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RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo geral tracar o perfil de utilizacdo da Tecnologia da
Informacéo nos processos de Gestdo de Pessoas em empresas comerciais do Pequeno, Médio
e Grande Porte na cidade de Santarém - Pard, e como objetivos especificos, identificar quais
as tarefas relacionadas a gestdo de pessoas podem ser geridas com a Tecnologia da
Informagdo em empresas comerciais, verificar a existéncia de softwares no mercado que
abrangem as tarefas da gestdo de pessoas e observar quais 0s processos de Gestdo de Pessoas
priorizados pela empresa ao investir em Tl. A metodologia de pesquisa que se utilizou foi a
descritiva, por meio de estudo de campo e pesquisa bibliografica. Os dados obtidos
confirmaram que as empresas de Grande Porte utilizam a Tecnologia da Informagéo em todas
as tarefas da Gestdo de Pessoas, engquanto que as de Pequeno e Médio Porte focam
principalmente nos processos de recompensa e monitoramento, além de utilizar a Tecnologia

da Informacdo existente para tomar decisdes voltadas para a rea de Recursos Humanos.

Palavras-Chave: Gestdo Empresarial, Gestdo de Pessoas, Tecnologia da Informacéo.
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ABSTRACT

This research has as main objective to profile the use of information technology in the Human
Resources processes on Small, Medium and Large commercial business companies in the city
of Santarém - Par4, the specific objectives was to identify the tasks related to the management
people that can be managed with the Information Technology in the commercial business,
check for software on the market covering the tasks of managing people and observe what
processes of Human Resources Management were prioritized by the company to invest in IT.
The research methodology was descriptive, through field research and literature. The data
confirmed that most of Santarém companies use Information Technology in over half the
cases of Human Resources Management. The data confirm that the Large Scale companies
use Information Technology in all tasks of Personnel Management, while the Small and
Medium focus on the remuneration and monitoring processes, and use the existing

Information Technology to take decisions focused on the area of Human Resources.

Keywords: Business Management, Human Resources, Information Technology.
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INTRODUCAO

Frequentemente o mundo dos negdcios se depara com novos cenarios desafiadores,
0S quais trazem consigo a necessidade de mudancas gerenciais e adaptacdo por parte das
empresas para que a mais preparada se mantenha no mercado. E isso ndo acontece apenas nos
grandes municipios, metropoles e capitais. Com 0 passar dos anos as cidades afastadas dos
grandes centros financeiros, corporativos e mercantis passaram a ser visadas para
investimento, pondo a prova a for¢a do comércio local.

A cidade de Santarém, do estado do Para, acabou desenvolvendo uma serie de
atividades e funcBes que se solidificaram desde o periodo do sertdo e da borracha,
especialmente a de entreposto comercial (Oliveira, 2008). Por conta de uma historia comercial
consolidada, ainda que seja considerada uma cidade em desenvolvimento, seu futuro é muito
promissor e uma nova realidade para a comunidade, principalmente para os gestores locais,
esta comecando a surgir.

O comércio de Santarém-Pard ird passar por uma provacdo com a grande
concorréncia que vird nos anos que seguem. Segundo artigos da Revista Ecoempresarial da
Amazonia, a Vox S/A, varios investimentos serdo feitos na cidade nos proximos anos,
afetando diretamente o mercado e 0 modo de gerir das empresas locais.

Sobre estes acontecimentos, Cruz (2014) observa:

“Para quem ndo estd acompanhando os ultimos acontecimentos da roda de investimentos
privados na nossa Pérola do Tapajos, saiba que teremos um verdadeiro tsunami financeiro
que vai muito além da construcdo do novo shopping. Impulsionado pelo agronegdcio dos
nossos vizinhos mato-grossenses (que economizardo R$ 1,2 bilhdo por més exportando
pelos nossos rios), Santarém recebeu a visita de diversos investidores, tanto tupiniquins
quanto estrangeiros. Foram Grupos que j& sdo os maiores ou melhores de sua regido e, que,
neste momento, apontam sua bussola para o Oeste Paraense. Além do idioma luso, ouvimos
por essas bandas: inglés, francés, japonés e arabe. Os investimentos esperados para 0s
préximos anos ja ultrapassam os expressivos R$2,5 bilhfes com a geracdo de 8,8 mil
empregos diretos.” (Cruz, 2014, p. 28).

Cruz (2014) ainda afirma que este cenario fard com que as organizacOes locais

busquem o fortalecimento através da qualificacdo e da unido estratégica.
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Oliveira & Pereira (2014) também reforcam o potencial da cidade em termos

econdmicos e comerciais:

“Santarém ¢ uma terra de oportunidades e de negocios. Ndo ¢ a toa que ¢ apontada
como a futura capital do Estado do Tapajos. [...] A consolidagdo desses negocios e
investimentos é a prova real que a cidade se estabelece na regido como uma poténcia no
interior da Amazonia.” (OLIVEIRA & PEREIRA, 2014, p. 26)

Entre os percalcos deste novo cenério de Santarém, um dos mais importantes sera a
disputa e a manutencdo de pessoas qualificadas, pois a oferta de emprego sera grande.
Segundo Miléo (2014), apenas com o langcamento do Shopping Rio Tapajos, previsto agora
para 2014, serdo criados cerca de 1.200 empregos entre diretos e indiretos. Esse
acontecimento devera influenciar diretamente na gestdo de pessoas das empresas ja atuantes,
que poderéo perder pessoas qualificadas para as novas ofertas de emprego. "Neste tempo de
‘apagdo de mao de obra’, os gestores precisam mais do que nunca agir de forma planejada para
atrair, desenvolver, manter e reter bons profissionais a fim de garantir a competitividade dos
negdcios” (Silva, 2013, p. 27).

Para Moraes (2012) a atracdo e retencdo de bons profissionais estdo entre o0s
principais motivos para uma empresa ficar atenta a gestdo de pessoas. De acordo com
Sovienski & Stigar (2008), tudo que uma organizacao é capaz de realizar depende diretamente
das pessoas com que conta, como planejamento, marketing, direcdo, controle, arrecadacédo de
fundos e as atividades-fim, por exemplo, pois estdo diretamente relacionados aos
conhecimentos, atitudes e habilidades que as pessoas trazem e desenvolvem ao longo de sua
vida pessoal e profissional.

O potencial econdmico local, o crescimento da cidade, a iminente evolugdo para
capital do estado e a concorréncia de outras empresas fardo com que as organizacdes da
cidade repensem o modo de gerir seus recursos, principalmente os humanos, e uma das
ferramentas dessa transformacdo é a utilizacdo da Tecnologia da Informacéo (TI), abordada
como a tecnologia mais utilizada e prestigiada na gestdo empresarial. Para Laurindo (apud
Iwasa, 2013, p. 21) Tecnologia da Informacdo € tudo que engloba hardware, software,
telecomunicagdes, automacdo, recursos multimidia, recursos de organizacdo de dados,
sistemas de informacdo, servicos, negocios, usuérios e as relagdes complexas envolvidas na

coleta, uso, anélise e utilizagéo da informacéo.
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Muitos autores enfatizam a importancia da Tecnologia da Informacdo como
vantagem competitiva nas empresas. “Em tempos de crise, inovar é questdo de sobrevivéncia
e a maioria dos gestores sentiu e percebeu que precisavam incorporar ferramentas
tecnoldgicas para sobreviver em seu ramo de atuacdo” (Sacilotti, 2011, p. 60). A TI oferece
muitas vantagens competitivas, logo as empresas precisam se conscientizar de que quanto
mais amparada tecnologicamente estiverem, melhor sera o desempenho no mercado (Sacilotti,

2011). Para concluir, a autora reforca:

“Nessa busca por inovagdo, o fundamental é ter ferramentas que tornem a gestdo do
negdcio mais simples. Uma das facilidades administrativas, que justificam o valor de
investimento, é a informatizacdo do negdcio. A tecnologia de hoje permite o controle do
negdcio de uma maneira nunca antes vista. A distancia deixou de ser obstaculo, os sistemas
se tornaram mais amigaveis, os custos diminuiram e a seguran¢a aumentou, proporcionando

o controle absoluto de todos os processos da empresa” (Sacilotti , 2011, p. 60).

Para Costa (2013, p. 2), "melhorar a capacidade de gestdo tornou-se uma questao de
sobrevivéncia para as organizagdes e as tecnologias tém redefinido os conceitos de tempo e de
espacgo para um novo contexto e, novos contextos implicam mudanca, agéo, dinamismo”. De
acordo com Jeronimo (2011, p. 20), "em algumas situacdes as empresas sdo praticamente
obrigadas a investir em tecnologia, pois, em médio prazo, correm 0 risco de ver seu negocio
tornar-se inviavel por ndo mais adequar-se a realidade do mercado."

"Uma empresa tipica contard com sistemas que apoiam 0s processos de cada uma das
principais funcbes de negocios - sistemas de vendas e marketing, manufatura e producéo,
financas e contabilidade e recursos humanos" (Laudon & Laudon, 2011, p. 42). Para
Ruzzarin, Amaral & Simionovschi (2006) as empresas que buscam diferenciais competitivos
em relacdo a concorréncia acabam alinhando o sistema de gestdo de pessoas as estratégias da
organizacao.

Entre as principais decisdes relacionadas a gestdo de pessoas estdo: a quem contratar,
a quem oferecer aumento e beneficios, a quem treinar, a quem manter, como avaliar, como
realocar, a quem promover, a quem dispensar, entre outras. E a Tecnologia da Informacéo
(através de Sistemas de Informagéo, softwares, Banco de Dados ou internet) auxilia o gestor a
executar estas tarefas e a tomar estas decisoes.

Para Krishna & Bhaskar (2011) um Sistema de Informacdo de Recursos Humanos
(SIRH) e um sistema que tem como funcdo coletar, arquivar, manter, recuperar e validar

dados necessarios para uma organizacdo sobre seus recursos humanos, suas atividades e
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caracteristicas. De acordo com Chauhan, Sharma & Tyagi (2011), SIRH € o sistema usado
para adquirir, armazenar, manipular, analisar, recuperar e distribuir informac6es pertinentes
aos recursos humanos de uma organizagdo, e sua finalidade é facilitar, ou apoiar, de forma
correta, a tomada de decisOes taticas, operacionais e até estratégicas.

Considerando a constante mutacdo do ambiente, a utilizacdo da Tecnologia da
Informacdo na Gestdo de Pessoas é imprescindivel para as organizacbes que querem se
consolidar no mercado ou adquirir vantagens sobre a concorréncia. E esse perfil tragado em
empresas de Santarém, principalmente as comerciais, que serdo as mais afetadas, pode trazer
como pontos a serem discutidos a visdo das empresas locais diante ao futuro competitivo da
cidade, o valor que ddo a gestdo de pessoas baseado no investimento em tecnologia para
apoia-la em suas tarefas, a atencdo dos gestores locais as novas ferramentas de gestdo, e, por
fim, se existe alguma relagéo entre o tamanho ou porte das empresas locais e 0 investimento
em TI na gestao de pessoas.

O objetivo geral desta pesquisa € tracar o perfil da utilizacdo de tecnologia da
informacdo para gerir pessoas nas pequenas, médias e grandes empresas do comércio de
Santarém. Para o alcance do objetivo principal da pesquisa, sdo propostos os seguintes
objetivos especificos: identificar quais as tarefas relacionadas a gestdo de pessoas podem ser
geridas com a Tecnologia da Informacdo em empresas comerciais, verificar a existéncia de
softwares no mercado que abrangem as tarefas da gestdo de pessoas, e observar quais 0s
processos de Gestdo de Pessoas priorizados pela empresa ao investir em T1.

A razdo por fazer a pesquisa voltada para perfil de utilizacdo especificamente de
Tecnologia da Informacdo na Gestdo de Pessoas, e ndo Sistema de Informacao é porque a Tl
engloba Sistemas de Informacdo, assim como softwares, hardwares, Banco de Dados, sites,
aplicativos, entre outras tecnologias mais acessiveis, tornando o estudo mais abrangente, onde
empresas com menos recursos financeiros também podem ser pesquisadas.

Esta pesquisa é de suma importancia para os que estudam e trabalham com
tecnologia da informagao, gestdo de pessoas e gestdo empresarial. E para os que querem saber
mais sobre como e em que processos 0s gestores locais estdo investindo em tecnologia da
informacdo para melhorar a gestdo em pessoas de suas empresas, assim como a atencao destes
as novas ferramentas de auxilio a gestdo. A principal razdo da escolha do tema resulta da sua
atualidade com o cenério comercial, onde a concorréncia em uma cidade em desenvolvimento

aumenta as chances de empresas locais perderem seus melhores colaboradores e, por
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consequéncia, sofrerem até perdas econdmicas ou ver seus concorrentes ganhando mais
mercado. E ao descobrir o perfil desta utilizacdo de TI para gestdo de pessoas, pode-se revelar
se as empresas estdo investindo ou ndo para se manter neste mercado e concorrer de igual
para igual com as empresas teoricamente mais preparadas.

Uma caracteristica da relevancia desse estudo estd na caréncia de pesquisas
realizadas sobre o tema proposto, onde se pretende ampliar o conhecimento cientifico sobre o
investimento e utilizacdo de tecnologia da informacdo na gestdo de pessoas, principalmente
em empresas comerciais da regido. N&o ha, até o presente momento, estudo publicado que
identifique este perfil empresarial na cidade. Contribui também como um estudo que pode ser
utilizado como base para outros trabalhos, visando as areas exploradas. O tema € relevante e
atual para a realidade local.

A escolha da cidade de Santarém deve-se ao fato de ser a cidade de nascimento e
onde se encontra o pesquisador, bem como a facilidade de acesso as empresas locais. A
escolha de empresas de comércio se deve ao impacto que novas empresas comerciais de
outras localidades trardo para a regido. A escolha de empresas comerciais em detrimento as
industriais e de servicos também se da através da observacdo de uma pesquisa feita em
Jundiai, elaborada pela autora Sacilotti (2011), a qual constatou que a tecnologia da
informacdo € mais utilizada nas empresas comerciais (quando comparada com industria e
servicos) e que estas tecnologias abrangem principalmente a area administrativa e produtiva
da empresa (area onde se encontra a gestdo de pessoas).

Como questbes a serem respondidas com a pesquisa, foram identificadas: qual o
perfil hoje das empresas comerciais de Santarém quanto a utilizacdo de Tecnologia de
Informacdo para Gestdo de Pessoas? Em quais processos/tarefas da Gestdo de Pessoas €
utilizada a Tecnologia da Informacgéo?

A estrutura da dissertacdo é constituida pela introducdo e 4 capitulos. Na introdugéo
encontra-se a introducdo deste estudo, onde é salientada a importancia da utilizacdo de
tecnologia como diferencial competitivo diante a concorréncia, em especial na gestdo de
pessoas. Inclui também a formulacdo do problema, os objetivos gerais e especificos, a
justificativa e relevancia para a elaboracdo do mesmo. Encontram-se ainda as questdes a que 0
estudo pretende dar resposta e a presente organizagdo do trabalho.

No capitulo 1 encontra-se a fundamentacdo tedrica do estudo, que se divide em

quatro subcapitulos: gestdo empresarial e classificacdo de empresas, gestdo de pessoas, e
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tecnologia da informacdo na gestdo de pessoas. O capitulo 2 apresenta a metodologia de
pesquisa adotada para a elaboracdo deste estudo. O capitulo 3 apresenta a analise e discusséo
dos resultados.

No capitulo 4 sdo apresentadas as consideracdes sobre as questdes colocadas na
investigacdo, onde se contempla as conclus6es retiradas ao longo da dissertacdo, através da

investigacdo e das varias analises efetuadas seguindo-se as perspectivas do trabalho futuro.
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CAPITULO 1 - FUNDAMENTACAO TEORICA

Esta pesquisa é fundamentada, principalmente, em conceitos de gestdo empresarial e
classificacdo de empresas, conceitos de gestdo de pessoas, tecnologia da informacdo no
ambiente empresarial, tecnologia e sistemas de informacao de recursos humanos.

Os conceitos de gestdo empresarial sdo a base para 0s outros assuntos abordados
neste trabalho, e servem para reforcar a importancia da gestdo no ambiente organizacional
como um todo. A classificacdo de empresas, no mesmo capitulo, identifica teoricamente o
universo de estudo desta pesquisa, que serdo as pequenas, médias e grandes empresas
comerciais. Logo a seguir, os temas centrais, como gestdo de pessoas, tecnologia nas
organizagOes e tecnologia da informacdo na gestdo de pessoas sdo devidamente explorados
para melhor entendimento sobre o tema da pesquisa realizada.

As referéncias escolhidas sdo de grande importancia na literatura destas areas e
espera-se com isso um contetdo de profundidade significativa para a redacdo da dissertacao
final. De acordo com Vergara (2009) a fundamentacdo tedrica pretende apresentar estudos
realizados por outros pesquisadores sobre o tema, de modo a mostrar o conhecimento gerado

na area, fortalecendo a investigagéao.
1.1 Gestdo Empresarial e Classificacdo de Empresas

1.1.1 Conceitos de Gestdo Empresarial

O conceito de gestdo esta envolto ao conceito de administracdo, que para Varios
autores possuem significado semelhante. Maximiano (2011, p. 12) explica sobre as palavras
gestdao e administragdo: “A palavra administracdo vem do latim, assim como manejo (que
corresponde ao inglés management) e gestdo (que corresponde ao espanhol géstion e ao
francés gestion)”. “Todas t€ém o mesmo significado: um processo dindmico de tomar decisdes
sobre a utilizagdo de recursos, para possibilitar a realizacdo de objetivos.” (Maximiano, 2011,
p 12).

Para Lacombe (2009) a administracdo € o conjunto de principios e normas que tem

por objetivo planejar, organizar, dirigir, coordenar e controlar os esforcos de um grupo de
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individuos que se associam para atingir um resultado comum. Alguns autores assemelham

administracdo com a ciéncia e a arte. Segundo Andrade & Amboni (2011):

“A administracdo é uma ciéncia, pois lida com fendmenos complexos, sobre os quais o
administrador tem pouco conhecimento. Por ser uma ciéncia inexata, o administrador toma
decisbes com base em informagdes incontrolaveis, devido aos limites cognitivos de

racionalidade e por serem os negdcios altamente mutaveis e circunstanciais.” (Andrade &
Amboni ,2011, p. 7).

Por mais que a gestdo (ou administracdo) seja atribuida a qualquer area que envolva
recursos, incertezas, tomadas de decisOes, realizagdo de objetivos, etc. € sua aplicacdo nas
empresas e organizacGes que fazem a diferenca na sociedade como um todo. Esse estudo é
conhecido como administracdo de empresas, que com o tempo também foi sendo denominada

gestdo empresarial. De acordo com Oliveira (2008):

“Administracdo € o sistema estruturado e intuitivo que consolida um conjunto de principios,
processos e fungbes para alavancar, harmonicamente, o processo de planejamento de
situacBes futuras desejadas e seu posterior controle e avaliagdo de eficiéncia, eficacia e
efetividade, bem como a organizagdo — estruturacdo — e a direcdo dos recursos das
organizagOes para os resultados esperados, com a minimizag¢éo dos conflitos interpessoais.”

