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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo analisar os impactos do processo de
automacdo de processos do setor de recursos humanos, em especial, do
monitoramento de pessoas atraves da folha de ponto, com énfase nos beneficios ndo
sO para este setor, mas para a empresa no geral. Para tanto, a metodologia utilizada
foi a revisao bibliografica, em uma abordagem qualitativa, com vistas a avaliar o tema
em sua totalidade. Com isso, notou-se que mesmo em face a investimentos
tecnoldégicos, bem como custeio e capacitacdo de profissionais, a automacao dos
processos é responsavel por uma otimizacao de recursos financeiros e tempo, fator
crucial para manter a empresa em um cenario competitivo no mercado. Conclui-se,
portanto, que a intrinseca ligac&o entre investimento tecnolégico para implementacao
de um sistema autbnomo e a qualificacdo dos profissionais para opera-lo leva ao
desenvolvimento organizacional, manifestado na obtencdo de resultados mais
présperos, como o lucro e a diminuicdo de custos operacionais.

Palavras-chave: Automacéao; Folha de ponto; Organizacdo; Competitividade.
ABSTRACT

This work aims to analyze the impacts of the process of automation process in the
human resources sector, in particular, the monitoring of people through the time sheet,
with an emphasis on the benefits not only for this sector, but for the company in the
general. Therefore, the methodology used was a bibliographic review, in a qualitative
approach, with a view to evaluating the topic in its entirety. Thus, it was noted that even
in the face of technological investments, as well as costing and training professionals,
process automation is responsible for optimizing financial resources and time, a crucial
factor to keep the company in a competitive market scenario. It is therefore concluded
that the intrinsic link between technological investment to implement an autonomous
system and the qualification of professionals to operate it leads to organizational
development, manifested in the achievement of more prosperous results, such as profit
and cost reduction operational.

Keywords: Automation; Timesheet; Organization; Competitiveness.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho tem por objetivo apresentar a automagao de processos
como uma ferramenta para o setor de recursos humanos — RH —, mormente, no que
se refere a folha de ponto, de modo a avaliar o seu impacto como um todo no
funcionamento e nos resultados de uma empresa.

A automacédo de processos € conhecida por ser uma prerrogativa da técnica
associada ao BPM, Business Process Management (Gerenciamento de Processos de
Negocios), ou também pode ser popularmente conhecida como Gestao de Processos
Empresariais. Esse processo provoca maior seguranca para empresas que tém o foco
na competicdo do mercado. Desse modo, a automagdo dos processos tenta
possibilitar uma maior qualidade de informacdes, prezando pela velocidade da
informacé&o e a consequente reducao de custos (NEVES, 2016).

Este gerenciamento elenca padrfes e sistematicas as quais devem ser
entendidas e praticadas para uma eficaz modernizac&o por meio dos processos dos
negocios (SILVA, 2017). Assim, é de grande valia abordar que analisar um processo
de automacdo de processos dentro do setor de Recursos Humanos, mais
especificamente na folha de ponto, € uma proposta que muito aflora um grande
diapaséo. Isso se da porque a folha de ponto é um instrumento muito importante no
mecanismo de trabalho de qualquer empresa.

Para tanto, utilizou-se como metodologia uma revisédo bibliografica, em uma
abordagem qualitativa, com a finalidade de se provar o ponto cerne do fulcro
desdobramento deste trabalho: os impactos da automacéo da folha de ponto. Assim,
o diapasédo central é de um trabalho qualitativo, pois compreende a totalidade do
fenbmeno.

A escolha da tematica justifica-se pois, principalmente em face a um cenario de
pandemia, manter-se competitivo no mercado pode ser um sindnimo de
“sobrevivéncia” de uma empresa, ainda atrelado a isso, a perspectiva da gestédo de
recursos humanos oferece um leque visionario acerca do assunto, otimizando o
funcionamento organizacional, proporcionando menor demanda por profissionais e
ganhando tempo e recursos.

Objetivou-se, especificamente, analisar os beneficios do processo de

automacao no monitoramento de pessoas, verificar as medidas tomadas para a



implantagdo do processo de automagdo no monitoramento de pessoas e avaliar a
automacao de processos como um impulsionador de empresas.

