativa de
percepgdes positivas em relacdo ao uso da tecnologia no setor de RH como ferramenta de apoio
a tomada de decisdo. Observa-se que 53% dos participantes concordam totalmente e 34,8%
concordam com a afirmacao, totalizando 87,8% de avaliagdes favoraveis.

Além disso, 9,1% dos respondentes mantiveram posicionamento neutro, ao
selecionarem a alternativa “Nem concordo nem discordo”. As respostas de discordancia
apresentaram percentual reduzido, evidenciando baixa resisténcia a utilizacdo da tecnologia nos
processos organizacionais.

Os dados indicam que os participantes reconhecem a IA e as tecnologias digitais como
recursos importantes para apoiar as atividades do RH, contribuindo para decisdes mais ageis,
organizadas e estratégicas. Ao mesmo tempo, os resultados sugerem a valoriza¢do da
participacdo humana nos processos decisorios, especialmente em situagdes que envolvem
analise interpessoal, empatia e gestdo de pessoas.

Grafico 8. Existem diretrizes ou politicas que orientam o uso equilibrado da tecnologia nos
processos de RH.
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Fonte: Elaborado pelos autores (2026).

Os dados do Grafico 8 evidenciam maior incidéncia de percepgdes positivas em relacao
a existéncia de diretrizes ou politicas voltadas ao uso equilibrado da tecnologia nos processos
de RH. Observa-se que 31,8% dos participantes concordam parcialmente e 30,3% concordam
totalmente com a afirmacao, totalizando 62,1% de avalia¢des favoraveis.

Além disso, 19,7% dos respondentes mantiveram posicionamento neutro, enquanto
18,2% apresentaram discordancia parcial ou total. Os dados indicam que a maioria percebe a
presenca de praticas relacionadas ao uso consciente da automacao no setor de RH.
Entretanto, os indices de neutralidade e discordancia sugerem que ainda existem percepcoes
ligadas a falta de clareza ou efetividade dessas diretrizes dentro das organizacdes. Esse cendrio
evidencia a importancia de maior transparéncia, comunica¢ao ¢ alinhamento nos processos
automatizados, especialmente em atividades que envolvem decisdes relacionadas a gestdo de
pessoas.

Grafico 9. Nivel de concordancia sobre a condugao humanizada dos processos automatizados
no RH
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Fonte: Elaborado pelos autores (2026).
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Os percentuais apresentados no Grafico 9 indicam predominancia de percepgdes
positivas em relagdo a condugao dos processos automatizados no setor de RH com foco em
empatia, respeito e valorizacdo dos colaboradores. Observa-se que 39,4% dos participantes
concordam parcialmente e 22,7% concordam totalmente com a afirmacao, totalizando 62,1%
de avaliagdes favoraveis.

Além disso, 27,3% dos respondentes mantiveram posicionamento neutro, enquanto
10,6% apresentaram discordancia parcial ou total. Os dados indicam que a maioria reconhece
a preocupagdo das organizagdes em integrar praticas mais humanizadas aos processos
automatizados no RH.

Entretanto, o percentual de neutralidade demonstra que esses aspectos ainda nao sao
percebidos de forma plenamente consolidada por todos os participantes. Esse cenério sugere a
necessidade de fortalecimento de praticas que conciliem tecnologia, empatia e valorizagao
humana nos processos organizacionais, especialmente em atividades relacionadas a experiéncia
e ao relacionamento com os colaboradores.

Grafico 10. Nivel de concordancia sobre a implementacao gradual e monitorada da automagao
no RH
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Fonte: Elaborado pelos autores (2026).

A analise dos dados do Grafico 10 demonstra predominancia de percepgdes positivas
em relacdo a implementacdo da automagdo no setor de RH de forma gradual e monitorada,
considerando seus impactos nas relacdes humanas. Percebe-se que 31,8% dos participantes
concordam parcialmente e 34,8% concordam totalmente com a afirmacao, totalizando 66,6%
de avaliagdes favoraveis.

Além disso, 25,8% dos respondentes mantiveram posicionamento neutro, enquanto
7,6% apresentaram discordancia parcial ou total. Os dados indicam que a maioria percebe a
automacao como um processo conduzido de maneira planejada e acompanhada dentro do setor
de RH.

Entretanto, o percentual de neutralidade demonstra que parte dos participantes ainda ndo
identifica de forma totalmente clara esse monitoramento, evidenciando a necessidade de maior
transparéncia e acompanhamento durante a implementagao das tecnologias organizacionais.

Grafico 11. Nivel de concordancia sobre o monitoramento dos impactos da tecnologia nas
relagdes humanas no RH

. Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente

¥ Nem concordo nem discordo
. Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelos autores (2026).
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Os achados do Grafico 11 revelam que as organizagdes pesquisadas ja demonstram
preocupacdo com os impactos da tecnologia nas relagcdes de trabalho. O indice de 73,4% de
concordancia mostra que acompanhar os efeitos da automacao passou a fazer parte da gestao
organizacional.