(Oliveira, 2008, p. 8).
“Administracdo € a arte de liderar pessoas e de gerir recursos escassos € valiosos
dentro e fora das organizacdes.” (Andrade & Amboni, 2011, p. 8). Para explicar a evolugéo
do conceito de administragdo com o passar do tempo, Chiavenato (2010) afirma:

“No seu inicio, a administracdo estava relacionada em como tornar o trabalho individual
cada vez melhor, mais facil e mais bem-sucedido. Depois passou a envolver a atividade
grupal e, mais adiante, toda a atividade organizacional em conjunto. Posteriormente,
estendeu-se também & atividade interorganizacional, ou seja, as relagbes de
interdependéncia entre organizacfes. Foi uma gradativa ampliacdo do conceito.”
(Chiavenato, 2010, p.4).

"Percebe-se, assim, por meio dos conceitos de Administracdo, que administrar € uma
tarefa que exige conhecimentos mdaltiplos e especificos (marketing, producdo, finangas,
economia e contabilidade), de forma integrada, para a sua consecuc¢do.” (Silva , 2013, p. 18)
Segundo Damke, Walter & Silva (2010), a administracdo pauta-se principalmente nos estudos
organizacionais, nas relacbes com a riqueza, com 0 ser humano e com os ambientes onde a
empresa atua. Para Bateman & Snell (2012), ndo existe empresa bem sucedida sem a

aplicacdo da gestdo. “No mundo dos negdcios, ndo ha o que substitua a gestdo eficaz. As
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empresas podem voar alto por algum tempo, mas ndo podem se dar bem no longo prazo na
auséncia de boa gestdo.” (Bateman & Snell, 2012, p. 4).

Apesar de definigbes cada vez mais claras, € necessario entender a historia da
evolugéo da gestdo empresarial e o quanto foi modificada, aplicada, pensada e discutida por
varios pensadores e gestores ao longo de cada época especifica, onde cada um contribuiu para

seu aprimoramento e adaptacéo até os dias de hoje.

1.1.2 Origem e Histéria da Gestdo Empresarial

“O estudo das origens da administragdo tem elevada importancia para o
entendimento dos principais acontecimentos que propiciaram a base de sustentagdo da
administragdo das organizacdes.” (Oliveira, 2008, p.15). Para Maximiano (2010) a moderna
teoria geral da administracdo tem muitos conceitos que foram criados pelos primeiros
administradores, e esses conceitos evoluiram ao longo dos séculos, influenciados pelo
momento e pelas circunstancias de cada momento histérico.

De acordo com varios autores como Maximiano (2010), Oliveira (2008), Lacombe
(2009) e Bateman & Snell (2012) a histéria da administracdo comeca em meados de 3000 a.C.
com a civilizacdo suméria e o estabelecimento das atividades das organizagdes e estruturacao
inicial do controle das atividades. Passa pelo planejamento, organizacdo e controle
sofisticados da construcdo da Grande Piramide do Egito. A aplicacdo da estrutura hierarquica
em Israel. A doutrina de Confucio e o comportamento ético dos cidaddos e governantes. A
democracia, ética, qualidade, método cientifico, teorizacdo e outras ideias fundamentais da
Grécia. A organizacdo do exército romano. A arte de governar de Maquiavel em O principe, a
Reforma Protestante e a Revolugdo Industrial. Em relacdo a esta evolucdo da administracéo

ao longo da historia, Maximiano (2010) observa:

“Durante a maior parte desse periodo, a histéria da administracdo ¢ a historia de cidades,
governos, exércitos e organizagdes religiosas. Somente nos Gltimos 200 anos, a partir da
Revolucdo Industrial, a grande empresa industrial passa a ser dominante no cenario das
organizac0es e das ideias administrativas.” (Maximiano, 2010, p.14).

As teorias administrativas e escolas foram criadas por varios administradores ao

longo dos anos, formando um conjunto de influéncias e contribui¢cfes para a gestdo dos dias
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atuais. A Escola Classica, com seus idealizadores, contribuiu com a formacéo da estrutura das

organizag6es, como visto no Quadro 1 abaixo:

Quadro 1: Escola Cléssica da Administracao

ESCOLA CLASSICA

Contribuicéo para a administracéao: Contribuicdo pela aplicacdo da estrutura formal das
organizacoes

TEORIA DA ADMINISTRACAO CIENTIFICA

Idealizadores: Frederick Taylor,Henry Gantt, Frank Gilbert, Harrigton Emerson Henry Ford,
Morris Cooke, Hugo Munsterberg,Carl Barth

TEORIA DO PROCESSO ADMINISTRATIVO

Idealizadores: Henri Fayol, Oliver Sheldon, James Mooney, Alan Reiley, Lindall Urwick,
Edgard Brench, Luther Gulick, Willian Newman

FONTE: Adaptado pelo autor a partir de Oliveira (2008)

Dalmolin, Oliveira, Zucco, Canopf & Lora (2007) afirmam que a escola Cléassica das
Organizac@es tornou os administradores conscientes dos tipos basicos de problemas que eles
teriam de enfrentar em qualquer organizacdo, e que os principios de Henri Fayol podem ser
aplicados na administracdo moderna, desde que ndo sejam tratados de forma rigida e absoluta.
Segundo Maximiano (2011), a Escola Classica compreendeu do periodo entre 1900 e 1930,
um momento de grandes transformacdes tecnoldgicas, econdmicas e sociais.

Foi uma época em que surgiram e cresceram as grandes empresas fornecedoras de
produtos como automoveis, lampadas elétricas, aparelhos de som, cinema e telefones.
"Nasceu dai a necessidade de estudar e criar solugdes para lidar com as enormes quantidades
de recursos humanos e materiais de todos os tipos, que essas empresas € 0S QOvernos
passaram a mobilizar" (Maximiano, 2011, p 30).

A Escola Burocréatica contribuiu com os procedimentos administrativos, onde, de
acordo com Gomes & Oliveira (2010) evidenciam que trés caracteristicas formam a base

dessa escola: a formalidade, a impessoalidade e o profissionalismo, como visto no Quadro 2.
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Quadro 2: Escola Burocratica

ESCOLA BUROCRATICA

Contribuicao para a administracao: Contribuicdo pela elevada énfase no formalismo dos principios
e procedimentos administrativos, bem como na forte abordagem da autoridade e da responsabilidade,
priorizando a estrutura hierarquica nas organizagdes.

TEORIA DA BUROCRACIA

Idealizadores: Max Weber, Philip Selznick, Robert Merton, Alvin Ward Gouldner, Peter Michael
Blau, Robert Michels, Amitai Etzioni

FONTE: Adaptado pelo autor a partir de Oliveira (2008)

A Escola Humanista foi uma escola que observou que o desempenho das pessoas era
também determinado pelo comportamento, e ndo apenas pelo método de trabalho
(Maximiano, 2011). O Quadro 3 exemplifica esta teoria:

Quadro 3: Escola Humanista

ESCOLA HUMANISTA

Contribuicéo para a administracao: Contribuicéo pelo sistema de comunicacdes e pelo estudo da
lideranca, analise das questbes formais e informais das organizages e pela anélise da atuagdo das
equipes multidisciplinares.

TEORIA DAS RELACOES HUMANAS

Idealizadores: Elton Mayo, Ordway Tead, Chester Bernard, Kurt Lewin, Mary Parker Follet, Robert
Tannenbaum, Warren Schmidt, Edith Penrose, Harold Leavitt, Paul Hersey, Kenneth Blanchard

TEORIA COMPORTAMENTAL

Idealizadores: Herbert Simon, Abraham Maslow, Frederick Herzberg, Douglas McGregor, David
McClelland, Chris Argyris, William Ouchi

TEORIA ESTRUTURALISTA

Idealizadores: Amitai Etzioni, Victor Thompson, Talcott Parsons, Peter Michael Blau, W. Richard
Scott,Philip Selznick

TEORIA DO DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL

Idealizadores: Richard Bekard, Kurt Lewin, Willian White, Rensis Likert, Eric Trist
Fred Emery, Robert Blake, Jane Mouton, Edgar Schein, Warren Bennis, Paul Lawrence
Jay Willian Lorsh, Chris Argyris, William J. Reddin, M. Maccoly, Stuart Atkins

Allan Katcher, Paul Hersey, Kenneth Blanchard
FONTE: Adaptado pelo autor a partir de Oliveira (2008)
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A Escola Sistémica contribuiu, segundo Maximiano (2011) com a ideia de sistema,
complexo ou organizado, enquanto que a Escola Quantitativa enfatizou a mensuracdo dos

resultados obtidos pela organizagdo, como mostrado no Quadro 4.

Quadro 4: Escola Sistémica e Quantitativa

ESCOLA SISTEMICA

Contribuicao para a administracao: Contribuicdo pela anélise do ciclo de eventos nas organizagdes,
pelas interagdes entre as atividades desenvolvidas e pela decomposicao da organizacdo em partes (ou
subsistemas).

TEORIA DE SISTEMAS

Idealizadores: Ludwig Bertalanffy, Kenneth Boulding, C W Chuchman, Fremont Kast
James Rosenzweig, Richard Johnson, Daniel Katz, Robert Kahan, Erick Miller

Albert Rice, Paul Lawrence, W. Josh, Russel L. Ackoff, Norbert Wiener

ESCOLA QUANTITATIVA
Contribuicdo para a administracdo: Contribui¢do pela proposta de métodos de quantificacdo das
atividades dos processos administrativos, bem como pela mensuracéo dos resultados alcangados pelas
organizagoes.

TEORIA DA MATEMATICA

Idealizadores: F. W. Lawrence, Thomas A. Edson, Patrick M. S. Blackett

James B. Conaut, Vannevar Bush, Johann VVon Neumann
FONTE: Adaptado pelo autor a partir de Oliveira (2008)

Por fim, a Escola Contingencial, que procura ajustar respostas gerenciais aos
problemas e oportunidades especificas aos diferentes cendarios (Fagundes et. al., 2010) No

Quadro 5 sdo exibidas as contribuices da Escola Contingencial e seus idealizadores:

Quadro 5: Escola Contingencial

ESCOLA CONTINGENCIAL
Contribuicao para a administracao: Contribuicao pelo estudo dos objetivos individuais e das
organizagdes, bem como seus conflitos, discrepancias, o adequado direcionamento de esforgos para
resultados comuns e pela ligacdo com os fatores e variaveis externos ou ndo controlaveis pela
organizagao.

TEORIA DA ADMINISTRACAO POR OBJETIVOS

Idealizadores: Peter Druker, George Odiome, Douglas McGregor, John W. Humble

TEORIA DA CONTINGENCIA

Idealizadores: Joan Woodward, Tom Burns, George Stalker, Alfred Chandler Jr., Warren Bennis, H.
Igor Ansoff, James Thompson, Paul Roger Lawrence, Jay Willian Lorsh, William H. Starbuck,
Charles Perrow, Howard M. Carlisle, Chris Argyris, Tom Burns, Willian R. Drill, Michael E. Porter,
C. K Prahalad, Henry Mintzberg

FONTE: Adaptado pelo autor a partir de Oliveira (2008)
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As escolas citadas foram de grande importancia para formar o conceito da Gestdo
Empresarial conhecida hoje em dia, e que continua em evolucdo a medida que a sociedade
também muda seus valores e comportamentos. De acordo com Martins, Darbilly & Castro
(2012) a administracdo, baseada em suas primeiras escolas, vem construindo sua
fundamentacdo tedrica com foco nas dimensGes material, estrutural e processual do espaco
organizacional.

Sobre este espaco organizacional, Martins (apud Martins et. al, 2012, p.239) observa
que pode ser definido em cinco dimensdes: a fisica ou material, (edificios, equipamentos,
ferramentas, materiais etc.), a tecnoldgica ou processual, (representada pelas tecnologias e 0s
processos que o dinamizam), a humana, (que relne as pessoas que atuam nesse locus e
determinam o seu sentido e significados) , a dimensédo politica (resultante da necessidade de
se estabelecer um sistema de poder/autoridade e de mediacdo e solucdo de conflitos) e,
finalmente, a simbdlica ou cultural (que estabelece os signos e os significados dos referentes
desse universo, de sua dinamica e das formas de relacionamento de seus membros.) “A
natureza desse sistema complexo e multidimensional e, em especial, de suas trés ultimas
dimensdes e sinergias, determinam um ‘espaco’ singular que se constrdi e reconstrdi

historicamente” (Martins et al., 2012, p. 239).

1.1.3 Gestdo Empresarial nos dias atuais

O conceito de gestdo tem sido explorado e abordado com mais frequéncia nos
altimos anos, e € muito relacionado com a administracdo moderna. Conforme afirmam
Perucchi & Ferreira, a gestdo “¢ um elemento universal do mundo moderno, com o intuito de
alcancar objetivos em um cenario voltado a tomada de decisdo, coordenacdo de multiplas
atividades, organizacdo, busca constante de aprendizagem, uso da informacdo, dentre outras”
(Perucchi & Ferreira, 2011, p. 447). Para Maximiano (2010) a atual gestdo empresarial possui
caracteristicas que tem se distanciado do que antes era tradicional, através dessa constante
mudanca de paradigmas.

De acordo com Maximiano (2010), as principais palavras da nova gestdo empresarial
sdo: 'mudanca no papel dos gerentes', onde as organizagdes tém transferido mais os poderes
de decisdo para os funcionarios operacionais; ‘competitividade', por conta da expansdo das

empresas multinacionais e a facilidade de transportes; ‘interdependéncia’, pois a economia
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globalizada tornou os paises e as economias nacionais interdependentes; ‘administracdo
informatizada’, pois a tecnologia da informacéo passou a estar presente em todos 0S processos
administrativos e produtivos; ‘administracdo empreendedora’ tornou-se também uma
tendéncia social importante, assim como o ‘foco no cliente’, a importancia com o 'meio
ambiente’ e a 'qualidade de vida' do empregado e de sua familia.

“Embora novas ideias e abordagens sejam mais necessarias do que nunca, muito do
que ja se aprendeu sobre as praticas bem-sucedidas de gestdo permanece relevante, Util e
adaptavel — associado a novas maneiras de pensar — no ambiente empresarial do século XXI.”
(Bateman & Snell , 2012, p. 13). As organizacgdes hoje em dia séo vistas de forma diferente de

acordo com Apanavicius (2013):

“Hoje, as organizagdes possuem um jeito de ser que transpassa seu modelo produtivo. Este
jeito de ser, implicito e explicito, além de afetar diretamente a vida dos funcionérios afeta,
inclusive, seu clientes, fornecedores e concorrentes. Neste cenario, sob uma Optica
cognitiva e simbdlica, é possivel afirmar que as organizacBes hoje sdo formadas por
valores, normas e crengas, possuem uma cultura.” (Apanavicius, 2013, p. 2)

Para Costa (2012), a globalizacdo também exerce um poder significativo nessas
mudangas, obrigando o gestor a repensar as teorias de gestdo existentes, onde o concorrente
direto passou a estar a quildmetros de distancia. Sobre essa caracteristica evolutiva da gestdo

empresarial, Costa (2012) ressalta:

“A gestdo ¢ e terd sempre de ser analisada como algo sistémico e em constante evolugio,
onde as empresas devem ser encorajadas a aprender umas com as outras, a trocar
experiéncias, pontos de vista e ideias, independentemente do pais ou continente onde estas
se encontrem localizadas, pois como em qualquer estrutura de conhecimento, o segredo
estard sempre na adogdo das melhores politicas e praticas em detrimento de outras que nao
parecam tdo adequadas do ponto de vista de analise de um dado contexto considerado.”
(Costa, 2012, p. 5).

A gestdo empresarial possui conceitos e tendéncias que foram formados ao longo da
historia da sociedade, das cidades, dos governos e organiza¢des. Com a constante mudanca do
comportamento social, dos valores, o avanco da tecnologia, deve-se enfatizar que o gestor
precisa estar sempre atento as mudancas e adaptd-las ao cenario em que a empresa se
encontra, além de associar a essas mudancas todos os recursos (materiais, financeiros,

tecnoldgicos, humanos) para que a empresa se mantenha sempre competitiva.
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1.1.4 Caracteristicas e Classificacdo de Empresas

“Uma empresa € uma organizacdo formal cujo objetivo é produzir produtos ou
prestar servicos a fim de gerar lucro — isto €, vender produtos a um pre¢o superior aos custos
de produgdo.” (Laudon & Laudon, 2011, p. 36). Arruda et al. (2007) identificam empresa
como uma instituicdo social dinamica que € estruturada em torno de uma missdo, de valores e
um negdacio, e que tem como finalidade gerar resultados humanos, sociais e econdmicos para
acionistas, empregados e comunidade, utilizando a inovagdo tecnoldgica e a gestdo como
aliadas para chegar nestes objetivos.

Segundo Diniz (2011), existem trés espécies de empresa: de Atividade Primaria,
Atividade Secundéria e Atividade Terciaria. Atividade Primaria, também conhecida como
Setor Primario sdo as empresas de extracdo direta de produtos da natureza (agricultura,
pecuaria, extrativismo vegetal, pesca, mineracdo, por exemplo). Atividade Secundaria (ou
Setor Secundario) sdo as empresas industriais ou de manipulacdo de produtos (fabricas
automobilisticas e aeroespaciais, industria alimenticia e de bebidas, inddstria naval e de
maquinaria, industria quimica, de aco e energia, por exemplo). Por fim, Atividade Terciaria,
(ou Setor Terciario), que sdo empresas de prestacdo de servicos e empresas comerciais (Diniz,
2011).

Sobre as empresas de prestacdo de servicos, Fitzsimmons & Fitzsimmons (2014)
observam que muitos autores identificam o setor de servigos como aquele que abrange as
atividades econémicas cujo produto ndo é um bem fisico ou fabricado, mas sim consumido no
momento em que é produzido, e que fornece um valor agregado em formas que representam
essencialmente interesses intangiveis do seu comprador. Segundo o Atlas Nacional do
Comércio e Servicos (2013), entre os principais tipos de servicos oferecidos pelas empresas
estdo os servicos de hospedagem e alimentacdo, transportes, construcao, servigos financeiros,
informacdo e comunicacdo, administrativos, imobiliarios, manutencéo, entre outros.