No primeiro capitulo, far-se-a uma evolucdo histérica do procedimento de
controle de ponto. Ja no capitulo seguinte, serdo expostos os beneficios do processo
de automacdo. Por fim, analisar-se-a a relacdo direta da automacdo com a

necessidade de uma reorganizagao institucional.

2 METODOLOGIA

Para a realizacdo deste trabalho foi utilizada a pesquisa bibliografica narrativa
numa abordagem qualitativa que busca oferecer maior familiaridade com o tema
proposto. A abordagem metodoldgica sera realizada da seguinte forma: em um
primeiro momento foi realizada uma revisdo bibliografica sobre o tema e,
posteriormente, feito uma descricdo e analise dos dados e as conclusdes sobre o
tema.

Pesquisa bibliogréafica é vista como um levantamento bibliografico ou revisao
da literatura que é uma das etapas da investigacdo cientifica. Sendo parte da
investigacdo cientifica, ela torna-se um instrumento na educacdo continuada dos
profissionais. Os avancos da tecnologia aplicada a ciéncia da informacdo e o
crescimento de recursos de informacdo na mesma area certamente dardo suporte
para que esse trabalho amplie os recursos para a pesquisa bibliografica.

A pesquisa bibliografica é primordial na construcéo da pesquisa cientifica, uma
vez que nos permite conhecer melhor o fenbmeno em estudo, ndo apenas
reproduzindo a teméatica tal qual fora abordada, mas reavaliando a tematica sob uma

nova o6tica. Segundo Andrade, define-se pesquisa bibliografica como:

[...] habilidade fundamental nos cursos de graduag&o, uma vez que
constitui o primeiro passo para todas as atividades académicas. Uma
pesquisa de laboratdrio ou de campo implica, necessariamente, a
pesquisa bibliografica preliminar. Seminarios, painéis, debates,
resumos criticos, monograficas nado dispensam a pesquisa
bibliografica. Ela é obrigatéria nas pesquisas exploratérias, na
delimitacdo do tema de um trabalho ou pesquisa, no desenvolvimento
do assunto, nas citacoes, na apresentacdo das conclusdes. Portanto,
se é verdade que nem todos os alunos realizardo pesquisas de
laboratério ou de campo, ndo € menos verdadeiro que todos, sem
excecgdo, para elaborar os diversos trabalhos solicitados, deverdo
empreender pesquisas bibliogréaficas (ANDRADE, 2012, p. 31).



Revisdo de literatura ou pesquisa bibliogréfica é definida por Cervo e Bervian
(1983, p. 55) como a busca para “explicar um problema a partir de referéncias teéricas
publicadas”, além de “conhecer e analisar as contribui¢gdes bibliograficas ou cientificas
ja existentes sobre determinado assunto, tema ou problema”.

Para Gil, “as pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descricao
das caracteristicas de determinada populacdo ou fenébmeno ou, entdo, o
estabelecimento das relagdes entre variaveis” (2008, p. 57).

ApGs a coleta de material foi feita a analise, a interpretacdo e a redacao de
acordo com os materiais coletados de livros, revistas, internet e publicagdes diversas.
Para a coleta dos dados foram utilizadas fontes secundarias. Fontes secundarias
referem-se a determinadas fontes primarias, isto €, sdo constituidas pela literatura
originada de determinadas fontes primarias e constituem-se em fontes das pesquisas
bibliograficas. Os instrumentos utilizados para a coleta de dados de busca de artigos

foram o Google Académico e o SciElo.

3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 O PROCESSO DE EVOLUCAO DA FOLHA DE PONTO

A folha de ponto €, em linhas gerais, um registro do horario de trabalho de seus
empregadores, de acordo com a Consolidacdo das Leis Trabalhistas (1943). Esta gera
a obrigatoriedade da anotacdo da hora de entrada e de saida, em registro manual,
mecanico ou eletrénico, dos trabalhadores.

Apés a Revolucado Industrial, no século XIX, o mercado colocou em voga a
especializacdo e a producdo em massa. Inicialmente, existia uma superexploracéo
dos trabalhadores, materializada em péssimas condi¢cdes laborais, atreladas as
jornadas extenuantes de trabalho e, ainda, salarios baixissimos (GARCIA, 2018).