Esse cenario indica que as transformacgdes tecnologicas no RH ndo sdo vistas apenas
como modernizagdo operacional, mas também como fatores que influenciam o clima
organizacional e as relagdes humanas. Essa percep¢do aproxima-se da andlise de Silveira,
Rocha e Carvalho (2024), ao destacarem a necessidade de equilibrio e avaliagdo ética no uso
da IA.

Além disso, Appolinario, Hedler e Ferneda (2025) destacam que o uso de tecnologias
inteligentes no RH deve ocorrer de forma responsavel e alinhada as necessidades humanas. Os
dados reforcam que a automacao tende a gerar resultados mais positivos quando associada a
valoriza¢do do bem-estar ¢ das relagdes humanas no ambiente de trabalho.

Grafico 12. Nivel de concordancia sobre treinamentos para manuten¢do da humanizacio no
uso da tecnologia no RH
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Fonte: Elaborado pelos autores (2026).

A leitura do Gréfico 12 aponta um cendrio positivo: a preocupacao em treinar as equipes
para utilizar a tecnologia de forma humanizada ja esta presente na maioria das empresas. Esse
cuidado aparece na soma das concordancias parcial (34,8%) e total (28,8%), totalizando 63,6%
de respostas favoraveis. Em contrapartida, 19,7% dos participantes mantiveram
posicionamento neutro e 16,7% discordaram da existéncia dessas iniciativas.

Esse cenario demonstra que as organizacdes comeg¢am a compreender que a
transformagao digital vai além da implementacao de softwares, exigindo preparo para equilibrar
tecnologia e relagdes humanas. As respostas positivas sugerem que muitas liderangas ja buscam
integrar recursos digitais a praticas como escuta ativa, empatia e desenvolvimento interpessoal.

No entanto, os indices de neutralidade e discordancia mostram que essas praticas ainda
acontecem de forma desigual entre as empresas. Isso reforca que muitas organiza¢des ainda
precisam avangar na constru¢do de uma cultura mais humanizada diante da automacao.

Grafico 13. Percepcao de Nivel de equilibrio entre automagao e humaniza¢do no RH
@ A) Muito baixo
@ B) Baixo
C) Moderado
@ D)Alto
@ E) Muito alto

Fonte: Elaborado pelos autores (2026).
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Os resultados do Grafico 13 revelam uma concentragao expressiva de respostas no nivel
moderado, abrangendo 42,4% da amostra. Esse dado indica que, sob a 6tica dos participantes,
as organizagoes investigadas se posicionam em um estdgio intermediario de transi¢ao, no qual
o equilibrio entre a automagao e a humanizagao das praticas de RH ainda esta sendo construido.
Os extremos da pesquisa dividem-se de maneira equilibrada: 27,3% dos respondentes
classificam esse alinhamento como baixo ou muito baixo, enquanto 30,3% o percebem como
alto ou muito alto.

Essa distribuicao sugere que o avango na adogao de novas ferramentas digitais nao foi
acompanhado, na mesma velocidade, por estratégias de salvaguarda do fator humano. A
dificuldade em conciliar eficiéncia operacional e valorizacdo das pessoas converge com as
reflexdes de Cortez, Zerbini e Veiga (2019), que alertam para o risco de que o excesso de
racionalidade técnica acabe por esvaziar a dimensao humana e as subjetividades nas relagdes
de trabalho.

Diante desse cenario, Appolinario, Hedler e Ferneda (2025) reforcam a necessidade de
que a centralidade humana permaneca como eixo norteador das decisdes automatizadas. Para
os autores, ¢ fundamental evitar que a logica algoritmica se sobreponha a aspectos subjetivos
essenciais da gestdo de pessoas — perspectiva que dialoga diretamente com Dutra (2019), ao
destacar que a valorizacdo humana e o fortalecimento das relagdes interpessoais sdo fatores
essenciais para o engajamento e o sentimento de pertencimento dos colaboradores no ambiente
organizacional.

Grafico 14. Formas de tomada de decisdao sobre automacgao nos processos de RH
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Fonte: Elaborado pelos autores (2026).

O Grafico 14 demonstra que 33,3% dos participantes afirmam que as decisdes sobre
automagao no setor de RH buscam equilibrar eficiéncia organizacional e experiéncia do
colaborador. Em contrapartida, 27,3% apontam que essas decisdes sdo focadas principalmente
na redugdo de custos e ganho de tempo, enquanto 24,2% consideram que ndo existem critérios
definidos para esse processo. Além disso, 10,6% indicam que a automagdo ocorre com base
apenas na tecnologia disponivel.