Sobre as empresas comerciais, comércio significa, segundo o Dicionario Michaelis
(2008), o0 ato de vender mercadorias, 0 ato de comprar mercadorias para revendé-las ou de
fazer operagOes para este fim. Existem dois tipos de empresas comerciais, as atacadistas e
varejistas. Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE (2010), as
empresas atacadistas operam em uma etapa intermediéria na distribuicdo de mercadorias,

revendendo para empresas do comércio Vvarejista, estabelecimentos agropecuarios,
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cooperativas e agentes produtores em geral, empresariais e institucionais. Neste segmento,
predominam empresas de grande porte, em termos de ocupacédo de pessoal, também operando
com grande volume de vendas. Faz parte deste segmento a atividade de representantes e
agentes do comeércio, que comercializam mercadorias em nome de terceiros ou fazem
intermediacao de bens no atacado (IBGE, 2010).

O comércio varejista representa o elo final da cadeia de distribuicéo, e é constituido
por revenda de bens de consumo novos ou usados, destinados ao consumidor final, e compde-
se de um elevado nimero de estabelecimentos, em sua maioria de pequeno porte (IBGE,
2010). "Varejo é o termo utilizado para os diversos setores do comércio que vendem produtos
ou servicos diretamente para os consumidores finais” (Momm, Nehring, Gorni & Machado,
2012, p. 55).

Além de diferenciadas por atividades (priméria, secundéria e terciaria), as empresas
podem ser ainda categorizadas pelo seu tamanho (também conhecido como porte), de acordo
com um ou uma seérie de critérios, como o numero de empregados, volume de negdcios, etc.
Para (Ricci 2010) existem diferencas para definir o porte das empresas, e até hoje ndo ha um
critério universal para isso, pois existe diferenca de critérios dentro de um mesmo pais, regiao
ou dos 6rgdos que as supervisionam.

No Brasil, para determinar o porte da empresa podem ser utilizados o faturamento e
0 numero de funcionarios. De acordo com o Banco Nacional de Desenvolvimento Econdmico
e Social - BNDES (2014), as empresas sao classificadas em Micro, Pequenas, Médias (Média-
Grande) e Grandes Empresas, e seu critério de classificacdo é o faturamento bruto anual,

conforme mostra o Quadro 6.

Quadro 6: Classificagdo do porte das empresas segundo BNDES (2014)

CLASSIFICACAO RECEITA OPERACIONAL BRUTA ANUAL
Microempresa Menor ou igual a R$ 2,4 milhdes

Pequena empresa Maior que R$ 2,4 milhdes e menor ou igual a R$ 16 milhdes
Média empresa Maior que R$ 16 milhGes e menor ou igual a R$ 90 milhdes
Média-grande empresa Maior que R$ 90 milhGes e menor ou igual a R$ 300 milhdes
Grande empresa Maior que R$ 300 milhdes

FONTE: Adaptado de BNDES (2014).
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Para o Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas - SEBRAE
(2012), as empresas sdo classificadas de acordo com o nimero de funcionarios. Para o setor
de comércio e servicos, as microempresas devem possuir até nove empregados, as pequenas
de 10 a 49 empregados, as médias de 50 a 99, e as grandes devem possuir 100 empregados ou

mais, conforme o Quadro 7 abaixo:

Quadro 7: Critério de classificagdo de empresas

CRITERIO DE CLASSIFICACAO DE EMPRESAS — SEBRAE

Classificagdo/ Setor IndUstria Comeércio / Servico

ME — Microempresa Até 19 empregados Até 09 empregados

PE - Pequena Empresa De 20 a 99 empregados De 10 a 49 empregados
MDE — Média Empresa De 100 a 499 empregados De 50 a 99 empregados
GE - Grande Empresa Acima de 499 empregados Acima de 99 empregados

FONTE: adaptado de SEBRAE (2012)

De acordo com o IBGE (2010), sdo caracteristicas das Micro e Pequenas Empresas a
baixa intensidade de capital, as altas taxas de natalidade e de mortalidade, a forte presenca de
proprietarios, socios e membros da familia como mao de obra ocupada nos negdcios, o poder
decisorio centralizado, o estreito vinculo entre 0s proprietarios e as empresas, nao se
distinguindo em termos contabeis e financeiros, registros contabeis pouco adequados,
contratacdo direta de mdo de obra, utilizacio de mdo de obra ndo qualificada ou
semiqualificada, o baixo investimento em inovacgdo tecnoldgica, maior dificuldade de acesso
ao financiamento de capital de giro, e relacdo de complementaridade e subordinagdo com as
empresas de grande porte.

No entanto para Razzolini Filho (2011), no ambiente organizacional, a organizacéo
de pequeno porte apresenta flexibilidade e agilidade, uma caracteristica importante para a
competitividade.

Com base nas caracteristicas voltadas as Micro e Pequenas Empresas, pode-se ter
uma nocdo das caracteristicas das Médias e Grandes Empresas, tais quais: mais recursos,
menores taxas de mortalidade, poder decisorio mais descentralizado, utilizacdo de méo de

obra mais especializada, maiores investimentos em inovagao tecnoldgica, registros contabeis
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mais adequados e mais acesso a capital de giro. Sobre a flexibilidade das empresas maiores,
Razzolini Filho (2011) explica que a estrutura hierarquica faz com que o processo de tomada
de decisdo seja mais lento e, com isso, se tornam menos flexiveis que as de menor porte.

1.2 Gestao de Pessoas

1.2.1 Definicdes, Conceitos e papel nas Organizacoes.

No ambiente da gestdo empresarial, as pessoas possuem importancia fundamental,
pois sdo através delas, com suas habilidades e conhecimentos, que as empresas podem atingir
0 sucesso ou fracasso do negdcio. Saber administra-las de acordo com os objetivos da
empresa € essencial para manter-se no mercado e ganhar vantagem competitiva diante a
concorréncia.

Maximiano (2011) ressalta que as pessoas sao o principal recurso das organizacoes.
“Em esséncia, as organizagdes sdo grupos de pessoas que usam recursos: recursos materiais,
como espaco, instalagdes, maquinas, moveis e equipamentos, e recursos intangiveis, como
tempo e conhecimentos.” (Maximiano, 2011, p.5)

A Figura 1 representa 0s principais componentes das organizacfes, entre recursos,

processos e objetivos:

Recursos

Objetivos

- Humanos

L - Processo de
- Materiais

Transformacgédo - Produtos
- Financeiros |:> - Divisédo do - Servigos

= Trabalho
-Informacéao

- Espaco

-Tempo

Figura 1: Principais Componentes das Organizagdes
Fonte: Maximiano (2011, p.5)
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Silva (2013) observa que empresas que esperam ser bem sucedidas buscam otimizar
seus recursos e o trabalho dos funcionarios com a implantacdo de um departamento especifico
para lidar com a qualificacdo da méo de obra e a manutengéo dos recursos, e isso se reflete em
todos os aspectos organizacionais, até mesmo na cultura da organizacé&o.

A Gestdo de Pessoas (GP), também conhecida por muitos autores e gestores como
Administracdo de Recursos Humanos (ARH), Gestdo de Recursos Humanos (GRH), Gestéo
de Parceiros ou Colaboradores, Gestdo do Capital Humano ou Administragdo do Capital
Intelectual, entre outras defini¢Ges, assim como a gestdo empresarial, evoluiu com o tempo e
adquiriu diversos conceitos descritos por diferentes autores. Sobre essas diversas

denominacdes, Freitas (2010) destaca:

"Apesar das inumeras denominagdes, em sua esséncia, elas possuem o mesmo objetivo:
coordenar pessoas na realizagdo de seus trabalhos, de modo a atingir as metas da atividade,
da equipe e da organizacdo em harmonia com 0s objetivos individuais, que podem ser
aspiracOes profissionais e realizacfes pessoais. A gestdo de recursos humanos é uma funcao
que busca prover a organizagdo com pessoas, prepara-las, remunera-las e incentiva-las para
realizar determinadas fungdes e atividades, pela realizagdo de esforgos fisicos e/ou
intelectuais das pessoas, a fim de atingir determinados objetivos organizacionais.” (Freitas,
2010, p. 30)

A Gestdo de Pessoas conhecida hoje € resultado de um processo evolutivo que
comecou de forma burocrética e foi se tornando cada vez mais fundamental para as
organizacOes. Segundo Leite, Carvalho, Oliveira & Rohm (2009), no inicio a area de recursos
humanos era representada apenas por um departamento de pessoal, em que eram tratados 0s
assuntos relacionados as rotinas trabalhistas e os empregados eram meros executores de
tarefas burocréticas e repetitivas.

Com o tempo a area de recursos humanos assumiu como objetivo a execucdo de
tarefas como recrutamento, selecdo, treinamento, desenvolvimento, cargos e salarios, entre
outras. Pressfes de sindicatos, maior regulamentacdo das atividades produtivas, oferta de méo
de obra mais qualificada e a incipiente tecnologia ja levaram as empresas a assumir um maior
grau de profissionalismo.

Para Chiavenato (2009), o contexto da gestdo de pessoas € formado por pessoas e
organizagOes, pois as pessoas passam boa parte de suas vidas trabalhando dentro de
organizagOes, e as organizacOes dependem das pessoas para poderem funcionar e alcancar

SUCESSO.

Universidade Lusofona de Humanidades e Tecnologias 35
Escola de Ciéncias Econdmicas e das Organizacdes



Alexandre Waimer Spinola - Gestdo de Pessoas e Tecnologia da Informacdo: Um Estudo com as Pequenas,
Médias e Grandes Empresas do Ramo Comercial na Cidade de Santarém — Para

Sobre a funcionalidade empresarial da gestdo de pessoas, Ribeiro (2010) salienta:

“A area de Recursos Humanos deve estar voltada, permanentemente, para ajudar a
organizacdo a alcancar seus objetivos e a realizar suas missfes, tornando-a competitiva.
Também tem de prover empregados bem treinados e bem motivados, ao mesmo tempo em
que desenvolve e mantém a qualidade de vida no trabalho, administra as mudancas e
incentiva politicas éticas e comportamento socialmente responsavel.” (Ribeiro, 2010, p 6)

Para Freitas (2010) a gestdo de recursos humanos quando bem alinhada as estratégias
de negocio assume um papel fundamental na manutencdo de estratégias e vantagens
competitivas. ""Se a organizacdo consegue identificar quais sdo as competéncias necessarias ao
seu negocio, e atua por meio das praticas de RH, tera maior chance de atingir seus objetivos”
(Freitas, 2010, p.31).

Sobre a responsabilidade dos gestores quanto a gestdo de pessoas no ambito
organizacional, Bitencourt (2010) observa que a gestdo de pessoas é uma responsabilidade

compartilhada e distribuida ao longo da estrutura da organizacéo:

“Mesmo que na organizagdo exista a area de RH formalmente constituida, a gestdo de
pessoas ndo serd uma atribuicdo exclusiva dessa area. Pelo contrério, sera distribuida por
todos os gestores, cabendo a &rea de RH a formulacdo de politicas que equalizem as
praticas de gestdo de pessoas pelos diversos gestores e areas da organizagdo, vinculando-as
aos objetivos estratégicos da organizacdo, e pelo suporte a esses gestores na aplicagao
diaria dessas politicas.” (Bitencourt, 2010, p 82)

Guest (2011) afirma que um dos beneficios da boa Gestdo de Pessoas é que ela pode
potencializar e influenciar também outros recursos. Em suma, como as pessoas trabalham em
todas as areas e em todos os niveis hierarquicos de uma empresa, uma Gestdo de Pessoas
eficiente pode potencializar o desempenho da empresa como um todo.

Para Real, Salbego & Birrer (2012) as pessoas podem propiciar um diferencial nos
produtos e servigos oferecidos as empresas, e € através dos recursos humanos que as empresas
serdo capazes de colocar no mercado produtos e servicos suficientemente competitivos. De
acordo com Sovienski & Stigar (2008):

“Os avangos observados nas ultimas décadas tém levado as organizagdes a buscarem novas
formas de gestdo com o intuito de melhorar o desempenho, alcancar resultados e atingir a
missdo institucional para o pleno atendimento das necessidades dos clientes. Nota-se
também que o sucesso das organizagdes modernas depende, e muito, do investimento nas
pessoas, com a identificacdo, aproveitamento e desenvolvimento do capital intelectual.”
(Sovienski & Stigar, 2008, p. 53)
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De acordo com Kuhn & Pereira (2009) a competitividade organizacional pode ser
alcancada por varios meios, mas principalmente pelas pessoas que trabalham nas
organizacbes, e algumas empresas jd percebem que elas sdo seu principal diferencial
competitivo. “A gestdo de pessoas deve ser vista como uma area de geragdo de resultados,
onde valorizar as pessoas como seres humanos e reconhecendo o potencial de cada uma trara
melhor retorno para a organizacao” (Silva, 2013 p. 27).

Como visto, as pessoas podem aumentar ou reduzir as forgas e fraquezas de uma
organizacdo dependendo da maneira de como forem tratadas e geridas, por isso é importante

adotar praticas e processos de gestdo que possam extrair o melhor de cada colaborador.

1.2.2 Principais Tarefas relacionadas a Gestdo De Pessoas

O precursor da primeira Teoria Organizacional Moderna, Max Weber, como visto
no inicio deste trabalho, foi o primeiro a se preocupar com o bem-estar das pessoas, e seus
principios ainda sdo praticados na busca por maior eficiéncia e produtividade. O bem-estar
dos funcionarios, juntamente com a busca por maior eficiéncia e produtividade nas
organizacOes, faz parte da gestdo de pessoas, e 0 gestor alcanca estes objetivos através de
tarefas voltadas para estes fins.

“As organizacdes necessitam das varias tarefas basicas e vitais relativas aos recursos
humanos, como as de atrair, motivar e manter pessoas.” (Tanure, Evans & Cangado, 2010, p.
599). Segundo Maximiano (2011) a funcdo da gestdo de pessoas tem como objetivos
encontrar, atrair e manter as pessoas de que a organizacdo necessita, envolvendo atividades
gue comecam antes de uma pessoa ser empregada e vado até depois de a pessoa se desligar da
organizacdo. Para Estrelinha (2013), essas préaticas incluem a determinacdo de necessidades
de recursos humanos, a atracdo de novos colaboradores e respectiva escolha, a retribuicdo, a
formacdo e desenvolvimento de competéncias, a gestdo de carreiras e a avaliacdo do
desempenho face aos requisitos da funcao.

Para autores como Maximiano (2011), Chiavenato (2008), Silva (2013), Franga
(2010) e Ribeiro (2010), a moderna Gestdo de Pessoas consiste de varias atividades
integradas. Sdo elas, principalmente, o recrutamento e selecdo de pessoal, administragdo de
pessoal, administracdo de cargos e salarios, remuneragdo, incentivos salariais e beneficios

sociais, a avaliagdo do desempenho das pessoas, 0 treinamento e desenvolvimento das

Universidade Lusofona de Humanidades e Tecnologias 37
Escola de Ciéncias Econdmicas e das Organizacdes



Alexandre Waimer Spinola - Gestdo de Pessoas e Tecnologia da Informacdo: Um Estudo com as Pequenas,
Médias e Grandes Empresas do Ramo Comercial na Cidade de Santarém — Para

pessoas, a higiene, seguranca e qualidade de vida no trabalho e as relagbes sindicais.
Sovienski & Stigar (2008) enfatizam:

"Compete ao Departamento de Recursos Humanos promover, planejar, coordenar e
controlar as atividades desenvolvidas relacionadas a selecdo, orientacdo, avaliacdo de
desempenho funcional e comportamental, capacitacdo, qualificacdo, acompanhamento do
pessoal da instituicdo num todo, assim como as atividades relativas a preservacdo da salde

e da seguranca no ambiente de trabalho da Instituicdo.” (Sovienski & Stigar, 2008, p. 54)

Para Chiavenato (2008) todas essas politicas, praticas e funcdes podem ser resumidas

em seis processos basicos: Processo de Agregar Pessoas, Processos de Aplicar Pessoas,

Processos de Recompensar Pessoas, Processos de Desenvolver Pessoas. Processos de Manter

Pessoas e Processos de Monitorar Pessoas, onde cada processo é constituido de tarefas. Os

processos e tarefas da Gestédo de Pessoas podem ser representados pela Figura 2:

Gestao de Pessoas

Processos Processos Processos Processos Processos Processos
De De De De De De
Agregar Aplicar Recompensar Desenvolver Manter Monitorar
Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas
- Recrutamento = Modelagem do = Remuneracéo = Treinamento = Higiene e = Banco de Dados
x Trabalho Seguranca
= Selecdo
= Avaliacio do - Beneficios = Desenvolvimento ] - Sistema de
Desempenho = Qualidade de Informacdes
- Incentivos Vida Gerenciais

Figura 2: Os processos e tarefas da Gestdo de Pessoas

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2008, p.14)

= Aprendizagem

= Relacbes com
Sindicatos
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1.2.2.1 Agregar Pessoas

Os processos de agregar pessoas sdo utilizados para incluir novas pessoas na
empresa, e incluem principalmente o recrutamento e a selecdo de pessoas. (Chiavenato,
2008). Recrutamento e Selecdo de Pessoas tratam da localizacdo e aquisicdo de pessoas com
as habilidades apropriadas para a organizacdo. E o processo onde a empresa recebe a
informacdo das areas sobre as vagas disponiveis e o perfil que o candidato deve ter para ser
aprovado, e mediante essas informagdes o setor comega o processo de busca do profissional
no mercado, para selecdo (Silva, 2013). “O recrutamento e a selecéo sdo processos que fazem
parte da rotina de preenchimento de uma vaga em aberto, nos procedimentos de admissao
pessoal” (Franca, 2010, p. 29).

Para Parenza et. al. (2013), o recrutamento e selecdo vém ganhando um destaque
maior se comparado com épocas anteriores devido ao fato de haver um grande nimero de
candidatos para ocupacdo das vagas em aberto, sendo assim necessario um processo cada vez
mais estratégico a fim de encontrar candidatos que atendam as necessidades das vagas. Silva
& Silva (2013) explicam que recrutamento e selecdo sdo duas tarefas que fazem parte de uma
etapa. O recrutamento é numa etapa anterior a selecdo de pessoas e se destina a atrair ou a
chamar candidatos a possiveis vagas, ja a selecdo se destina a escolher dentre aqueles que se
recrutaram a vaga, analisando se apresentam o0s requisitos minimos para concorrer a mesma,
primordiais para as necessidades da organizacao.

Para Real et. al. (2012) o recrutamento pode ser interno ou externo, sendo o0 primeiro
feito dentro da propria organizacdo, e o segundo, no mercado de trabalho. Apds o
recrutamento é feita a selecdo dos profissionais que possuem o0s atributos necessarios para
preencher o cargo. E importante que os responsaveis pelo processo de selecdo conhecam bem

0S cargos vagos e ter todas as informac6es que possam ser Uteis para 0 processo.