No mesmo sentido, Pilatti (2017) acrescenta que, devido a este processo, tanto
as condicdes de trabalho quanto a qualidade de vida foram deterioradas a um nivel
inumano. Nota-se, claramente, tal precarizacdo ao se analisar as moradias e
condicdes de higiene ou alimentacdo — paupérrimas — da época. Neste contexto, 0s
empregados eram obrigados a trabalhar entre 12 e 16 horas diarias, sendo sua
contabilizacao feita, superficialmente, de acordo com as condi¢des climaticas, isto &,

0 nascer e o p6r do sol.
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A origem da fixacdo da jornada de trabalho em 08 horas diérias se deu a partir
do Tratado de Versalhes, em 1919, juntamente com a fundagdo da Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT), que editou sua primeira convencao internacional, na
gual constava tal limitacdo (LEITE, 2019). No Brasil, tal fixacdo se deu a partir da
Constituicdo Federal de 1934, sendo mantida pelas cartas magnas subsequentes,
cuja jornada semanal era de 48 horas de trabalho. Todavia, somente com a
Constituicao de 1988, mesmo com a manutenc¢ao da jornada diéria de 08 horas, houve
a reducéao da jornada semanal para 44 horas (ROMAR, 2019).

Em meados de 1930, com a necessidade da industria de controlar efetivamente
a jornada de trabalho de seus empregados, surgiu a figura de um funcionério
especifico, registrando o horario e a saida de todos os funcionarios (SILVA, 2017).
Entretanto, tal registro permitiria manipulacdes e prejuizos aos funcionarios, uma vez
gue este controle ndo era transparente. Desse modo, a anotacdo do ponto denota seu
carater de interesse publico, ja que a obrigatoriedade da conservacgéao de tais registros,
por parte do empregador leva a possibilidade de fiscalizac&o por parte das autoridades
administrativas e judiciais (SCHIMIDT; VARGAS, 2011).

Posteriormente, apdés uma série de reinvindicacdes e o surgimento da CLT
(Consolidacao das Leis Trabalhistas), este controle passou a ser feito pelos proprios
funcionarios, por meio de um caderno de assinaturas, através do qual eles anotariam
o horario de entrada e saida e, depois, assinariam (SILVA, 2017). Durante o periodo
ditatorial brasileiro, compreendido entre 1964 a 1985, houveram inUmeros ataques
aos direitos trabalhistas, causando um grave retrocesso nessa seara. Segundo Netto
(2011), vale destacar o arrocho salarial, o fim da estabilidade aos 10 anos de servico,
a proibicdo do direito de greve, a proibicdo da organizacdo sindical, entre outros.
Desse modo, os trabalhadores eram submetidos ao binbmio da repressao-assisténcia,
com baixissimas condicfes de reivindicar seus direitos (MARCOSIN, 2014).

Entre as décadas de 1990 a 2000, periodo pés-redemocratizacdo, com vistas
a otimizar este processo de registro de ponto e garantir mais lisura, surgiu o relégio
de ponto, carimbando ou furando o papel com os respectivos horarios de entrada e
saida. Este, logo deu lugar ao cartdo magnético e outros métodos semelhantes
(BONILLA, 2019).

Entretanto, hodiernamente, junto as flexibilidades dos horarios de trabalho e os
diversos modos que as empresas alocam seus pontos, desagua a necessidade de

informatizar esses vieses. O investimento em recursos tecnolégicos de uma empresa
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perpassa necessidades muito impactantes. I1sso se d& porque os modos de producgéo
estdo cada vez mais desenvolvidos, e a empresa anseia por informagdes para um

melhor manuseamento e melhora do que Neves (2017) relata:

A automacdao de processos levou ao surgimento de novas técnicas de
implementacdes de funcionalidades de forma a aperfeicoar a
producdo industrial, a operacdo de equipamentos, construcdo de
dispositivos simples e baratos em larga escala e, em ultimo caso,
fornece um beneficio ao usuario final (NEVES, 2017, p.02).