Os dados sugerem que, embora exista preocupacdo em conciliar tecnologia e
humanizagdo, muitas organizagdes ainda priorizam aspectos operacionais e financeiros na
implementagdo da automagdo. Esse cendrio evidencia desafios relacionados a governanga dos
processos automatizados e demonstra que parte das empresas ainda adota tecnologias sem
planejamento estratégico totalmente estruturado.

Dessa forma, os resultados reforcam a importancia de alinhar eficiéncia operacional,
uso estratégico da tecnologia e valorizagdo humana nos processos organizacionais.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo buscou compreender os impactos da automacao e da IA nos processos de
RH, investigando de que maneira as organizagdes vém conciliando a busca por eficiéncia
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operacional com a preservagao da humanizagdo nas relagdes de trabalho. A partir da analise
tedrica e dos dados coletados na pesquisa de campo, foi possivel observar que a transformacgao
digital deixou de representar apenas uma tendéncia futura, consolidando-se como parte da
realidade organizacional contemporanea.

Os resultados demonstraram que a utilizacdo da IA no RH vem proporcionando
beneficios significativos relacionados a agilidade, produtividade e otimizag¢ao das atividades
operacionais. Os participantes reconheceram que ferramentas automatizadas contribuem para
tornar os processos mais rapidos, organizados e estratégicos, especialmente em atividades como
recrutamento, selecdo, andlise de dados e acompanhamento de desempenho profissional.
Observou-se também que diversas organizacdes ja iniciaram movimentos voltados a
implementa¢do mais consciente dessas tecnologias, adotando praticas de monitoramento,
treinamentos internos e diretrizes relacionadas ao uso responsavel da automagao.

Apesar dos beneficios identificados, a pesquisa também revelou preocupagdes
relacionadas aos impactos humanos provocados pelo avango da automacdo no ambiente
organizacional. Aspectos como empatia, pertencimento e qualidade das relagdes interpessoais
foram apontados como vulneraveis diante da excessiva dependéncia de sistemas automatizados.
A pesquisa também evidenciou preocupacdo dos participantes quanto a preservagdo da
humanizagao no ambiente de trabalho. Os resultados obtidos reforcam a importancia da atuagao
humana nos processos decisorios, especialmente em situagdes que envolvem sensibilidade,
escuta ativa, interpretagdo comportamental e compreensdo das subjetividades presentes nas
relagdes de trabalho.

Observou-se ainda que o equilibrio entre tecnologia e humanizagdo permanece em
processo de construcdo dentro das organizagdes pesquisadas. Embora existam avangos
relacionados a integragdo entre inovacao tecnologica e gestdo humanizada, parte dos
participantes demonstrou percep¢do de que muitas empresas ainda ndo possuem praticas
totalmente consolidadas para lidar com os impactos psicossociais da automagao. Dessa forma,
torna-se evidente a necessidade de fortalecimento das politicas organizacionais voltadas a ética
digital, a valorizagdo humana e ao acompanhamento continuo dos reflexos da IA sobre os
colaboradores.

Os resultados também refor¢gam que essas ferramentas ndo devem substituir as relagdes
humanas, mas atuar como apoio ao desenvolvimento organizacional e ao aperfeigoamento dos
processos de gestdo de pessoas. Dessa maneira, a [A tende a apresentar resultados mais
positivos quando utilizada de forma equilibrada, transparente e alinhada a valorizagdo humana
e a responsabilidade social dentro das organizacdes.

Como limitacdo deste estudo, destaca-se o nuimero reduzido de participantes e a
utilizagdo de uma amostra por conveniéncia, fatores que limitam a generalizagao dos resultados
para outros contextos organizacionais. Além disso, a pesquisa concentrou-se
predominantemente em profissionais atuantes em empresas privadas e baseou-se nas
percepgdes subjetivas dos respondentes, podendo existir diferentes interpretagcdes acerca dos
impactos da automagao e da IA nas relagdes de trabalho.

Para estudos futuros, sugere-se a ampliagdo da amostra e a realizacao de pesquisas em
diferentes regides e segmentos organizacionais, permitindo andlises comparativas mais
abrangentes. Recomenda-se também o desenvolvimento de estudos qualitativos que
aprofundem os impactos emocionais, comportamentais e culturais da automacdo no setor de
RH, bem como investigagdes relacionadas a ética algoritmica, diversidade e inclusdo nos
processos automatizados de gestdo de pessoas.

Por fim, evidencia-se que a transformacdo digital no RH representa um processo
irreversivel dentro das organizacdes. No entanto, os nimeros desta pesquisa demonstram que
eficiéncia tecnoldgica e humaniza¢ao ndo devem ser tratadas como elementos opostos, mas
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como dimensdes complementares para constru¢do de ambientes organizacionais mais €ticos,
inovadores, sustentaveis e socialmente responsaveis.
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