"Ambas as etapas se fazem primordiais ao processo de adesdo dos candidatos as possiveis
vagas dentro das empresas, ja que sem 0 processo de recrutamento ndo serd possivel
antever as principais caracteristicas dos concorrentes ao processo futuro que serd o de
selecdo, tampouco a auséncia da selecdo, uma vez que obstara a escolha certeira no encaixe
do pessoal na gestéo organizacional." (Silva & Silva 2013 p. 3)

A selecdo, quando feita da maneira correta, pode tanto trazer resultados positivos

mais rapidamente para a empresa, quanto evitar despesas futuras. "Uma selecdo adequada
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pode diminuir o custo da organiza¢do com programas de treinamento e capacitacdo, alinhando
as tarefas que precisam ser desempenhadas com quem é mais capaz de realiza-las.”
(Queiroga, 2009, p. 147)

1.2.2.2 Aplicar Pessoas

Os processos de aplicar pessoas séo utilizados para desenhar as atividades que as
pessoas irdo realizar na empresa, orientar e acompanhar seu desempenho, e incluem desenho
organizacional e desenho de cargos, orientacdo das pessoas e avaliacdo do desempenho
(Chiavenato 2008).

Administracdo de pessoal, para Maximiano (2011) é a realizagdo de atividades de
natureza burocratica, como registro de pessoal, manutencdo de arquivos e prontuarios,
contagem de tempo de servico, preparacdo de folhas de pagamento e acompanhamento de
carreiras. De acordo com Tahar (2013), Administracdo de Pessoal refere-se a tarefas que
envolvem tanto a aplicacdo e acompanhamento legal, regulamentar e convencional, quanto o
acompanhamento das decisdes de RH. Administracdo de cargos (que compde a tarefa
juntamente com a definicdo de salérios) € o “setor responsavel pela descricdo de cargos
(fungdes), pesquisas salariais, elabora¢do de planos de carreira.” (Silva, 2013, p.21). A
estruturacdo da area de cargos e salarios € muito importante para a organizacao, pois € a partir
dela que varias acOes relacionadas a gestdo de pessoas iniciam (Souza & Almeida , 2012).

Quando uma pessoa é contratada para trabalhar em uma empresa, € necessario que
seja apresentado o plano que a empresa possui em relacdo aos cargos que existem e a
remuneracao que se pode alcancar em caso de promocdes. E o plano de cargos e salarios (ou
plano de carreiras) € onde estas informagdes devem ser encontradas. Horta, Demo & Roure
(2012) afirmam que promogdo e crescimento do empregado nas organizagOes estdo
associados positivamente ao bem-estar dos mesmos. Sobre 0s planos de carreiras, Jacobsen et
al (2012) explica:

"Os planos de carreiras sdo documentos que instituem os caminhos que as pessoas podem
percorrer em uma organizacgao a fim de evoluirem profissionalmente. Normalmente, o que
se observa nos planos de carreiras é o aproveitamento de aptidSes e competéncias das
pessoas para assumir diferentes cargos dentro da mesma instituicdo, havendo inclusive
mudancas de atribui¢des e responsabilidades” (Jacobsen et. al., 2012, p. 137).
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Com os cargos e planos de carreiras definidos, cabe a gestdo de pessoas também
avaliar o desempenho dos contratados. “Avaliacdo de desempenho é uma ferramenta de
gestdo de pessoas que é utilizada para medir o desempenho de um colaborador frente ao
desempenho que se espera para a atividade ou funcéo para qual este foi contratado.” (Alves
2013, p. 7). Para Jacobsen et al (2012):

"A avaliacdo de desempenho é uma importante ferramenta de gestdo de pessoas, que tem
como objetivo contribuir para o desenvolvimento dos individuos, das equipes de trabalho e
da instituicdo como um todo. O processo ¢ uma analise sistematica do desempenho do
profissional em funcdo das atividades que realiza, das suas metas, dos resultados
alcancados e de seu potencial de desenvolvimento” (Jacobsen et. al., 2012, p. 142).

A avaliacdo do desempenho das pessoas nas empresas, “tem como meta diagnosticar
e analisar o desempenho individual e grupal dos funcionérios, promovendo o crescimento
pessoal e profissional, bem como melhor desempenho” (Franga, 2010, p.117). E uma
atividade muito importante, mas ainda vista como secundaria por algumas empresas. Braga
(2013) esclarece:

“Afinal, por que avaliar? Bem, do ponto de vista da organizagdo, avaliar pressupde
“examinar ¢ julgar” o resultado do trabalho realizado pelas pessoas para saber se estdo
desempenhando suas atividades de acordo com o esperado. No entanto, é bom lembrar que,
para alcancar os efeitos desejados, a avaliacdo deve ser uma das etapas de um processo
mais amplo, que compreende: estabelecer metas; monitorar e analisar o desempenho; dar e
receber feedback e planejar e acompanhar as ac¢bes futuras para melhorar os resultados
obtidos. Além disso, cada uma dessas etapas traz desafios: as metas devem ser claras,
precisas e mensuraveis, bem como os critérios de avaliacdo; andlises, feedback,
planejamento e acompanhamento demandam tempo, que € sempre escasso.” (Braga, 2013,
p. 74)

De acordo com Alves (2013), a tarefa ou pratica de avaliacdo de desempenho
identifica os pontos fortes e fracos dos colaboradores e da instituicdo, estimula a comunicacéo
interpessoal, informa ao colaborador de como o seu desempenho é percebido, indica
promoc0Oes e de aumentos salariais por mérito, indica a necessidade de treinamento, estimula
o desenvolvimento individual do avaliador e do avaliado, serve de apoio as pesquisas de clima

organizacional e identifica problemas de trabalho em geral e no relacionamento individual.
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"Além disso, este processo se predispde a buscar manter continuamente um alto
padrdo de motivacao e de obtencao de resultados por parte do colaborador” (Alves, 2013, p.

7). Sobre a tendéncia da avaliacdo de desempenho, Jacobsen et. al., (2012) observa:

"A tendéncia atual é que a avaliagdo seja um importante meio para melhorar e impulsionar
0 comportamento das pessoas, oferecendo uma visdo critica constante, sendo (til para o
retorno de informagdes sobre pontos fortes e fracos e apresentando as adequacgdes
necessarias para a eficacia e construcdo da carreira.” (Jacobsen et al 2012, p. 142)

Aliada a avaliagdo do desempenho deve estar a compreensdo do avaliado em utilizar
as informacdes para procurar melhorar seus pontos fortes e neutralizar seus pontos fracos. E
cabe também ao avaliador especificar como o funcionario serd avaliado, a fim de manter a

confianca e a credibilidade da avaliagao.

1.2.2.3 Recompensar Pessoas

Os processos de recompensar pessoas sdo utilizados para incentivar as pessoas e
satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas, e fazem parte deste processo as
recompensas, remuneracao e beneficios (Chiavenato, 2008). “Pode-se conceituar remuneracao
como a caracteristica que define o trabalho assalariado. E o que a organizacdo utiliza para
trocar pelo servico do empregado em um determinado periodo.” (Marquart, Lunkes & Rosa,
2012, p. 7).

Para Silva & Luz (2010), remuneracdo faz parte do subsistema de gestdo de pessoas,
que tem a funcdo de agir como indutor do processo de desenvolvimento de competéncias e
promover impulsos e estimulos a aprendizagem. Para Maximiano (2011) remuneracdo é
definicdo e aplicacdo de mecanismos de recompensas para as pessoas por seu trabalho. De
acordo com Fran¢a (2010), a remuneracdo ndo consiste apenas no salario, mas sim em
recompensas variaveis, como participacdo nos lucros e resultados ou participacdo acionaria.

Segundo Marquart et. al. (2012), a remuneracdo basicamente € constituida de duas
partes principais: salario-base ou fixo e salario variavel. Silva (2013) explica que salario fixo
ou remuneragdo fixa sdo os valores pagos a titulo de salério base, e, ainda os itens referentes
aos beneficios, enquanto que o salario ou remuneracdo variavel sdo os valores pagos como
participacdo nos lucros, bonus, comissdes, participacdo aciondria, entre outros, e que a

somatoria de tudo que € pago ao colaborador € tratado como remuneragéo total.
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De acordo com Silva (2013), outra forma de recompensar € por meio de beneficios,
que fazem parte dos atrativos com que as empresas retém seus talentos. Beneficios e
incentivos sdo opcionais interessantes para manter pessoas nas empresas, dentre os mais
conhecidos estdo o tiquete refeicdo, bolsas de estudo, cursos variados, vale transporte, plano
de saude e odontoldgico, entre outros. Esta pratica ajuda a atrair melhores profissionais para

as empresas, de acordo com Momm et. al. (2012):

“Muitas pessoas consideram um diferencial atrativo, na escolha do seu emprego, a oferta de
tais beneficios fornecidos pelas empresas, algo que agrega ndo somente a folha de
pagamento, mas a qualidade de vida e a sua sensacdo de seguranca, e para as organizacfes
deve ser considerado um diferencial estratégico, que amplia a sua capacidade de atrair
profissionais mais qualificados.” (Momm et. al., 2012, p.53).

O processo de recompensar pessoas é constituido tanto pela remuneracdo, que é feita
através de salarios estabelecidos pela empresa para cada cargo existente, quanto por
beneficios e incentivos que auxiliam e facilitam a vida do colaborador e ajudam na motivacao,
funcionando também como um atrativo a mais para que se sintam valorizados pela empresa.
Segundo o estudo de Horta et. al., (2012) fatores como falta de reconhecimento financeiro
podem comprometer o envolvimento do funcionario com a empresa e também afetar a

confianca do empregado no local em que trabalha.

1.2.2.4 Desenvolver Pessoas

Os processos de desenvolver pessoas sao utilizados para capacitar e incrementar o
desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas, e contam principalmente com
treinamento e desenvolvimento, gestdo de competéncias e conhecimento e desenvolvimento
de carreiras (Chiavenato 2008).

Para Sovienski & Stigar (2008) o sucesso das organiza¢fes modernas depende muito
do investimento nas pessoas, através da identificacdo, aproveitamento e desenvolvimento do
capital intelectual. De acordo com Moraes (2010), o conhecimento €é criado por pessoas, pois
uma organizacdo ndo pode criar conhecimento por si mesma, entdo para se ter o foco na
criagdo de conhecimento, ha que se buscar o desenvolvimento dos colaboradores.

Treinamento e desenvolvimento das pessoas é a transformagdo dos potenciais das

pessoas em competéncias. Também conhecido como capacitagdo, € uma maneira eficaz de
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"agregar valor" as pessoas, a organizacdo e aos usuarios. Sobre o bom planejamento do

treinamento e desenvolvimento, observam Campos, Pinto & Mello (2010):

“Os diversos programas de capacitagdo profissional representam o caminho ideal para
fidelizagdo de equipes. Um treinamento bem planejado e executado surte efeito
motivacional entre os envolvidos, intensificando cada vez mais o vinculo entre funcionario
e instituicdo. Nesse sentido, os programas de capacitacdo profissional, quando bem
programados e elaborados, tornam-se programas educacionais. 1sso ocorre porque podem
preencher uma lacuna na formacdo de muitos trabalhadores que ndo tiveram uma
experiéncia educacional completa. (Campos, Pinto & Mello, 2010, p.3)”

Franca (2010) discorre sobre a diferenca entre treinamento e desenvolvimento:

“Treinamento é um processo sistematico para promover a aquisicao de habilidades, regras,
conceitos e atitudes que busquem a melhoria da adequacdo entre as caracteristicas dos
empregados e as exigéncias dos papéis funcionais, e desenvolvimento é o processo de longo
prazo para aperfeicoar as capacidades e motivacGes dos empregados a fim de torna-los
futuros membros valiosos da organizagao.” (Franca, 2010, p. 88)

Kuhn & Pereira (2009) afirmam que dar ao funcionério a oportunidade de ter novos
conhecimentos e oportunidades de desenvolvimento o condiciona a assumir melhor suas
atividades, ao mesmo tempo em que promove 0 sentimento de comprometimento com a
organizacdo. No entanto destacam que o treinamento ndo deve ser implantado somente na
resolucdo de problemas, mas deve-se torna-lo parte do planejamento estratégico da
organizacdo no dia a dia, visando ao aprimoramento constante dos individuos e equipes.

Sovienski & Stigar (2008) ressaltam a importancia do treinamento nessa nova 'Era do

Conhecimento’ em que as organizacgdes se encontram:

"Na chamada Era do Conhecimento, o treinamento é apresentado como 0 mais importante
fator critico de sucesso. Para isso acontecer é necesséario formular e coordenar a execugéo
de um plano de capacitacdo anual voltado para o desenvolvimento do funcionério,
compativel com as necessidades da Instituicdo e com os recursos disponiveis; desenvolver
acles no sentido da formacdo de gerentes com postura participativa, capacitando-os para o
exercicio do papel de orientador e estimulador do desenvolvimento e desempenho dos
colaboradores; possuir instrumentos de avaliagdo da satisfacdo dos funcionarios e
indicadores organizacionais, bem como agfes para identificacdo, analise e solugdo de
problemas e melhoria dos servicos” (Sovienski & Stigar , 2008, p. 55).

O processo de desenvolver pessoas é um dos pilares do diferencial competitivo, pois
pessoas capacitadas e bem treinadas se tornam fundamentais para 0 sucesso da empresa ao

longo do tempo. Kuhn & Pereira (2009) observam que algumas empresas ja perceberam que o
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principal diferencial competitivo esta no capital humano, e apostam em capacitacdo para que

eles contribuam cada vez mais e melhor nos processos da empresa, inclusive os estratégicos.

1.2.2.5 Manter Pessoas

Os processos de manter pessoas sdo utilizados para criar condicdes ambientais e
psicologicas satisfatorias para as atividades das pessoas, como por exemplo, administracdo da
cultura e clima organizacional, disciplina, higiene, segurangca e qualidade de vida e
manutencdo de relagdes sindicais (Chiavenato 2008).

"O clima organizacional é a qualidade do ambiente de trabalho que é percebida pelos
colaboradores e vivenciada no dia a dia quando da realizacdo de suas tarefas rotineiras. Esta
qualidade do ambiente influencia diretamente o colaborador, motivando-o ou desmotivando-
0" (Alves, 2013, p. 11). Sovienski e Stigar (2008) enfatizam a importancia de um bom clima
organizacional:

"Desenvolver a qualidade de vida vem sendo um dos grandes desafios da atualidade em
vaérias instituicbes e também nas proprias pessoas, visando ndo sd a produtividade e a
motivacdo da pessoa humana, mas também o proprio bem estar social que esta merece, ou

seja, dignidade humana e reconhecimento ndo s6 salarial, mas nas proprias agdes
trabalhistas e pessoais que desenvolve” (Sovienski & Stigar, 2008, p.58).

Para Alves (2013) um clima ruim no ambiente de trabalho pode trazer consequéncias
como baixa produtividade, aumento no nimero de afastamentos e auséncias no trabalho,
retrabalho e desperdicio, queda na motivacédo, dificuldade na comunicacdo causando conflitos
entre a equipe e diminuicdo das ideias e do espirito de inovacao da equipe.

O clima organizacional pode ser mapeado através de uma Pesquisa de Clima
Organizacional que identifica no ambiente de trabalho, os pontos fortes e de melhoria da
instituicdo, conforme a visdo de seus préprios colaboradores e tras beneficios como o
alinhamento da cultura com as acOes efetivas da organizacdo, a integracdo dos diversos
processos e areas funcionais, a otimizagdo da comunicacao, a identificacdo das necessidades
de treinamento e desenvolvimento, um ambiente de trabalho mais seguro e identificacdo das
satisfagdes e insatisfacdes do publico interno (Alves 2013).

Muitas organizagdes vém divulgando um interesse em desenvolver estratégias para

valorizar seu quadro de pessoal e estabelecer condicGes necessarias para 0 seu bom
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desempenho, sua satisfacdo e seu bem-estar, o qual tem sido apontado como fenémeno
essencial para o funcionamento adequado e competitivo da organizacdo (Santanna, Paschoal
& Gosendo , 2012).

Como parte da qualidade de vida das pessoas, além de um bom clima organizacional
e bem-estar, também se encontram a seguranca no trabalho e a medicina ocupacional. De
acordo com Souza & Brito (2012) as organizacdes e 0s movimentos histéricos relacionados
aos trabalhadores, como os sindicatos, séo parceiros e sujeitos no processo de mudanca para
se promover a saude no trabalho. E estas relagdes comecaram muito tempo atras, como

confirmam as autoras:

"Sob a pressdo das massas operdrias organizadas por meio das trade unions, depois dos
partidos dos trabalhadores promovidos pela difusdo do socialismo, efetuar-se-4& uma
reivindicagdo politica destinada a criar condi¢es mais suportaveis de trabalho, fixando
horérios e salarios e, depois, também, condi¢des higiénicas e de prevencbes para doencas
ou acidentes." (Souza & Brito, 2012, p. 381)

Seguranca no trabalho, segundo Maximiano (2011) é a protecdo das pessoas que
trabalham para a organizacao e, em certos casos, de seus familiares. “Garante a seguranga e o
bem-estar fisico dos empregados da empresa. Manutencdo da seguranca para o trabalho,
evitando acidentes. Executado por engenheiros ou técnicos de seguranca do trabalho.” (Silva,
2013, p. 21).

Medicina ocupacional, segundo Silva (2013) garante a salde e 0 bem-estar fisico dos
empregados da empresa. Fazem parte da medicina ocupacional o0 PCMSO (Programa de
Controle Médico de Saude Ocupacional), que prevé o cuidado da vida do trabalhador e torna
obrigatdrio, para as empresas, realizar exames antes de admitir um funcionario e avaliar
periodicamente o funcionario ja contratado, a fim de acompanhar a salde desse para evitar as
doengas ocupacionais.

Manter pessoas € 0 processo que valoriza a integridade do capital humano em uma
organizacdo. Um ambiente seguro e bom clima organizacional sdo propicios para o bom
desempenho dos funcionarios e consequentemente, para a empresa. O cuidado com a saude e
seguranca, aléem de melhorar a qualidade de vida no trabalho, evita possiveis desfalques e

dispensas relacionados a essas areas.
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1.2.2.6 Monitorar Pessoas

Os processos de monitorar pessoas sdo 0s processos utilizados para acompanhar e
controlar as atividades das pessoas e verificar resultados. Incluem banco de dados e sistemas
de informac0es gerenciais, assim como controle de presenca e de tarefas. Segundo o site da
Microsoft, um Banco de Dados (BD) é uma ferramenta para coletar, organizar e armazenar
informacdes sobre pessoas, produtos, pedidos ou qualquer outra coisa. Para Laudon &
Laudon (2011), um Banco de Dados é um conjunto de arquivos relacionados entre si com
registros sobre pessoas, lugares ou coisas. Antes do desenvolvimento dos bancos de dados
digitais, as empresas usavam grandes arquivos de metal, cheios de arquivos de papel, para
armazenar informacdes referentes a transaces, clientes, fornecedores, estoque e funcionarios.