Em consonancia a este viés, a difusdo do controle de ponto eletrdnico, definido
como “o conjunto de equipamentos e programas informatizados destinado a anotagao
por meio eletrénico da entrada e saida dos trabalhadores das empresas” pela Portaria
1.510 de 21 de agosto de 2009, propiciou o desenvolvimento de novos métodos. Tais
métodos podem ser vistos na evolucado presente em: aplicativos de celular que
permitem o controle de ponto, a exemplo do “Oitchau”; tecnologias de reconhecimento
facial; tecnologias biométricas; armazenamento em nuvem, entre outras. Portanto, o
apreco por novas técnicas, bem como o investimento em recursos que provocam
organizacao empresarial € um grande e inesgotavel beneficio, o qual corrobora em
um maior planejamento e controle. Com isso, ha um ganho tanto para a empresa,
otimizando o processo de coleta destes dados e informacgdes, além de ter uma maior
garantia do cumprimento da carga horaria, quanto para o trabalhador que tem seus
direitos trabalhistas resguardados (FIA, 2019).

3.2 BENEFICIOS E DESAFIOS DO PROCESSO DE AUTOMACAO NO
MONITORAMENTO DE PESSOAS

O processo de automacdo na gestdo de pessoas associa diretamente o
desenvolvimento de ferramentas tecnolégicas a aplicacdo dos recursos humanos na
empresa. Com isso, a area torna-se mais estratégica e aumenta seu valor de
atribuicbes, executando um trabalho de maior valor de acordo com sua
responsabilidade empresarial (IMPULSE, 2020).

Em outras palavras, a partir de uma evolugao tecnoldgica que proporciona um
cenario com meios informatizados, softwares e dispositivos integrados, aplica-se sua
capacidade de tomada de decisbes autbnoma, isto é, independentemente da

presenca do humano, a gestao de pessoas. Nesse sentido, a Confederagédo Nacional
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da Industria acrescenta que com a chegada da internet, 0 uso de recursos online e
inovadores, puderam realizar atividades mais rapidamente, como organizar planilhas,
técnicas de comunicacéo, armazenar documentos em "nuvens" (CNI, 2019).

Por outro lado, a implantacéo, bem como a aplicabilidade préatica, deste modelo
de gestdo de pessoas perpassa por desafios, causando um consideravel impacto na
empresa devido a resisténcia a sua implantacdo, motivada, inUmeras vezes, pelo
desconhecimento de seu funcionamento, auséncia de capacitacdo ou
conservadorismo (NEVES, 2017). A priori, destaca-se uma transformacao dos postos
de trabalho que estdo sumindo por conta da otimizacéo de trabalho (MARRAS, 2017).
Sendo assim, torna-se evidente a possibilidade de perda de emprego em alguns
setores a medida que algumas maquinas estdo assumindo tarefas que antes eram
executadas por humanos. Todavia, h4 uma série de novos empregos criados em
virtude do uso de dados que se faz necessario aos novos modelos de trabalho que
estdo surgindo, tendo como exemplo o trabalhador remoto que ndo precisa se
deslocar de sua casa para o trabalho, ou seja, a sua casa passa a ser um ambiente
de trabalho (FIA, 2019).

Em seguida, outra dificuldade percebida € a de encontrar profissionais
capacitados para a execucéao de tais tarefas, junto a tabulacdo e controle dos dados.
Este fato justifica-se pois 0 modelo supra requer a presenca de profissionais cada vez
mais qualificados e que produzam com menores taxas de erros, diferente de caso o
funcionario executar sem auxilio da tecnologia (LUDOS PRO, 2019).

Outrossim, tanto a exigéncia de qualificacdo profissional, quanto os custos
operacionais para a instalacdo de meios auténomos de gestéo de pessoas sao fatores
gue dificultam seu alastramento, mormente, em face as pequenas empresas, com
baixo capital de investimento ou, até mesmo, aquelas com pensamento arcaico, o qual
despreza (ou desconhece) os beneficios reflexos da utilizacdo deste modelo. Com
isso, através de uma Otica conservadora, sem olhar os beneficios a curto e longo
prazo, principalmente em empresas sem grande contingente humano, a automacéao
de gestdo de pessoas encontra uma barreira para sua implantacdo em larga escala
(NEVES, 2017).

Em contrapartida, ao superar 0sS impasses supra, torna-se evidente a
otimizac&o do processo de controle e gestdo de pessoas. De inicio, vale citar que a
prépria exigéncia de profissionais qualificados para exercerem as atividades em um

novo modelo de RH (Recursos Humanos), leva a uma diminui¢do de erros oriundos



13

de atividades manuais como, por exemplo, analisar integralmente as folhas de ponto
preenchidas a mao pelos funcionarios de uma empresa. Estes profissionais seréo
voltados para uma conferéncia da tabulacao de dados ja processados, com o objetivo
de tracar o perfil dos funcionéarios, na tentativa de aumentar a produtividade e a
reducédo de custos (SILVA, 2017).

