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A experiéncia e os futuros RH
Rui Nascimento Alves

Diretor de Recursos Humanos da Lusitania Seguros

e Beatriz Lucas

Estudante em Gestdo de Recursos Humanos do ISCTE
A Inteligéncia Artificial ¢ uma
aliada, desde que bem enquadrada

Rui Nascimento Alves (RNA)
Imagine que esta numa reu-
nido com lideres seniores que
acreditam que a Inteligéncia
Artificial (IA) substituira va-
rios papéis da drea de Gestao
de Recursos Humanos (GRH).
Como argumentaria a favor
das competéncias humanas
tnicas que os profissionais de
GRH oferecem?

Beatriz Lucas (BL) E normal que
a primeira vista a IA possa pare-
cer mais umaameaca do que uma
oportunidade, no entanto, o mer-
cado de trabalho esta sempre em
constante evolucdo e cabe-nos
a n6s adaptarmo-nos a mesma.
Tendo em conta o papel de um
gestor de RH, é preciso entender
que o seutrabalho é gerir pessoas,
ou seja, a sua funcao é baseadana
complexidade das relacdes hu-
manas, 0 que requer competén-
cias tnicas tanto a nivel estraté-
gico como a nivel emocional, que
sao essencialmente “humanas” e,
por isso, dificeis de serem replica-

dos seus trabalhadores de modo
a promover um ambiente de tra-
balho mais inclusivo e acolhedor,
sdo carateristicas unicas e in-
substituiveis que preservam o pa-
pel de um gestor de RH numa or-
ganizacao. No entanto, a IA pode
ser uma oportunidade para a drea
de RH, pois existem ainda tarefas
administrativas e processos repe-
titivos que podem ser automati-
zados pela tecnologia, como por
exemplo toda a parte inicial do
processo de recrutamento numa
organizagao.

BL A Inteligéncia Artificial
tem estado cada vez mais pre-
sente no mercado de trabalho
com impacto crescente em di-
versas areas, incluindo os Re-
cursos Humanos. Quais acre-
dita serem os maiores desafios
e oportunidades que a area
enfrenta na integracao da IA?

Rui Nascimento
Alves

RNA O impacto da IA nos pro-
cessos de gestdo de pessoas é o
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medida que temos de analisar
e gerir mais dados que sirvam
os negocios. A verdade é que a
IA pode ser de grande ajuda em
tudo isto, uma verdadeira va-
rinha mégica, assim saibamos
adaptar e desenvolver as nossas
competéncias.

Por outro lado, surgem ques-
tdes importantes a respeito da
sensibilidade (ou falta dela) dos
algoritmos para entenderem to-
das as perspetivas com as quais
a inteligéncia humana tem de se
confrontar, para além da dimen-
sdo ética, os riscos de enviesa-
mento na avaliacdo de informa-
¢ao, na tomada de decisao. Mes-
mo o algoritmo mais avancado
precisa de alguém que entenda
as emocoes, sendo que a IA nao
ird eliminar o fator humano,
mas sim substituir humanos que
nada saibam fazer com a mesma.
Precisamos da inteligéncia artifi-
cial, mas precisamos de colocar
cadavez mais inteligéncia huma-
na em tudo o que fazemos.

RNA Se fosse diretora de RH
de uma startup com recursos
limitados e tivesse que optar
em investir em ferramentas
de tecnologia avancada para
GRH ou em formacéo de lide-
ranca para gestores de pes-
soas, qual escolheria e por-
queé?

BL Em primeiro lugar, é necessa-
rio entender o clima vivido nas
Start-ups, que é diferente das
organizagdes em geral. As star-
t-ups sao caraterizadas por um
ambiente altamente inovador e
imprevisivel, que exige profissio-
nais resilientes e flexiveis para
lidar com as constantes mudan-
¢as no mercado. Nestas orga-
nizacoes, a cultura estd muito
ligada ao propdsito das mesmas,
e sdo normalmente os lideres do
negdcio que impulsionam e es-
palham esse propésito pelo resto
dos membros.
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Durante o meu mestrado tive
a oportunidade de entrevistar
diferentes start-ups, e o que senti
foi que a maior parte dos funda-
dores, neste caso os lideres, tém
muita dificuldade em gerir os
seus trabalhadores e sentem que
nao faz sentido investir em di-
versas ferramentas antes de con-
seguirem dividir tarefas, formar
ou até mesmo antes de alinhar
os trabalhadores com o propdsi-
to da empresa. Tendo em conta o
estudado, eu, enquanto diretora
de RH de uma start-up, tomaria a
decisdo de investir em formacgado
de lideranca porque entendo que
uma boa lideranca é a chave de
qualquer negdécio, ou seja, o inves-
timento em tecnologia é til, mas
apenas quando tivermos lideres
bem formados, que consigam mo-
tivar as suas equipas e apoia-las
no crescimento do negécio.

BL No mercado, assistimos
cada vez mais ao fenémeno
do job hopping nos colabora-
dores. De que maneira é que
as empresas se estdo a ajustar
a este fenémeno? E quais as
estratégias de retencio de ta-
lento considera mais eficazes
neste cenario?

RNA Richard Branson, empre-
sario britdnico e fundador do
Grupo Virgin, defende que de-
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“O INVESTIMENTO EM
TECNOLOGIA E UTIL, MAS
APENAS QUANDO TIVERMOS
LiDERES BEM FORMADOS, QUE
CONSIGAM MOTIVAR AS SUAS
EQUIPAS E APOIA-LAS NO
CRESCIMENTO DO NEGOCIO”

BEATRIZ LUCAS, ESTUDANTE EM GESTAO DE
RECURSOS HUMANOS DO ISCTE

Beatriz Lucas

vemos formar bem as pessoas
para que possam ir embora,
mas devemos tratd-las melhor,
para que nao queiram fazé-lo.
Nao formar e nao tratar bem
nao sdo opg¢des para ninguém,
mas muito menos para as novas
geragdes, que procuram novas
experiéncias e oportunidades
de forma mais dindmica e regu-
lar. Para as organizacgoes, isto
significa que tém de encarar o
job hopping e outras tendéncias
como parte da sua gestdo, de-
vendo aceitar as novas regras e
atuar num mercado de trabalho
ao qual o talento ndo quer estar
associado de forma profunda
e permanente, mas antes viver
ciclos de experiéncias enrique-
cedoras.

Claro que isto é um desafio
para a retencao, porque muitas
organizagdes ndo conseguirao
responder, sendo que a com-
pensacao nao é a tunica solu-
¢ao. Nunca foi, alids. Retencgao
significa também propdsito,
desenvolvimento e flexibilida-
de. Beneficios que védo além do
saldrio, como horérios hibridos
e programas de desenvolvi-
mento, fazem toda a diferenca.
Isto sem retirar importancia a
criacao de uma cultura onde as
novas geracdes sintam que po-
dem e estdo a evoluir. Ninguém
quererd ficar retido numa orga-
nizacdo onde se sente apenas
mais um(a) na equagao. @