Chiavenato (2008) enfatiza que a atual Gestdo de Pessoas requer a utilizacdo de
varios bancos de dados interligados que permitam obter e armazenar dados a respeito de
diferentes estratos ou niveis de complexidade, como Cadastro de Pessoal (com dados pessoais
sobre cada funcionario); Cadastro de Cargos (com dados sobre os ocupantes de cada cargo);
Cadastro de Secdes (com dados sobre os funcionérios de cada secdo, departamento ou
divisdo); Cadastro de Remuneracdo (com dados sobre os salarios e incentivos salariais);
Cadastro de Beneficios (com dados sobre os beneficios e servicos sociais); Cadastro de
Treinamento (com dados sobre programas de treinamento); Cadastro de Candidatos (com
dados sobre candidatos a emprego); Cadastro Médico (com dados sobre consultas e exames
médicos de admissdo, exames periodicos etc.); Outros Cadastros (dependendo das
necessidades da organizacdo, da ARH, dos gerentes de linha e dos proprios funcionarios).

Os Sistemas de Informacdo Gerenciais (SIGs) designam uma categoria especifica de
sistemas de informacdo que atendem aos gerentes de nivel médio, e proporciona relatorios
sobre o desempenho corrente da organizacao, e com essa informacéo é possivel monitorar e
controlar a empresa, além de prever seu desempenho futuro (Laudon & Laudon, 2011).

O processo de monitorar pessoas € identificado como o processo onde a Tecnologia
da Informagdo, através de softwares, hardwares, Sistemas de Informagdo de Recursos
Humanos, aplicativos e sites especializados auxiliam o gestor de RH com a maioria dos
processos, tarefas e tomadas de decisdes relacionadas a Gestdo de Pessoas. E essa utilizagéo

de TI na Gestdo de Pessoas sera abordada de maneira mais ampla no capitulo a seguir.
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1.3 Tecnologia da Informacéo e Gestdo De Pessoas

A Gestdo de Pessoas esta se tornando cada vez mais importante para as empresas
contemporaneas, assim como a Tecnologia da Informac&o. As organizagdes que entendem a
importancia do capital humano, além de aplicar todos os processos e tarefas que envolvem a
Gestdo de Pessoas, como o0 recrutamento e selecdo, recompensas, treinamento e
desenvolvimento, salde e seguranca, avaliacdo de desempenho, gestdo de vagas, controle de
tarefas e de presenca, entre 0S mais importantes, esperam que estes processos sejam
monitorados e gerenciados da forma mais adequada possivel, e com o0 minimo de erros.

Neste cenario, a Tecnologia da Informacao é uma ferramenta valiosa, pois consegue
oferecer relatérios, graficos e informacgdes gerais em curto periodo de tempo, com qualidade e
precisdo, auxiliar na tomada de decisbes, entre indmeros beneficios, melhorando

consideravelmente a Gestéo de Pessoas em qualquer tipo de empresa.

1.3.1 Tecnologia da Informacdo nas Organizacdes

Segundo Andrade & Amboni (2011) o ambiente empresarial tem passado por
profundas mudancas nos Ultimos anos, as quais tém sido consideradas diretamente
relacionadas com a TI. Essa relacdo engloba desde o surgimento de novas tecnologias, ou
novas aplicacOes, para atender as necessidades do novo ambiente, até o aparecimento de
oportunidades criadas pelas novas tecnologias ou novas formas de sua aplicacao.

“Nesse novo ambiente, organizagdes de varios setores tém considerado
imprescindivel realizar investimentos significativos em TI, passando a ter seus produtos,
servigos e processos fundamentalmente apoiados nessa tecnologia.” (Andrade & Amboni,
2011, p. 5).

De acordo com Laudon & Laudon (2011), muitos administradores trabalhavam as
cegas, a base de previsdes e palpites, sem nunca poder contar com a informacao certa na hora
certa para tomar uma decisdo, o0 que resultava em producéo insuficiente ou excessiva de bens
e servicos, ma alocacdo de recursos e tempos de resposta ineficientes. "Nos ultimos dez anos,
as tecnologias e os sistemas de informacdo tém permitido que, ao tomar uma decisdo, 0s

administradores fagcam uso de dados em tempo real, oriundos do proprio mercado™ (Laudon &
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Laudon, 2011, p.12). Andrade & Amboni (2011) destacam esta importancia da Tl para uma

organizacao:

“A TI evoluiu de uma orientagdo tradicional de suporte administrativo para um papel
estratégico dentro da organizagdo. A visao da T| como arma estratégica competitiva tem
sido discutida e enfatizada, pois ndo s6 sustenta as operagGes de negocio existentes,

como também permite que se viabilizem novas estratégias empresariais.” (Andrade e
Amboni, 2011; p. 5)

Segundo Tourinho (2011), as organizagdes ao redor do mundo adotam a TI por
varios motivos, entre eles: por permitir a realizacdo de controles mais apurados, efetivos e
céleres, por permitir um salto qualitativo e quantitativo quanto as informacdes
disponibilizadas, por trazer beneficios para os demais processos das organizacdes, por
propiciar a reducdo de custos e por possibilitar a inovacgdo. "Outro motivo para as empresas
investirem em sistemas e tecnologias de informacdo estd no fato de que eles se tornaram
imprescindiveis a pratica de negécios” (Laudon & Laudon, 2011, p 11).

“A tecnologia de informacdo (TI) é um dos componentes mais importantes do
ambiente empresarial atual, e as organizacOes brasileiras tém utilizado ampla e intensamente
essa tecnologia, tanto em nivel estratégico como operacional” (Albertin & Albertin, 2008, p.
276). O uso da TI oferece grandes oportunidades para as organizagdes obterem sucesso no
aproveitamento de seus beneficios, mas propicia também desafios para a gestdo dessa
tecnologia, pois as organizacfes passam a ter grande dependéncia dela e seu gerenciamento
apresenta particularidades (Albertin & Albertin, 2008).

A Figura 3 apresenta a relacdo da Tl com o ambiente organizacional, de acordo com
Lehmkuhl, Veiga & Rado (2008):
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Fonte: Lehmkuhl, Veiga & Rado (2008)

A Tecnologia da Informag&o é constituida, de acordo com Laudon & Laudon (2011),
por todo software e todo hardware de que uma empresa necessita para atingir seus objetivos
organizacionais.

Hardware € a parte fisica dos equipamentos voltados para Tl. Sdo exemplos os
monitores, os gabinetes, impressoras, mouses, periféricos, placas, chips, conectores, entre
outros. Software é definido como a parte l6gica do computador, e é o chamado programa de
comando que tem a funcéo de fornecer instrugdes ao hardware. S&o exemplos de softwares 0s
Sistemas Operacionais, os Aplicativos e os Sistemas de Informacéo.

Sistemas Operacionais sdo 0s softwares gerenciadores primordiais em todos 0s
computadores e dispositivos como tablets e smartphones. Sdo exemplos de Sistemas
Operacionais 0 Windows, o Mac OS, Google Chrome OS e distribuigdes Linux. Softwares
Aplicativos sdo softwares que ajudam o usuario a executar uma tarefa especifica. Séo
exemplos o pacote Microsoft Office (com editores de texto e planilhas) e Navegadores Web.

Os Sistemas de Informagdo (SI) sdo softwares mais complexos e devem ser
analisados do ponto de vista tecnoldgico e organizacional. Um Sistema de Informacdo pode

ser definido como um conjunto de elementos relacionados entre si, que coletam, tratam,
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gerenciam e distribuem as informacfes que possam ser utilizadas para as tomadas de
decises, 0 gerenciamento e o controle de uma organizacao.

De acordo com Dessler (2011) o termo 'sistema de informacdo’ implica na inter-
relacdo de individuos, dados, tecnologia e processos organizacionais que uma organizacdo
utiliza para coletar, armazenar, processar e disseminar informacdes. Entre os tipos de
Sistemas de Informacdo, existem os Sistemas de Informacbes Gerenciais (que fornecem
informacdes necessérias para o gerenciamento das organizacdes) e os Sistemas de Apoio a
Deciséo (sistemas que auxiliam na tomada de decisdes organizacionais).

A Tecnologia da Informacao pode entdo ser definida como um conjunto de tudo que
possa envolver recursos, componentes e solucdes relacionados a informatica, desde
hardwares a Sistemas de Informacao.

De acordo com Prado & Fulvio (2012) a Tecnologia da Informacdo trouxe as
organizagOes uma oportunidade sem precedentes para a melhoria dos processos internos. "Os
beneficios de TI incluem melhoria no desempenho dos processos operacionais, suporte ao
gerenciamento, vantagem competitiva e transformacdo de negécio”. (Albertin & Albertin,
2008, p. 284). Para Sovienski & Stigar (2008), as recentes tecnologias melhoram a eficiéncia
das atividades organizacionais:

“Face ao exposto, a modernizag¢ao ou a reestruturagdo do processo produtivo deixou de ser
uma opg¢do e passou a ser uma questdo critica no alcance da qualidade dos servigos. A
rapidez nas decises, tdo importante na atualidade, s6 € possivel com a racionalizacéo das
atividades e com a ajuda das mais recentes tecnologias. A tecnologia é uma das chaves
mais importantes para se melhorar a eficiéncia”( Sovienski & Stigar, 2008, p. 60).

Com o advento da tecnologia da informacéo foi percebido o aumento dos recursos
disponiveis em processamento e armazenamento de dados, 0s quais sdo usados visando criar,
organizar e manter as bases de informacdes de diversas organizagdes, garantindo cada vez
mais a seguranca e persisténcia dessas informacoes (Brito, et al., 2012).

Sobre o reconhecimento dos beneficios da TI pelos gestores, um estudo feito pelo IT
Governance Institute (2011) com 834 executivos empresariais, mostra que 90,3% deste
gestores reconhecem que investimentos em T1 criam valor para o negdcio, 77,4% reconhecem
que a TI atende as necessidades da organizacdo, 86% afirmam que T apoia a estratégia da
organizacdo, 74,2% afirmam que a Tl permite a mudanca rdpida dos processos e 79,9

afirmam que a Tl apoia a regulamentacdo e cumprimento dos negocios.
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Em estudo de Lunardi, Dolci e Magada (2009), feito com micro e pequenas empresas
comerciais e de servi¢cos de um municipio do Rio Grande do Sul, os executivos das MPE tém
percebido que para suas organizagdes poderem competir no mercado onde atuam, necessitam
da TI. Na pesquisa, a Tl foi percebida pela maioria do respondentes como uma necessidade
estratégica da organizacao, que proporciona vantagem competitiva a quem a utiliza em seus
negocios e desvantagem competitiva a quem néo a utiliza.

Estes estudos mostram a importancia da Tl na administragio moderna, onde 0s
gestores confiam e investem na T1 para melhorar a qualidade da gestdo, e , consequentemente,
gerar vantagem competitiva.

Para Craig et.al. (apud Rodrigues, Maccari & Simoes , 2009, p. 488) os papeis da Tl
podem ser associados a visdo de negdcio da empresa. Por exemplo, investimentos feitos em
TI para mudar as regras do negdcio ou para oferecer novos produtos e servicos, indicam uma
estratégia de negdcio visando a 'quebra de regras' do negdcio (inovar disruptivamente).
Investimentos feitos em TI para baixar 0s custos ou aumentar a produtividade, como
automacdo dos processos de negocio, indicam uma estratégia de negdcio visando a ‘vencer a
corrida’ (inovar). E investimentos feitos em TI para manter 0s servicos basicos de TI, indicam
uma estratégia de negdcio visando meramente a ‘permanecer na corrida' (sobreviver ou manter
a posicao) (Rodrigues et. al., 2009).

De acordo com Silva Janior, Souza & Manhaes (2014), a necessidade de respostas
mais rapidas das empresas exige que elas busquem novas tecnologias para melhorar seus
processos organizacionais além de se tornarem competitivas, e nesse sentido, Sistemas
Integrados de Gestdo que incorporam as funcionalidades operacionais de financas, custos,
recursos humanos, vendas, logistica, distribuicdo, producdo, entre outras, se tornam uma
solugdo muito utilizada.

Pelo que foi explanado, a tecnologia da informacéo se faz importante especialmente
em um ambiente de competitividade organizacional. Pode-se notar que o dominio de
tecnologia € uma das principais vantagens competitivas de uma organizacdo, onde quanto
melhor o dominio da tecnologia, mais vantagem a organizacdo tera em relacdo as outras.
"Cabe a empresa avaliar e planejar suas necessidades e expectativas perante o mercado, qual a
estratégia a ser adotada e o papel da TI frente aos objetivos empresariais, considerando ou ndo

a opinido de seus trabalhadores quanto ao uso da T1 e seus sistemas."” (Sacilotti, 2011, p. 27).
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1.3.2 Tecnologia da Informacdo na Gestdo de Pessoas

A TI permite uma melhor eficicia das informacGes, aumentando tanto a quantidade
quanto a qualidade das informacbes que sdo processadas. E essa eficicia e controle das
informacdes melhoram também a Gestdo de Pessoas (Haines 11l & Lafleur, 2008). "Como se
vive atualmente a era do conhecimento, os softwares de gestdo do capital humano vieram para
potencializar a gestdo desses recursos humanos, tornando mais &gil o processo de
disseminacéo” (Dalfovo & Dias, 2009, p. 333).

Entre as areas beneficiadas e aprimoradas com a Tecnologia da Informacéo, a Gestéo
de Pessoas € uma das mais significativas, pela importancia que possui nas organizacoes.
Assim como a tecnologia, 0s recursos humanos também fazem parte do diferencial
competitivo, e uma Gestdo de Pessoas eficiente pode potencializar o desempenho da empresa
como um todo. A TI é essencial para qualquer organizacdo para garantir uma gestdo de
pessoas eficaz e para obter uma vantagem competitiva no mundo corporativo de hoje.

Para Tahar (2013), a Tecnologia da Informacdo pode contribuir para o
desenvolvimento da empresa que age sobre o capital humano com a facilidade de acesso ao
conhecimento e a troca de conhecimentos e experiéncias. Conhecimento e informacéo sao as
matérias-primas que as empresas devem adquirir para maximizar a eficacia de todos 0s
servicos dentro delas.

De acordo com Bohlander e Snell (2010) a tecnologia da informacgéo tem mudado a
imagem da Gestdo de Recursos Humanos, onde as organizacgdes determinadas a aumentar sua
produtividade e a reduzir os custos estdo descobrindo que o setor de RH é um bom ponto de
partida para isso. “Hoje as companhias estdo utilizando software para recrutar, visualizar e
testar previamente, on-line, os candidatos, antes de contrata-los; assim como para treinar e
promover funciondarios, depois que eles foram contratados” (Bohlander e Snell, 2010, p. 8).

Um estudo feito por Kassim et. al, (2012) mostra que a Tl ajuda a fortalecer as
tarefas e fungdes do profissional de RH provendo um meio em que 0 mesmo possa agregar
valor ao seu trabalho, fazendo com que se torne mais eficiente através de sua capacidade de
resposta e autonomia. Mostrou também que a T pode proporcionar profundas mudangas no
ambiente de trabalho reduzindo as rotinas enquanto permite autonomia em relacdo a

utilizagdo da informacéo.
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Mesmo para empresas desenvolvedoras de softwares, ndo existe um consenso exato
de quais funcionalidades da Gestdo de Pessoas devem ser contempladas, mas basicamente
pode-se dividir em modulos como folha de pagamento, férias, rescisdes e beneficios sociais.
Por vezes, algumas funcionalidades podem ser tratadas isoladamente como a participacéo dos
lucros e resultados, ou ainda podem ser encontradas em uma unica solucdo de forma néo
modular (Dalfovo & Dias, 2009).

E evidente que a tecnologia da informagdo torna mais barato o custo das operagdes
de recursos humanos e também ajuda no processo de tomada de decisGes eficientes (Krishna
& Bhaskar , 2011). Aparentemente a capacidade de processamento de informacbes de TI
permite a Gestdo de Pessoas respostas melhores e mais rapidas voltadas para estas tarefas
(Haines 11l & Lafleur, 2008).

Existem varias formas de investir em TI, tanto em sistemas complexos e
personalizados para atender os requisitos necessarios de uma organizacao em especial, quanto
em sistemas genéricos que atendem requisitos gerais da gestdo de pessoas de qualquer
organizacdo. Segundo Bohlander e Snell (2010), solugdes de RH com base na web, que sdo
pré-“empacotadas” ou “enlatadas”, sdo comumente utilizadas como sistemas customizados
para os clientes. Em geral, as companhias também tém a opcao de hospedar os aplicativos em
seus proprios servidores ou de um fornecedor que faca isso para eles. A maioria das
companhias tem fabricantes externos que ddo suporte técnico para os aplicativos, em vez de
grupos de TI em suas proprias organizacdes.

A TIC (Tecnologia de Informacdo e Comunicacdo) também é grande aliada das
empresas na hora de investir em Tecnologia da Informacéo para Gestdo de Pessoas. Por TIC,
queremos dizer todas as tecnologias usadas no processamento e transmissao de informagéo,
principalmente computadores e da Internet (Kalika, 2006).

Profissionais de RH sdo confrontados com a necessidade de estruturar o seu negdécio,
por isso fazem muito uso das TIC nas praticas que empregam. Um resumo sobre alguns
estudos sobre as principais contribui¢fes das TICs para a area de Gestdo de Pessoas pode ser
visto no Quadro 8:
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Quadro 8: Principais contribuicdes das TICs para a Gestdo de Pessoas

Resumo dos Estudos Autores

GRH ¢, provavelmente, um dos setores que mais evoluiram até hoje.
A automacéo de tarefas administrativas, desenvolvimento de novas
tecnologias de informacéo e comunicacdo, em especial redes (Inter /
intra / extranet) desafiam a organizacdo tradicional e os objetivos | SILVA F (2008)
desta funcdo. Essas ferramentas nascidas da tecnologia da
informagdo trouxeram um conceito real de GRH, induzindo

diferentes métodos de trabalho e reorientando as atividades de RH.

Segundo este autor, o impacto das TIC na GRH é triplo: o impacto
operacional com a implementagdo do SIRH (banco de dados,
automacdo de atividades administrativas), o relacional (transacional) LAVALF &
com o desenvolvimento de ferramentas administrativas de RH para | ABDALLAH T-
apoiar processos especializados de negocios e de gestdo D
(recrutamento, formacdo, avaliacdo, remuneracdo) e por ultimo o (2007)
impacto transformacional, da possibilidade de reorganizar a equipe

em um ambiente virtual para atribuir-lhe um papel mais estratégico.

GRH esta sempre a procura do que as novas TICs podem trazer para | PERETTI J-M
aumentar o desempenho no servico das pessoas e da organizacao. (2010).