Portanto, o proprio grau de especializagao dos funcionarios pode ser visto como
um fator positivo e diferenciador, devido a sua atuacdo na gestdo de conflitos.
Acrescenta-se que “esta equipe é responsavel pelo contato inicial com o funcionario
ou area cliente na busca de solugdo das suas demandas” (MASCARENHAS et al,
2015, p.11).

Outra mudanca evidenciada é a descentralizacéo do trabalho. Antes, desde a
coleta até a tabulacéo e tomada de decisdes era concentrada na figura humana, por
meio do operador de RH, complicando a circulagédo célere desses dados. Assim, por
meio da descentralizacdo operacional, gracas ao uso intensivo de tecnologia da
informacé&o, as responsabilidades pelas funcdes relacionadas a operacao diaria dos
diversos sistemas de gestao de pessoas foram redistribuidas (MASCARENHAS et al,
2015).

A partir de um sistema autbnomo, o funcionario, bem como eventuais
interessados (gerentes, diretores e profissionais de RH), tem facil acesso a dados
como: turno de trabalho, troca de turno, cadastro de eventos, autorizagéo e célculo de
horas extras, banco de horas, abonos, registro de horarios de entrada x saida, calculo
de férias, descontos salariais, administracdo de beneficios, entre outros (FIDELIS,
2016).

Destarte, tem-se uma abrupta otimizacdo do tempo e maior seguranca no
armazenamento e na efetiva demonstracao da realidade dos dados, tendo em vista a
margem de erro praticamente inexistente desses sistemas de controle de ponto. No
mesmo sentido, a implementacdo da Tl permitiu também a transformacao dos fluxos
de atividades relacionados a esses processos, levando a eliminacdo de etapas
desnecessarias na circulacao das informacées (MASCARENHAS et al, 2015).

Por fim, a facilidade e a difusdo do acesso as diversas informac¢des levam a
uma democratizacéo das informacdes ao se pensar que antigamente tais dados nao
possuiam um minimo necessario de transparéncia. Por isso, tornava-se um fator

prejudicial aos funcionarios que sequer tinham acesso ao controle de frequéncia,
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impossibilitando sua conferéncia e dificultando a possivel reivindicagcédo de erros ou
fraudes (ROMAR, 2019).

3.3 AUTOMACAO E A NECESSIDADE DE UMA (RE)ORGANIZACAO
INSTITUCIONAL

O altissimo investimento tecnolégico vivenciado pelas empresas tem, por uma
de suas finalidades, acelerar os processos administrativos e organizacionais.
Apresentar um amplo quadro de funcionérios deixou de ser sinbnimo de eficiéncia
(FELDMAN, 2003). Em vez disso, a prerrogativa de automacgéo de processos ganhou
o papel de provocar uma maior velocidade, organizacéo e discernimento acerca das
folhas de ponto.

Nesse sentido, ha algumas arbitrariedades, segundo Neves (2016), pois as
transformacgdes organizacionais devem ser precedidas de uma ponderacéo entre 0s
beneficios desejados e os custos para implementacdo destas mudancas. No mesmo
giro, acrescenta que de nada adianta investir em alta tecnologia, sem considerar as
mudancas organizacionais indispensaveis para o0 correto uso e aproveitamento das
potencialidades, destacando uma qualificacao profissional.

E importante destacar que, embora a automacdo de processos seja um
investimento muito pertinente na area empresarial, nem sempre as empresas que
mais investem em tecnologia sdo as que proporcionalmente sdo as que melhores
atuam no mercado de trabalho (STRASSMANN,1996). Sendo assim, como ja
enfocado anteriormente, deve haver um paralelismo entre investimento tecnologico e
gualificacao técnico-operacional para os funcionarios deste setor.

Diante da automacdo de processos, a qual é considerada uma ferramenta
tecnoldgica, ha também o diapasao de que, para obter os resultados esperados, ha a
necessidade de modificacbes no modo de operar da empresa, bem como uma
mudanca na organizacao e estratégia da mesma (CHIAVENATO, 2010). Em outras
palavras, as organizacfes precisam se atualizar e se adequar aos avancos
tecnolégicos, de modo a causar impactos na empresa.