Sob o efeito de uma revolucéo tecnoldgica, as empresas tornaram-se,
N _ _ - BENDIABDELL
nos Gltimos anos, produtoras e transmissoras de informagdes, onde as AHA &

TIC causaram mudancas draméticas nas estruturas e processos de BE’\(';(‘)%(Z))U D
negdcios, bem como a natureza do seu capital humano.

FONTE: Adaptado pelo autor a partir de Tahar (2013)

Para Tahar (2013), as TICs facilitaram muito o fluxo de informagdo de qualidade
dentro da empresa. Elas aparecem como uma potencial fonte de vantagem competitiva na
funcdo de RH, pois facilitam o desenvolvimento de procedimentos de gestdo participativa. Os

funcionarios podem se comunicar facilmente e inclusive participar na tomada de decis@es.
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Com o recente desenvolvimento de tecnologia da informacdo, mais e mais pequenas
e médias empresas comecgaram a usar Tl para melhorar o nivel e eficiéncia da administracdo
de seus recursos humanos (Wei & Feng, 2013). Para as empresas que ndo possuem muitos
recursos para investir em tecnologia, Prado & Fulvio (2012) explica que podem optar pela
adocdo da terceirizacdo, que permite as organizacdes um acesso simples, rapido e barato a

diversas tecnologias de informacédo. Segundo estes autores:

“A terceirizacdo deixou de ser uma intervencao visando exclusivamente a redugdo de custo
e passou a ser parte integrante da estratégia, tornando-se uma ferramenta estrutural
relevante para as organizacdes e adicionando valor ao negécio em um mundo de mudancas
rapidas e imprevisiveis.” (Prado et. al, 2012, p.78).

Além da terceirizacdo, a utilizacdo de programas mais acessiveis pode ser uma
alternativa para empresas com recursos financeiros mais modestos. Dorel & Bradic-
Martinovic (2011) observam que pequenas e médias empresas geralmente encontram métodos
alternativos para resolver o acumulo de trabalho manual neste departamento. Para isso,
costumam usar software padrdo Microsoft Office ou similar, especialmente folha de calculo
(Excel). H& também solucdes de codigo aberto. Os autores ainda ressaltam que a maioria
dessas empresas (médias e pequenas) ndo possuem funcionarios especializados e treinados
para RH, e muitas vezes ndo sabem o suficiente sobre este assunto. Nas pequenas empresas
Microsoft Excel € mais do que suficiente para satisfazer todas as exigéncias do setor de RH.

Conforme as organizacdes se tornam mais complexas e a quantidade de informacdes
que elas precisam utilizar aumenta, a necessidade de sistemas de informacgdo automatizados
aumenta dramaticamente. Com o aumento do nimero de funcionarios, as empresas precisam
de software especializado adequado, como o Sistema de Informacdo de Recursos Humanos
(SIRH). Um SIRH varia de acordo com o tamanho das empresas. Nas pequenas empresas, um
SIRH tende a ser mais informal e basico, enquanto que em uma empresa grande, tende a ser
mais formal e complexo (Singh, Jindal, & Samim, 2011). Considerando-se que o RH afeta
todos os profissionais de uma companhia, o impacto de um SIRH pode ser um potente recurso
para reduzir os custos administrativos, aumentar a produtividade, agilizar o tempo de resposta
e melhorar o processo de tomada de decisdes.

Um SIHR é um conjunto de componentes inter-relacionados trabalhando
coletivamente para coletar, processar e armazenar informacdes para ajudar nas tomadas de

decisOes, coordenacéo e controle voltados para RH. Atribuigdes voltadas para profissionais de
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RH envolvem muito trabalho burocratico, e consequentemente o foco em outras funcdes da

gestdo de pessoas diminui. Com isso, o SIRH chega para resgatar o profissional de RH, pois

possui banco de dados compartilhado, ferramentas para analisar e auxiliar na tomada de

decisdes e muitos outros beneficios como resumos de relatoérios compativeis com o que pede a

organizacdo (Krishna & Bhaskar , 2011). Uma boa decisdo no campo de recursos humanos

geralmente tem relacdo com um bom SIRH. Tal sistema deve fornecer informacdes tanto aos

profissionais de RH quanto aos gestores e gerentes de outras areas para facilitar a tomada de

decisdo (Kassim, Ramayah & Kurnia, 2012). Algumas definicdes de SIRH por diversos

autores podem ser vistas no Quadro 9:

Quadro 9: Definicdes de Sistema de Informacdo de Recursos Humanos

DEFINICOES

AUTORES

SIRH é um conjunto de software, mais ou menos interligados que
garantem de forma coerente diferentes acdes administrativas e
operacdes de gestdo aplicadas aos recursos humanos. O ponto de
partida de qualquer SIRH é o estabelecimento de um conjunto de
programas para, a partir de um arquivo pessoal, assegurar uma
série de tarefas administrativas aplicadas aos recursos humanos em

geral, girando principalmente em torno da folha de pagamento.

PERETTI J-M
(2010)

NGs usamos o termo sistema de informacdo aplicado a funcdo de
recursos humanos (SIRH) para qualquer Sistema Integrado de
Gestdo que integre as diversas funcGes de gestdo de recursos
humanos. Este termo abrange, portanto, a gestdo de varios
processos. Um SIRH ocupa uma grande parte do sistema de

informacdo da organizagéo.

GILBERT P
(2006)

De acordo com Silva (2008), SIRH é um pacote de software de
informagdo composto de uma série de tarefas das varias missdes da
funcdo de RH e pelo sistema de informacdo. A logica da criacdo de
um SIRH induz as tarefas que serdo automatizadas e irdo fornecer

um conjunto de informagdes mais valiosas.

SILVAF
(2008)
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O SIRH é um dos subsistemas de uma organizacdo em que €

necessaria a gestdo recursos humanos. Um SIRH é ao mesmo

tempo: MARTORY B
- Um Instrumento de comunicagdo interna em uma organizagéao; (2001 : 295)

- Uma ferramenta de apoio para 0s processos de gestdo e controle e

decisdo (decisdo individual, promocdo ou cessdo, etc., ou de

deciséo coletiva, de emprego ou de carreira, etc).

SIRH, € um SIGE (Sistema Integrado de Gestdo Empresarial) que

combina sistemas de informacdo que gerenciam funcdes-chave de MULLENDERS
RH. Entre eles, encontramos: a gestdo de pessoal, folha de A(2009 - 83)

pagamento, gestdo de remuneragdo, gestdo de tarefas, gestdo de

competéncias e formacéo, recrutamento e tempo.

Hoje em dia, um SIRH é definido como um sistema de gestdo de
http://www.journaldune

um conjunto de componentes de software para automatizar e t com

acompanhar uma série de tarefas relativas a gestdo dos recursos

humanos.

FONTE: Adaptado pelo autor a partir de Tahar (2013)

De acordo com Wei & Feng (2013), os Sistemas de Informacdo de Recursos
Humanos comecaram na década de 60, e na época apenas grandes empresas usavam
tecnologia computacional para calcular compensacdo e pagar salarios. Para Tahar (2013), a
utilizacdo da Tecnologia da Informacdo para a Gestdo de Pessoas comegou em meados de
1970, quando a tecnologia da época permitiu aos usuarios uma visdo das informacdes
inseridas em uma tela de computador. A partir disso, 0s membros da administracdo de RH
comecaram a inserir dados de folha de pagamento. Em meados de 1980, com o advento dos
microcomputadores, foram desenvolvidos os primeiros softwares de RH.No entanto foi no
inicio dos anos 90 que surgiu o primeiro verdadeiro Sistema de Informagdo de Recursos
Humanos (SIRH), o qual integrava uma série de informagdes e praticas. A partir dos anos
2000, a Internet e Intranet foram importantes para a evolucdo do uso de Tl para GRH, pois

facilitaram o0 acesso a informagé&o.
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Juntamente com o desenvolvimento da tecnologia computacional, a gestdo de
recursos humanos é cada vez mais relacionada com sistemas de informacéo e tecnologia de
banco de dados. Hoje em dia os SIRH cobrem todas as tarefas relacionadas a gestdo de
pessoas, (como recrutamento e selecdo, treinamento, gestdo de cargos, carreira, salarios,
informacdes pessoais, incentivos e beneficios, avaliacdo de desempenho, contratos e relacdes
trabalhistas, entre outros).

Um SIRH pode auxiliar a gestdo de pessoas de varias maneiras, mas particularmente
nas tarefas diérias, simplificando os processos de fluxo de trabalho por meio de processos de
controle, interfaces do sistema e validacdo de banco de dados. Ele integra todos os dados
relevantes, converte esses dados em conclusdes ou informacgbes significativas e torna
acessivel as pessoas que precisam delas para as suas decisdes. Para Hirvonen (2011), o nivel
mais basico do SIRH é usado apenas para ajudar a gerir as relagcGes de trabalho dentro da
organizacgdo. No nivel pouco acima do basico, os requisitos de informagao incluem maédulos
sobre recrutamento, dados pessoais, avaliacdo de competéncias, treinamento e
desenvolvimento, avaliacdo de desempenho, recompensas e assim por diante (Shaikh, 2012).
Os objetivos de um SIRH sdo oferecer informacBes adequadas e compreensiveis sobre
pessoas e seus cargos, fornecer informacdes de RH atualizadas e prover seguranca dos dados
e transparéncia dos mesmos (Sharma, 2012).

Em relacdo aos retornos e beneficios de um SIRH, Bohlander e Snell (2010) relatam
que o impacto mais 6bvio tem sido o operacional, ou seja, a automatizacdo de tarefas de
rotina, diminuindo a carga administrativa, reduzindo custos e aumentando a produtividade
interna do RH propriamente dito. Periysamy & Amsa (2014) caracterizam como razdes para
utilizar um SIRH a vantagem competitiva que ele oferece, a facilidade do processamento de
informagBes em uma estrutura de grande escala, 0 processamento continuo, a melhora da
capacidade de comunicacdo e a integracdo do sistema de recursos humanos. Além disso,
segundo Slavi¢ & Berber (2013), o SIRH pode ser considerado uma ferramenta que fornece
aos planejadores estratégicos as informacdes necessarias que lhes permitam prever as
necessidades futuras de demanda e oferta de forca de trabalho.

De acordo com Mullenders (2009), o SIRH é a ferramenta de referéncia para a
Gestdo de Recursos Humanos para melhorar a qualidade de decisGes, pois uma boa deciséo
depende diretamente da qualidade da informagdo que é disponibilizada para aqueles que a

tomam. Informacdo de qualidade ¢ uma informacédo confiavel, disponivel em tempo util e
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distribuida de forma direcionada para atores de RH. Bhavsar (2011) discutiu sobre varias
vantagens, aplicacfes e importancia do SIRH. O estudo destacou que o SIRH de hoje tem
potencial para ser um grande sistema de apoio & decisdo empresarial e ajudar a alcancar 0s
objetivos estratégicos e operacionais.

Vaérios estudos apontam os beneficios da utilizagdo de SIRH na gestdo de pessoas.
Maier, Laumer, Eckhardt & Weitzel (2013) concluiram que a utilizacdo de um SIRH pode
melhorar a satisfacdo no trabalho. O uso de SIRH pelos gestores contribuiu muito para buscar
talentos, usa-los e depois motiva-los (Wei & Feng, 2013). Arora (2013) afirma que um SIRH
ajuda os gestores de RH a diminuir seu trabalho, tratando o maximo de informacgdes que
precisam em um formato mais portatil, além de conseguir informac6es mais precisas.

Os beneficios de um SIRH incluem melhor planejamento e desenvolvimento de
programas usando o software de apoio a decisdo, processamento de informacgdes mais rapido
e melhores tempos de resposta, reducdo dos custos administrativos e de RH, precisdo da
informacdo, comunicagdo aprimorada em todos os niveis (Chauhan et. al., 2011). Khera &
Gulati (2012) enfatizaram em seu trabalho de pesquisa sobre impacto positivo do SIRH no
planejamento de Recursos Humanos e as vantagens da utilizagdo de um SIRH como
referéncia para empresas de TI.

Bohlander & Snell (2010) afirmam que quando um SIRH efetivo é implementado,
uma das maiores vantagens é que os profissionais de RH podem se concentrar mais
efetivamente na direcdo estratégica da companhia, em vez de em tarefas de rotina, a fim de
ajudar a aumentar os ganhos e melhorar o direcionamento estratégico da companhia.

Bohlander & Snell (2010) enfatizam:

“O impulso inicial para a adogdo de sistemas de informagdes de recursos humanos estava
relacionado a reducgdo de custos de RH. No entanto, os gerentes de RH descobriram que
esses sistemas tém permitido que eles compartilhem informac6es com os gerentes de linha,
que, por terem acesso a tais sistemas, tém condi¢des de apresentar melhores praticas de
producdo a solugbes para o controle de custos. Como resultado, os gerentes de RH
atualmente estdo pedindo aos seus provedores de aplicativos que eles desenvolvam
software adicional para atingir outros objetivos, como reduzir o investimento total com
planos de satde para funcionarios e melhorar o atendimento a clientes.” (Bohlander e Snell,
2010 p. 11).

As principais fungdes de um SIRH s&o primeiramente melhorar a eficiéncia da

gestdo de recursos humanos, ajudar as empresas a estabelecer arquivos pessoais eletronicos,
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estimar o conhecimento dos funcionarios, suas habilidades, prever o que os futuros recursos
humanos necessitardo (Wei & Feng, 2013).

Em geral, o SIRH vem adquirindo papel mais estratégico, pois reduz a necessidade
de existir muitos gestores de RH, ajudando os funcionarios a controlar suas préprias
informacdes pessoais e permitindo que 0s gestores de outras areas acessem informacdes e
dados relevantes, andlise de conduta, tomem decisdes € comuniquem-se com 0S outros, sem
precisar consultar um profissional de RH (Nawaz, 2012). Para Slavi¢ & Berber (2013), o
SIRH, como ferramenta que permite procedimento sistematico de coleta, armazenamento,
manutencdo e recuperacdo de dados sobre os recursos humanos, atividades de pessoal e
caracteristicas organizacionais, foi explorado e analisado em estudos tedricos e empiricos no
passado, porém se apresenta como novidade para muitas organizacfes que reconheceram as
vantagens deste sistema.

Podem-se identificar resumidamente os seguintes beneficios de SIRH em
organizacbes: 0s registros atualizados; processamento de informacdo rapida; melhor
consciéncia dos individuos nas organizacdes; melhor controle das informagdes; informacdes
precisas; melhor nivel de satisfacdo dos funcionarios; melhor eficiéncia na area de gestdo de
pessoas; melhor envolvimento dos trabalhadores; reducdo de informacdes repetidas e acesso a
uma infinidade de informacdes nos formatos exigidos, além de disponibilidade imediata
informac@es para tomadas de decisdo.

Segundo Nahon & Taskin (2009), os maiores impactos da utilizacdo de Tl na GRH ,
sdo os de maximizar a eficiéncia administrativa do departamento de RH; facilitar o acesso a
dados pessoais de funcionérios; facilitar a observacdo em tempo real da evolugdo de alguns
indicadores-chave (rotatividade, absenteismo, tempo de trabalho, folha de pagamento, etc.);
facilitar a integracéo de processos de RH no sistema de informacdo da organizacéo e reduzir o
namero de niveis hierarquicos, assim como os custos do trabalho.

De acordo com Tahar (2013), a literatura mostra que o SIRH moderno permite a
disposi¢édo de dados confiaveis em tempo real, a gestdo de uma série de informagdes voltadas
para a Gestdo de Pessoas, a utilizacdo de ferramentas de monitoramento e apoio a deciséo e
capacidade de resposta, com intervencdo em tempo real, facilitando a realizacdo dos objetivos
estratégicos de RH. Para Tahar (2013), um SIRH moderno também permite o facil acesso a

diferentes informagGes sobre os funcionarios, ajudando os gestores a motivar, mobilizar,
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ajudar e desenvolver sua equipe, assim como reduzir a burocracia e duplicacdo de tarefas
administrativas.

No entanto, antes de implementar um SIRH, as empresas devem ter uma nocéo clara
do negdcio, do que elas precisam (qual vai ser a necessidade delas) e lembrar dessa
necessidade em todos os aspectos do design e aplicacdo do sistema (Wei & Feng, 2013). Para
Garcés, et. al (2008), a implementacdo de um SIRH é funcionalmente importante para o
planejamento e andlise de uma organizagdo, planejamento e acompanhamento de cargos e
criacdo de cenarios para a previsdo e analise de produtividade. Deve-se também analisar as
necessidades de crescimento e investimento da empresa, assim como usar a tecnologia para
reduzir custos e fornecer uma visdo de longo prazo para a organizacdo (Sharma, 2012). De
acordo com Kazmi & Naaranoja (2014), existem passos a serem seguidos para que o SIRH
funcione corretamente, como por exemplo, o armazenamento de todas as descri¢fes de cargo,
salarios, beneficios, incentivos, a transferéncia de todos os dados pessoais de seus
funcionarios e administracdo relacionada dos registros manuais € arquivos pessoais para o0
sistema que for utilizado.

Um bom SIRH deve ser eficiente, versatil e facil de usar. O sistema deve ser apto a
lidar com configuragfes institucionais, configuragdes de cargos, avaliacbes de cargos,
avaliacdo de desempenho, remuneracdo, treinamento, planejamento de RH, recrutamento,
contratos de trabalho e outras tarefas relacionadas a recursos humanos. Pode ajudar as
Pequenas e Médias e Grandes Empresas a formar processos de gestdo de recursos humanos
mais completos e padronizados através da integracao de sistemas de informacao.

De acordo com Tahar (2013), pode-se dividir a utilizacdo da Tecnologia da
Informacdo para Gestdo de pessoas em dois niveis: Operacional e Estratégico. Nivel
Operacional tem como caracteristica a relagdo aos termos operacionais, que sao,
principalmente: folha de pagamento, gestdo administrativa de pessoal, e gestéo e controle de
tarefas. J& a nivel Estratégico, diz respeito ao processo de termos estratégicos, que sdo: gestao
de cargos e salarios, recrutamento, remuneragdo, treinamento e desenvolvimento.

Através destes estudos e conceitos ficou evidente a importancia e influéncia da
Tecnologia da Informacdo na Gestdo de Pessoas. Nota-se as inumeras vantagens (rapidez,
controle e confiabilidade das informacdes, diminui¢do dos custos administrativos, reducéo das
atividades rotineiras voltadas para o RH, entre outras) que a torna indispensavel para as

empresas que almejam criar vantagem competitiva e se manter no mercado.
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Os gestores que lidam com recursos humanos precisam perceber a importancia da
Tecnologia da Informacdo para Gestdo de Pessoas, sendo ndo serdo capazes de fornecer as
informacOes que a gestdo precisa para gerenciar com Sucesso 0S custos operacionais,

desenvolvimento de seus funcionarios e a integracdo dos setores empresariais.
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CAPITULO 2 - METODOLOGIA

2.1. Tipo da Pesquisa

Quanto aos objetivos, a pesquisa foi de natureza descritiva e busca tracar o perfil das
empresas comerciais de Santarém quanto a utilizagdo da Tecnologia da Informagdo para a
Gestdo de Pessoas. Segundo Gil (2008) a pesquisa descritiva tem como objetivo descrever as
caracteristicas de determinadas populacdes ou fendmenos, utilizando principalmente técnicas
padronizadas de coleta de dados, tais como o questionario e a observacgéo sistematica.