No mesmo sentido, Pontes (2010) assevera que, tao logo existem avancos
tecnologicos, ha uma maior necessidade de alteragcbes nas empresas
desenvolvedoras dessas tecnologias, de forma a proporcionar um avango continuo,

cada vez mais acelerado. Por conseguinte, as empresas precisam de mais
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flexibilidade para se atualizar, sob risco de perder espaco no mercado. As empresas
sdo dotadas de uma influéncia direta tecnoldgica, proporcionando, mesmo que
indiretamente, uma alteracéo estrutural, afetando seu planejamento e a tomada de
decis@es. Posto isto, as organizacdes precisam ter uma sélida base informacional e

comunicacional, com sistemas acessiveis a todos.

Todas as pessoas, em todos 0s niveis operacionais devem ter o
compromisso de disseminar a informacao adequada e necessaria as
atividades da empresa. “O setor digital talvez seja mais complexo e
diversificado do que a maioria dos outros setores, mas certamente ndo
€ Unico no que se refere aos desafios que impde as ferramentas e
métodos tradicionais de analise da estratégia” (SOUZA, 2017, p.198).

Portanto, considerando o cenario mundial marcado pela globalizacédo, atrelada
ao alto nivel tecnoldgico, para uma empresa se manter no mercado, sobretudo em
periodos de crise ou momentos atipicos, a exemplo de uma pandemia, esta precisa
se reinventar e, ainda, ser o mais eficiente possivel, com o menor dispéndio de tempo
e recursos. Nesse afa, Mascarenhas (2011) acrescenta que, de acordo com uma viséao
baseada em recursos, a vantagem competitiva varia de combina¢cdes valiosas e
exclusivas de recursos, dentre 0s quais estdo 0s recursos humanos e 0s
organizacionais, cujo desenvolvimento seria coordenado pela area de RH.

Desse modo, cabe ressaltar uma crescente automacao dos processos de RH,
através do qual a empresa concentra-se no seu produto estratégico, naquilo que é
capaz de fazer melhor, com competitividade e maior produtividade; as tarefas
secundarias e auxiliares séo realizadas através da implementacdo de ferramentas
tecnoldgicas, com menor custo a longo prazo e demanda de pessoal (FARIA, 1994).
Com isso, 0s custos sdo reduzidos, além de existir um aumento na eficiéncia da
execucao dessa atividade.

Portanto, a implementacdo de um sistema autbnomo de gestdo de pessoas
deve ser seguida de uma alteracdo organizacional, com vistas a acompanhar a
primeira evolucéo, e ndo a limitar. Fruto desse processo é a automacao como uma
ferramenta impulsionadora das empresas, em diversos setores, beneficiando
funcionéarios e a empresa, e otimizando tempo e recursos financeiros. Diante desses
beneficios, Noe, Clarke e Klein (2014) acrescentam que a tecnologia atua como um
instrumento facilitador para o estabelecimento de politicas e praticas inovadoras de

desenvolvimento do capital intelectual, este sendo o maior patriménio de uma
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organizacdo, pois € fundamental para que as organiza¢des obtenham vantagem

competitiva.

4 CONSIDERACOES FINAIS

Em face ao exposto, tornou-se evidente que o processo de automacao da folha
de ponto traz beneficios ndo sé ao setor de recursos humanos de uma empresa. Na
verdade, seus impactos refletem em toda a organizacdo, gerando otimizagdo de
tempo e recursos — fatores cruciais para a manutencao da competitividade de uma
empresa.

Além disso, o investimento para sua implementacao, a priori, visto como um
impasse ou dificultador, pode representar uma alteracdo organizacional que leve a
mais resultados benéficos, desde que acompanhado de uma capacitagéo profissional,
como ja demonstrado. Um corpo de funcionarios mais qualificados, sem davidas, leva
a um melhor desempenho da empresa, mesmo que gozem de uma remuneracao mais
alta.

Destarte, a superacéo dos impasses que dificultam a efetiva implementacéo de
um processo cada vez mais autbnomo, principalmente de uma visdo mais
conservadora ou arcaica, leva ao desenvolvimento organizacional, tanto tecnolégico
guanto em se tratar de capacitacao profissional, contribuindo abruptamente para uma

maior obtencao de lucro e resultados da empresa.
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