Quanto aos procedimentos técnicos, a pesquisa foi de campo e bibliogréfica.
Segundo Marconi & Lakatos (2012) pesquisa de campo é utilizada com o objetivo de obter
informac@es e/ou conhecimentos sobre um problema para o qual se procura uma resposta, de
uma hipotese que se queira comprovar, descobrir novos fenbmenos ou as relagdes existentes
entre eles. " Basicamente, procede-se a solicitacdo de informagdes a um grupo significativo de
pessoas acerca do problema estudado para em seguida, mediante analise quantitativa, obter as
conclusdes correspondentes dos dados coletados” (Gil, 2008, p. 55). Para Gil (2008), a
pesquisa bibliografica é desenvolvida com base em material ja elaborado, constituido
principalmente de livros e artigos cientificos.

Esta pesquisa teve uma abordagem quantitativa e qualitativa. “A pesquisa
quantitativa vai aferir aquilo que pode ser mensurado, medido, contado. Possui, portanto, um
alto teor descritivo. Afasta a analise de questdes pessoais, e, por isso, é tdo privilegiada pelo
positivismo” (Bonat, 2009, p. 11). Ja a pesquisa qualitativa constitui, de acordo com
Mezzaroba (apud Bonat, 2009, p. 12) "uma propriedade de ideias, coisas e pessoas que

permite que sejam diferenciadas entre si de acordo com suas naturezas".

2.2. Universo do Estudo

O universo do estudo foi constituido pelas empresas comerciais (varejistas e
atacadistas) originadas em Santarém-PA, do pequeno, médio e grande porte por terem sido
identificadas como ideais para o tipo de pesquisa proposta no inicio deste trabalho, e

importantes economicamente de uma forma geral.
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A amostragem utilizada foi a amostragem por conglomerado. De acordo com Gil
(2008), a amostragem por conglomerados € indicada em situacdes em que é dificil a
identificacdo de seus elementos, como organizagdes, por exemplo.

A amostra desta pesquisa constou de 30 empresas comerciais selecionadas da lista de
empresas cadastradas junto a Associacdo Comercial e Empresarial de Santarém. A selecédo

pode ser vista no Quadro 10:

Quadro 10: Critérios para selecdo da amostra

Empresas Cadastradas junto & Associagdo Comercial e Empresarial de 427
Santarém
Empresas com Origem em Santarém 378

Empresas do Ramo Comercial (Incluindo "Servigco e Comércio™ e "Industria 195
e Comércio")

Empresas do Ramo Comercial (Excluindo "Servico e Comércio” e "Industria 144
e Comércio")

Empresas Pequenas, Médias e Grandes do Ramo Comercial (Excluindo as 39
Microempresas)

Empresas que responderam aos questionarios 30

FONTE: DO AUTOR

2.3 Critérios de Inclusao

Foram incluidas as empresas que atenderam as caracteristicas descritas no universo
do estudo, as empresas comerciais (varejistas e atacadistas) originadas em Santarém-PA, do

pequeno, médio e grande porte.

2.4 Critérios de Exclusdo

Foram excluidas da lista original da Associacdo Comercial e Empresarial de
Santarém, que continha 427 empresas cadastradas, as caracterizadas como industrias,
servicos, (inclusive ‘comércio e servigos’ e ‘industria e comércio’), empresas cuja origem néo
é a cidade de Santarém (como filiais, franquias e cooperativas) e as microempresas. Ficaram

de fora da pesquisa as microempresas, pois segundo o estudo do IBGE (2010) as
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microempresas S80 mais propensas a encerrarem as atividades em menos tempo do que as
pequenas, médias e grandes, por possuir recursos limitados.

Outro fator importante para exclusdo foi o pequeno numero de pessoas que
trabalnam em uma microempresa (no maximo 9). No Brasil, para determinar o porte da
empresa pode ser utilizado o nimero de funcionarios. Para 0 SEBRAE (2012), segundo a lei
123, de 15 de dezembro de 2006, as industrias e empresas de COmércio e servicos seguem 0s

seguintes critérios, como visto no quadro abaixo:

Quadro 11: Critério de classificacdo de empresas

Critério de Classificacdo de Empresas — SEBRAE

Classificagdo/ Setor Inddstria Comércio / Servigo

ME — Microempresa Até 19 empregados Até 09 empregados

PE — Pequena Empresa | De 20 a 99 empregados De 10 a 49 empregados
MDE — Média Empresa | De 100 a 499 empregados De 50 a 99 empregados
GE - Grande Empresa | Acima de 499 empregados Acima de 99 empregados

FONTE: SEBRAE 2012

A alta incidéncia de mortalidade, a falta de recursos e o nimero muito reduzido de
funcionarios (abaixo de 9) também foram determinantes para que as microempresas fossem
excluidas da pesquisa. Moraes enfatiza a importancia da gestdo de pessoas em empresas que
possuem mais de 10 funcionarios: "A partir de dez funcionarios toda empresa deveria ter
politicas de recursos humanos. Caso contrdrio, o empresdrio estara s6 “treinando” o
funcionario para outra empresa, pois, na primeira oportunidade, ele troca de emprego."”
(Moraes, 2012).

2.5 Método da Pesquisa
Realizou-se uma analise da documentacdo por meio da pesquisa bibliografica em

acervos de bibliotecas e repositérios digitais. Realizou-se também a pesquisa de campo, com

analise analitico-descritiva.
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2.6 Instrumentos de Coleta de Dados

Como instrumento de coleta de dados foi utilizada a aplicagdo de questionarios
referentes a temética. De acordo com Marconi e Lakatos (2008):

“O questionario ¢ um instrumento de coleta de dados constituido por uma série ordenada de
perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do entrevistador. Em
geral, o pesquisador envia 0 questionario ao informante, pelo correio ou por um portador;
depois de preenchido, o pesquisado devolve-o do mesmo modo” (Marconi & Lakatos,
2008, p. 86).

Quanto a categoria de perguntas utilizadas foi a de multipla escolha com respostas
abertas. “Sdo perguntas fechadas, mas que apresentam uma série de possiveis respostas,
abrangendo varias facetas do mesmo assunto.” (Marconi & Lakatos , 2008, p. 91).

Para a montagem do questionario, uma pré-analise baseada em entrevistas informais
com empresas escolhidas (ndo utilizadas na pesquisa) foi elaborada para que as perguntas
fossem respondidas sem interferéncia do elaborador. Assim, o resultado tende a ser menos
distorcido e mais preciso. De acordo com Marconi & Lakatos (2012), depois de redigido, o
questionario precisa ser testado antes de sua utilizacdo definitiva, aplicando-se alguns
exemplares em uma pequena populacédo escolhida.

Apds a montagem do questionario, profissionais da area de administracdo e recursos
humanos, juntamente com professores da area, o analisaram para darem seu parecer e sugerir
alteracdes para melhorar a qualidade do mesmo. As quais foram acatadas e modificadas pelo
pesquisador.

O questionéario foi elaborado com perguntas referentes a utilizacdo ou ndo de
tecnologia da informacdo para gerir pessoas, se utilizam, quais tecnologias utilizam, se nédo
utilizam, quais as dificuldades encontradas que impedem o investimento em Ti na gestdo de

pessoas.
2.7 Formas de Analise dos Dados
Os dados foram analisados de forma qualitativa e quantitativa, através da analise

descritiva de percentual simples, com utilizacdo de gréficos e tabelas. Para Teixeira (2003),

em pesquisa de carater quantitativo geralmente os dados coletados sdo submetidos a analise
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estatistica. Neste tipo de analise, como relata Oppenheim (apud Teixeira, 2003, p. 197),
"podem-se calcular médias, computar percentagens, examinar os dados para verificar se
possuem significancia estatistica, podem-se calcular correlagdes, ou tentar varias formas de
andlise multivariada, como a regressdo mdaltipla ou a analise fatorial." Para Gil (2008) a
analise dos dados na pesquisa qualitativa € mais subjetiva e passa a depender muito da
capacidade e do estilo do pesquisador.

"N&o obstante a peculiaridade de cada forma de tratamento, é possivel tratar os dados
quantitativa e qualitativamente ao mesmo tempo. Como exemplo dessa possibilidade
menciona-se 0 uso da estatistica descritiva para apoiar uma interpretacdo dita subjetiva™
(Teixeira, 2003, p. 197).

2.8 Aspectos Eticos

De acordo com a RESOLUCAO N°196/96 do Ministério da Sadde do Brasil que
trata sobre pesquisas envolvendo direta ou indiretamente seres humanos, foi apresentado o
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE, (documento no qual é explicitado o
consentimento livre e esclarecido do participante e/ou de seu responsavel legal, de forma
escrita, com as informacdes necessarias, em linguagem clara e objetiva, para o esclarecimento
sobre a pesquisa a qual se propde participar) que foi assinado por todos os participantes da

pesquisa no ato da entrega do questionario.
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CAPITULO 3 - ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

3.1 Caracteristicas das Empresas Participantes

Das 39 empresas para as quais foram enviados os questionarios, 30 responderam. A

maior porcentagem das empresas participantes foi de pequeno porte, com 63%. Em seguida a

de médio porte, com 34%, e por fim a de grande porte, com 3%, como visto na Tabela 1 e

Gréfico 1 abaixo:

Tabela 1: Porte das empresas analisadas.

Porte Quantidade Porcentagem
Grande Porte 1 3%
Médio Porte 10 34%

Pequeno Porte 19 63%
Total geral 30 100%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Porte das Empresas Participantes

Grande Porte

Meédio Porte

Pequeno Porte

W Grande Porte
B Médio Porte

B Pequeno Porte

Gréfico 1: Porte das Empresas Participantes.
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Quanto as atividades comerciais das empresas participantes, nota-se que a maior

porcentagem é a de lojas de material de construcdo, com 17%, em seguida 15% de

supermercados (entre eles uma rede de supermercados), 10% entre farmacias, lojas de

calcados e confecgoes e lojas de produtos variados. Foram 7% entre distribuidora de géneros

alimenticios e lojas de maquinas e equipamentos industriais. Por fim, 3% entre lojas de

calcados, lojas de confeccOes, papelaria e informatica, lojas de pecas automotivas, lojas de

material elétrico, comércio de combustiveis e Gleos, lojas de ferramentas, panificadora e

mercearias, de acordo com a Tabela 2 e o Gréafico 2 abaixo:

Tabela 2: Atividades Comerciais das Empresas.

Atividades Comerciais das Empresas Quantidade Porcentagem
Panificadora e Mercearia 1 3%
Loja de Ferramentas 1 3%
Comércio de Combustiveis e Oleos 1 3%
Loja de Material Elétrico 1 3%
Lojas de Pegas Automotivas 1 3%
Papelaria e Informatica 1 3%
Loja de Confecgdes 1 3%
Loja de Calgados 1 3%
Loja de Maquinas e Equipamentos Industriais 2 7%
Distribuidora de Géneros Alimenticios 2 7%
Loja de Produtos Variados 3 10%
Loja de Calcados e Confeccdes 3 10%
Farmécia 3 10%
Supermercado 4 15%
Loja de Material de Construgéo 5 17%
Total 30 100%
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Gréfico 2: Atividades Comerciais das Empresas Participantes.

Quanto ao tempo de existéncia das empresas, nota-se a longevidade em sua maioria.

Entre as mais novas, apenas 27 % ficam entre 0 a 10 anos. Das mais duradouras, 33% estéo

no mercado entre 11 e 20 anos e 27% entre 21 a 30 anos. Entre as que possuem mais tempo de

existéncia, entre 31 e 40 anos estdo 13%, de acordo com a Tabela 3 e o Gréafico 3 abaixo:

Tabela 3: Tempo de Existéncia das Empresas Participantes.

Tempo Quantidade Porcentagem
De 0 a 10 anos 8 27%

De 11 a 20 anos 10 33%

De 21 a 30 anos 8 27%

De 31 a 40 anos 4 13%

Total 30 100%
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Gréfico 3: Tempo de Existéncia das Empresas Participantes.

O tempo de existéncia das empresas € destaque nesta pesquisa, pois mostra que as
empresas participantes ja se estabeleceram no mercado, possuem conhecimento e recursos
para investir em melhores tecnologias de gestdo. Essa média alta de tempo de existéncia se
deve muito a exclusdo de microempresas da pesquisa.

Quanto ao numero de funcionarios na empresa, informacdo essencial para esta
pesquisa, foi utilizado o intervalo do SEBRAE para identificar as pequenas, médias e grandes
empresas. Verificou-se que a maioria, 63%, possui entre 10 e 49 funcionérios. 34% das
empresas possuem entre 50 e 99 funcionarios e apenas 3% possuem numero acima de 100

funcionarios, de acordo com a Tabela 4 e o Gréafico 4 abaixo:

Tabela 4: Namero de funcionarios de cada empresa.

Numero de Funciondrios Quantidade de Empresas Porcentagem das
empresas
De 10 a 49 Funcionarios 19 63%
De 50 a 99 Funcionarios 10 34%
Acima de 100 Funcionarios 1 3%
Total geral 30 100%
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Grafico 4: Namero de funciondrios de cada empresa.

3.2 Caracteristicas dos Gestores Participantes

Quanto a quantidade de Gestores Participantes que responderam 0 questionario,

foram constatados 30 no total, entre homens e mulheres em diversos cargos administrativos.

Quanto ao género dos entrevistados, verificou-se que a maior porcentagem dos participantes é

do género feminino com 53% e 47% do género masculino, de acordo com o Gréfico 5 abaixo:

100%

80%

60%

40%

20%

0%
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B MASCULINO
B FEMININO

MASCULINO FEMININO

Gréfico 5: Género dos Participantes.
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Souza et. al. (2009) afirma que as mulheres possuem melhor habilidade em integrar,
articular e lidar com pessoas, e que por conta dessa facilidade, sdo mais presentes que 0s
homens nas func¢des que envolvem gestdo de pessoas nas empresas.

Quanto a faixa etéria dos gestores participantes, verificou-se que a maioria possuli
entre 31 e 40 anos (57%). Entre jovens de 20 e 30 anos sdo 23%, e 20% de participantes entre

41 e 50 anos, como visto no Grafico 6 abaixo:

Faixa Etaria dos Participantes

100%

80%
60% M Entre 20 e 30 Anos
WEntre31le 40 anos

40%
W Entredl e 50 anos

20%

| - -
0%

Entre 20 e 30 Anos Entre31 e 40 anos Entred1l e 50 anos

Gréfico 6: Faixa Etaria dos Participantes.

Quanto a funcdo administrativa dos gestores participantes (seu cargo na empresa)
ficou constatado que a maioria que respondeu ao questionario (20%) sdo sdcios-proprietarios
da empresa. Em seguida, gerente administrativo com 14%. 10% para gerente de RH, gerente
comercial, auxiliar administrativo e administrador. 7% s@o assistentes de RH e diretores
administrativos. Por fim, 3% entre proprietario, gerente financeiro, gerente de vendas e diretor

executivo, como visto no Gréafico 7 abaixo:
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Gréfico 7: Cargos dos Participantes.

Esses dados mostram a diversidade de cargos atribuidos a gestdo de pessoas nas
empresas de Santarém. Neste caso, 0s cargos voltados exclusivamente para Gestao de Pessoas
(Assistente de RH e Gerente de RH) sdo de empresas de Grande e Médio Porte. Como o
universo da pesquisa € em sua maioria de empresas de Pequeno e Médio Porte, nota-se uma
variedade maior de responsaveis pela gestdo de pessoas da empresa. "A maioria das empresas
de pequeno porte, ndo possuem um departamento de recursos humanos estruturado, ou algum
profissional especifico para isso". (Silva, 2013, p. 33). Outro fator importante que deve ser
considerado é a auséncia do responsavel do setor de RH ou da Gestdo de Pessoas por
situacBes que impedissem de responder o questionario naquele exato momento (doenca,
viagem, outros compromissos), fazendo com que outros gestores aptos respondessem o
questionario. "Devido sua importancia, varios processos da administracdo de recursos
humanos devem ser desenvolvidos por todos os gerentes de uma organizacdo, nao so pelos

Administradores responsaveis pela area de Recursos Humanos" (Filho, 2011, p. 41).

3.3 Analise das Respostas do Questionario

A pergunta nimero 1 do questionario foi voltada para a utilizagdo de tecnologia da

informacao nas tarefas de recrutamento e selecdo de pessoas. Para Real et. al. (2012), Parenza
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et al. (2013) e Silva (2013), algumas empresas, principalmente fora do Brasil, tém utilizado a
internet e tecnologia da informacdo para fazer recrutamento, o qual é chamado de
recrutamento on-line, ou recrutamento virtual. Para Real et. al. (2012), as caracteristicas deste
recrutamento sdo a comunicacdo das vagas através da internet/intranet, o uso de tecnologias
para a triagem de curriculos, banco de dados atualizado e eficiente na busca por caracteristicas
especificas, feedback on-line e formas de avaliacdo incluindo bancos curriculares, sites
especializados em oferta de trabalho, salas de bate papo e foruns de discussdes.

Tecnologia da Informacdo voltada para Recrutamento e Selecéo deve permitir reunir
informacdes de candidatos as vagas disponibilizadas e critérios de pesquisa que permitam
selecionar profissionais que melhor se enquadrem aos requisitos definidos pela empresa.
Também devem permitir a inclusdo de testes a serem aplicados, determinando as respostas
aceitaveis, gerenciando o processo seletivo, estreitando a comunicagdo entre a empresa e 0
candidato a cada etapa (Techware, 2014; Senior Sistemas, 2014; Acdo Sistemas, 2014; SirPro,
2014). Para Dorel & Bradic-Martinovic (2011), a coleta e o0 monitoramento de pedidos de
emprego ou de recrutamento on-line permite ao candidato se candidatar a uma determinada
posi¢ao na empresa, e ao departamento de RH coletar e processar os pedidos recebidos.

A aplicacdo online do aplicativo tornou-se padrdo em paises desenvolvidos. De
acordo com Moussa (2014) as organizacdes que buscam novos funcionarios normalmente
usam computadores para avaliar potenciais candidatos para seleciona-los e comecar 0s
esforcos de recrutamento. Além disso, os candidatos podem enviar seus curriculos pela
Internet e, em seguida, os gerentes de RH podem conhecer os candidatos que eles possam
estar interessados em entrevistar. Segundo Tahar (2013), na Argélia as empresas estdo
comecando a ter seu proprio portal de recrutamento via web. A criacdo de um site e o uso de
software de recrutamento requer um investimento, mas proporciona economia de tempo e
custos, e dé a vantagem de alta visibilidade da empresa.

Os resultados obtidos foram que 43% das empresas utilizam tecnologia da
informacdo para recrutar e selecionar pessoas, e que 57% ndo utilizam a tecnologia da

informagao para recrutar e selecionar pessoas, como apresentado no Grafico 8 abaixo:
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Grafico 8: Porcentagem de Empresas que utilizam TI nas Tarefas de Recrutamento e Sele¢do de Pessoas.

Para melhor efeito comparativo, as informagdes foram separadas também por porte.

Das empresas que utilizam a tecnologia da informagdo para recrutar e selecionar pessoas,

100% sao de grande porte, 60% de médio porte e 32% de pequeno porte. Das empresas que

ndo utilizam a tecnologia da informacéo para recrutar e selecionar pessoas, 40% sdo de médio

porte e 68% sdo de pequeno porte, como visto no Gréfico 9 abaixo:
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Grafico 9: Porcentagem de Empresas que Utilizam TI nas Tarefas de Recrutamento e Sele¢do (Por Porte).
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Das empresas que responderam que utilizam a tecnologia da informacdo para
recrutar e selecionar pessoas, 100% das de grande porte, 83% das de médio porte e 67% das
de pequeno porte afirmam utilizar um 'Sistema de Informacdo de Recrutamento e Selecédo de
Empresas Parceiras’, onde empresas parceiras (terceirizadas, empresas de consultoria ou
especializadas em recrutamento e selecdo de pessoas) fazem este processo utilizando um
software ou sistema especifico voltado para este processo. Os 33% das empresas de pequeno
porte afirmam utilizar um 'Sistema de Informacdo de Recrutamento e Sele¢do da Prépria
Empresa’, onde investem em tecnologia em sua prépria empresa para este fim. Por fim, 17%
das empresas de médio porte afirmam utilizar o 'Recebimento de Curriculos via e-mail’, que é
a utilizacdo de Tecnologia da Informacdo de maneira mais bésica, através de servidores de e-

mails, como mostra o Grafico 10:

Tecnologia Utilizada nas Tarefas de
Recrutamento e Selecao de Pessoas
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Grafico 10: Tecnologia Utilizada nas Tarefas de Recrutamento e Sele¢do de Pessoas.

Das empresas que responderam que ndo utilizam a tecnologia da informacdo para
recrutar e selecionar pessoas, 100% das de medio porte e 37% das de pequeno porte afirmam
gue ndo utilizam a tecnologia porque o método atual tem funcionado, sem necessidade de
mudangas. 31 % das empresas de pequeno porte responderam que ndo utilizam tecnologia

porque o processo de recrutamento e selecdo é feito a partir da indicacdo de pessoas pelo
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proprietario da empresa ou por indicacdes internas. Para 8% das empresas de pequeno porte a
ndo utilizacdo da tecnologia parte de dificuldade de encontrar um profissional para auxiliar na
informatizacdo desta etapa. Por fim, 8% das empresas de pequeno porte ndo utilizam a
tecnologia por falta de conhecimento, 8% por falta de recursos financeiros e 8% por falta de

tempo para informatizar esta etapa, apresentado no Gréafico 11:

Motivos Para Nao Utilizacao de Tecnologia
da Informacgao nas Tarefas de Recrutamento

e Sele¢ao de Pessoas
100%

100%

80%

60%

40%

20%
8% 8% 8% 8% B Médio Porte

0% - - - l B Pequeno Porte

Grafico 11: Motivos para ndo utilizacdo de Tecnologia da Informacdo nas Tarefas de Recrutamento e Selecéo

de Pessoas.

A pergunta nimero 2 do questionario foi voltada para a utilizacdo de tecnologia da

informacdo na tarefa de controle de presenca. A pontualidade é entendida como parte

integrante da assiduidade, procurando identificar os comportamentos que permitem assegurar
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a continuidade do servico, respeitando a pontualidade definida em regulamento interno ou
ordem de servico. (Estrelinha, 2013).

Tecnologia da Informacéo voltada para Controle de Presenca administra a jornada de
trabalho dos colaboradores, gerando informagdes completas automaticamente para a folha de
pagamento, podendo também disparar 0 pagamento ou desconto automatico das horas
excedentes para a folha de pagamento. Conta com funcionalidades para gerenciar o ponto e o
banco de horas, o controle de horas extras, a entrada em periodo de férias, a administracéo de
mudanca de escala e compensacdes. Permite ainda que o colaborador tenha acesso as
marcacgdes para solicitacdo de ajustes e correcBes (Techware, 2014; Senior Sistemas, 2014;
Acdo Sistemas, 2014; SirPro, 2014).

Os resultados obtidos foram que 77% das empresas utilizam tecnologia da
informacdo para controlar a presenga de pessoas, e que 23% né&o utilizam a tecnologia da

informacdo para controlar a presenca de pessoas, como apresentado no Grafico 12:

Porcentagem de Empresas que Utilizam
Tecnologia da Informag¢ao no Controle de
Presenca
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Grafico 12: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informacéo no Controle de Presenca

Para melhor efeito comparativo, as informacdes foram separadas também por porte.
Das empresas que utilizam a tecnologia da informacao para controlar a presenca de pessoas,

100% sdo de grande porte, 20% de médio porte e 74% de pequeno porte. Das empresas que
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ndo utilizam a tecnologia da informacdo para controle de presenca, 80% sdo de médio porte e

26% sao de pequeno porte, como visto no Grafico 13:
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Grafico 13: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informacgdo no Controle de Presenca (Por

Porte).

Das empresas que responderam que utilizam a tecnologia da informacéo para

controlar a presenca, 100% das de grande porte, 62% das de médio porte e 71% das de

pequeno porte afirmam utilizar o 'Sistema de Informacdo de Controle de Presenca da

Empresa’, onde a empresa investiu em tecnologia em sua prdpria empresa. J& 38% das

empresas de médio porte e 29% das empresas de pequeno porte afirmam utilizar um 'Sistema

de Informacédo de Controle de Presenca de Empresas Parceiras', onde investem em tecnologia

terceirizada (utilizada através de empresas parceiras para auxiliar no processo de controle e

presenca de pessoas) como mostra o Gréfico 14:
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Grafico 14: Tecnologia da Informacédo Utilizada no Controle de Presenca.

Das empresas que responderam que ndo utilizam a tecnologia da informacéo para

controle de presenca, 100% das de médio porte e 40% das de pequeno porte afirmam que ndo

utilizam a tecnologia porque o método atual tem funcionado, sem necessidade de mudancas.

40 % das empresas de pequeno porte responderam que ndo utilizam tecnologia porque nédo

possuem recursos financeiros necessarios para investir. Por fim, 20% das empresas de

pequeno porte afirmam falta de tempo para aplicar e utilizar TI para controlar a presenca de

seus funcionarios, como mostra o Gréafico 15:
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Grafico 15: Motivos para ndo utilizacdo de Tecnologia da Informagéo no Controle de Presenga.

A pergunta nimero 3 do questionério foi voltada para a utilizacdo de tecnologia da
informacdo na tarefa de avaliacdo de desempenho de pessoas. "O processo de avaliacdo de
desempenho inclui a verificacdo constante do comportamento do colaborador, seus progressos
e limitaces, éxitos e insucessos, com o complemento de reunibes de feedback para
acompanhamento” (Alves, 2013, p. 7).

Tecnologia da Informacdo voltada para Avaliacdo de Desempenho deve permitir
mensurar o0 nivel de desempenho dos colaboradores, acompanhar a execucdo das metas
propostas, direcionar o foco dos treinamentos, fornecer feedbacks e oferecer subsidios para
distribuicdo de bonus e premiacdes (Techware, 2014; Senior Sistemas, 2014; Acgdo Sistemas,
2014; SirPro, 2014). Para Arora (2013), a Avaliacdo de Desempenho precisa ser gerenciada
corretamente, e a Tecnologia da Informacgdo ajuda neste ponto, analisando a dedicacdo do
trabalhador ao seu trabalho e sua regularidade na organizacdo. Neste cenario dinamico, a
importancia de um SIRH néo pode ser negligenciada.
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Os resultados obtidos foram que 50% das empresas utilizam tecnologia da
informacdo para avaliar o desempenho, e que 50% n&o utilizam a tecnologia da informacéo

para avaliar o desempenho, como apresentado no Grafico 16:
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Gréfico 16: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informacdo na Avaliacdo de Desempenho

Para melhor efeito comparativo, as informagfes foram separadas também por porte.
Das empresas que utilizam a tecnologia da informacédo para avaliar o desempenho, 100% s&o
de grande porte, 40% de médio porte e 53% de pequeno porte. Das empresas que ndo utilizam
a tecnologia da informacdo para avaliar o desempenho, 60% sdo de médio porte e 47% sdo de
pequeno porte, como visto no Grafico 17:
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Grafico 17: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informagéo na Avaliacdo de Desempenho.

Das empresas que responderam que utilizam a tecnologia da informacdo para
avaliacdo de desempenho, 100% das de grande porte, 75% das de médio porte e 30% das de
pequeno porte afirmam utilizar um 'Sistema de Informacéo de Avaliagdo de Desempenho da
Empresa’, ou seja, investem em tecnologia em sua propria empresa. Em 25% das empresas de
médio porte e 60% de pequeno porte é utilizado o 'Sistema de Informacdo de Avaliacdo de
Desempenho de Empresas Parceiras’, onde investem em tecnologia terceirizada (empresas de
consultoria ou empresas especializadas em avaliar o desempenho das pessoas). Por fim, 10%
das empresas de pequeno porte afirmam utilizar um 'Software Béasico', onde a utilizacdo de

tecnologia da informacdo é feita maneira mais simples e acessivel, como mostra o Gréafico 18:
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Grafico 18: Tecnologia da Informagéo Utilizada na Avaliagdo de Desempenho.

Das empresas que responderam que ndo utilizam a tecnologia da informacéo para
avaliacdo de desempenho, 50% das de médio porte e 78% das de pequeno porte afirmam que
ndo utilizam a tecnologia porque o método atual tem funcionado, sem necessidade de
mudancas. 17 % das empresas de médio porte responderam que ndo fazem avaliacdo de
desempenho. Para 17% das empresas de médio porte e 11 % das empresas de pequeno porte a
auséncia de um profissional que possa auxiliar nesta etapa € motivo para ndo investir em
tecnologia. Por fim, para 16% das empresas de médio porte e 11% de pequeno porte, a falta
de recursos financeiros faz com que as empresas ndo invistam neste processo de gestdo de

pessoas, como mostra o Grafico 19:
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Grafico 19: Motivos Para Ndo Utilizacdo da Tecnologia da Informagdo na Avaliacdo de Desempenho.

A pergunta nimero 4 do questionério foi voltada para a utilizagdo de tecnologia da
informacdo para automatizagdo do processo de folhas de pagamento. A folha de pagamento
engloba o processo de remuneracdo com os descontos legais exigidos. E uma juncio dos
resultados de controle de presenca, beneficios, cargos e salarios. De acordo com Exbrayat,
Fisteberg & Fouesnant (2010), a Folha de Pagamento é uma tarefa cléssica da funcdo de RH.
Esta atividade pode ser definida como um conjunto de processos, praticas e aplicagdes
utilizadas para calcular os elementos do comprovante de pagamento, mas também para fazer
0S pagamentos e garantir a conformidade regulamentar a atividade. Isso abrange todas as
operacdes envolvidas na producédo da folha de pagamento: céalculo de remuneracdes, salarios,

beneficios e dedugdes, bem como ao servigo juridico.
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Tecnologia da Informacao voltada para Folha de Pagamento deve realizar de forma
integrada todos os calculos para pagamento, recolhimento de impostos de responsabilidade do
empregado e da empresa, provisdo e geracdo de arquivos para Contabilizagcdo (Techware,
2014; Senior Sistemas, 2014; Acgédo Sistemas, 2014; SirPro, 2014). Para Dorel & Bradic-
Martinovic (2011) um sistema de Folha de Pagamento automatiza o processo de pagamento
através do recolhimento de dados sobre o controle de presenca do empregado, calcula as
deducGes e impostos, e gera cheques salariais periodicos e relatorios fiscais do empregado.
Muitas vezes esse processo ndo € totalmente parte de um SIRH, porque ele é fortemente
integrado ao sistema de gestdo financeira da empresa. No entanto, o sistema de gestdo
financeira ndo pode funcionar sem a participacéo necessaria dos dados da folha de pagamento
em tempo gasto no trabalho, faltas e desempenho.

Os resultados obtidos foram que 83% das empresas utilizam tecnologia da
informacdo para automatizar o processo de folhas de pagamento, e que 17% nao utilizam a
tecnologia da informacdo para automatizar o processo de folhas de pagamento, como

apresentado no Grafico 20 abaixo:
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Grafico 20: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informacéo para Folha de Pagamento.
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Para melhor efeito comparativo, as informacdes foram separadas também por porte.
Das empresas que utilizam a tecnologia da informacdo para automatizar o processo de folhas
de pagamento, 100% s&o de grande porte, 80% de médio porte e 84% de pequeno porte. Das
empresas que ndo utilizam a tecnologia da informacéo para automatizar o processo de folha
de pagamento, 20% sdo de médio porte e 16% sdo de pequeno porte, como visto no Grafico

21 abaixo:
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Grafico 21: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informacéo para Folha de Pagamento (por
Porte).

Das empresas que responderam que utilizam a tecnologia da informacdo para
automatizar o processo de folhas de pagamento, 100% das de grande porte, 13% das de médio
porte e 19% das de pequeno porte afirmam utilizar o 'Sistema de Informacdo de Folha de
Pagamento da Empresa’, ou seja, investem e utilizam tecnologia da informagdo em sua

prépria empresa. Em 87% das empresas de médio porte e 81% de pequeno porte é utilizado o
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'Sistema de Informacdo de Folha de Pagamento de Empresas Parceiras’, onde investem em
tecnologia terceirizada (através de empresas de consultoria, escritorio de contabilidade ou

profissionais especializados neste processo), como mostra o Gréfico 22:
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Grafico 22: Tecnologia da Informagédo Utilizada para Folha de Pagamento.

Das empresas que responderam que ndo utilizam a tecnologia da informacéo para
automatizar o processo de folhas de pagamento, 100% das de médio porte e 67% das de
pequeno porte afirmam que ndo utilizam a tecnologia porque 0 método (sem tecnologia) tem
funcionado, sem necessidade de mudangas. Para 33% das empresas de pequeno porte afirmam
possuir poucos recursos financeiros para investir em tecnologia neste processo, como Visto no
Gréfico 23:
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Grafico 23: Motivos Para Néo Utilizacdo de Tecnologia da Informagéo para Folha de Pagamento.

A pergunta nimero 5 do questionério foi voltada para a utilizagdo de tecnologia da
informacdo nan tarefas de Beneficios e Incentivos. De acordo com (Filho 2011), as empresas
tém oferecido frequentemente varios beneficios e incentivos aos seus colaboradores, pois
motivam e ajudam consideravelmente nos resultados financeiros do profissional. "Podemos
destacar como os mais utilizados: tiquete, vale-supermercado, seguro-educacdo, bolsas de
estudo, cursos de idiomas, instrucdo dos filhos, reembolso para cursos de graduacdo, pds-
graduacdo e MBA, plano de saude e odontolégico.” (Filho, 2011, p. 53)

Tecnologia da Informacdo voltada para Beneficios e Incentivos deve ter a capacidade
para tratamento de varios planos de salude simultaneos, planos de seguro, administracdo de
empréstimos e outros beneficios concedidos pela empresa (Techware, 2014; Senior Sistemas,
2014; Acéo Sistemas, 2014, SirPro, 2014). Para Dorel & Bradic-Martinovic (2011) Gestao de
Beneficios e Incentivos deve administrar a participacdo dos trabalhadores em varias formas de
beneficios. Todos os funcionarios devem estar cientes de seus direitos e obrigacdes. As
atividades mais importantes séo incluidas na distribuicdo de acGes da empresa ou divisdo de

lucros. A principal funcdo é monitorar todos os programas de beneficios oferecidos pela
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empresa.
Os resultados obtidos foram que 60% das empresas utilizam tecnologia da

informacédo para gestdo de beneficios e incentivos, e que 40% ndo utilizam a tecnologia da

informac&o para gestéo de beneficios e incentivos, como apresentado no Grafico 24 abaixo:
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Grafico 24: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informacéo para Gestdo de Beneficios e

Incentivos.

Para melhor efeito comparativo, as informagdes foram separadas também por porte.
Das empresas que utilizam a tecnologia da informacdo para gestdo de beneficios e incentivos,
100% sao de grande porte, 80% de médio porte e 47% de pequeno porte. Das empresas que
ndo utilizam a tecnologia da informagédo para gestdo de beneficios e incentivos, 20% séo de

médio porte e 53% sdo de pequeno porte, como visto no Gréfico 25:
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Grafico 25: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informacdo na Gestdo de Beneficios e

Incentivos (Por Porte).

Das empresas que responderam que utilizam a tecnologia da informagéo para gestéo
de beneficios e incentivos, 100% das de grande porte, 62% das de médio porte e 78% das de
pequeno porte afirmam utilizar um 'Sistema de Informacdo de Gestdo de Beneficios da
Propria Empresa’ onde investem em tecnologia em sua prépria empresa. Enquanto 25% das
empresas de médio porte e 22 % das empresas de pequeno porte afirmam utilizar um 'Sistema
de Informacdo de Gestdo de Beneficios de Empresas Parceiras' onde investem em tecnologia
terceirizada (empresas parceiras, de consultoria ou Tl que auxiliam nesse processo). Por fim,
13% das empresas de médio porte afirmam utilizar o 'Sistema de Vendas', um substituto
especifico nesta etapa de gestdo de pessoas, como apresentado no Gréafico 26:
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Grafico 26: Tecnologia da Informagao Utilizada na Gestdo de Beneficios e Incentivos.

Das empresas que responderam que ndo utilizam a tecnologia da informacéo para
gestdo de beneficios e incentivos, 50% das de médio porte e 50% das de pequeno porte
afirmam que ndo utilizam a tecnologia porque o método atual tem funcionado sem
necessidade de mudancas. Para 50 % das empresas de médio porte e 30% das de pequeno
porte a tecnologia ndo é necessaria porque nao existe a gestdo de incentivos e beneficios na
empresa. Por fim, 10% das empresas de pequeno porte nao utilizam a tecnologia por falta de
recursos financeiros e 10% por falta de tempo para adequar e utilizar a tecnologia nestas

tarefas, como visto no Grafico 27:
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Grafico 27: Motivos Para Ndo Utilizacdo de Tecnologia da Informagéo na Gestdo de Beneficios e Incentivos.

A pergunta nimero 6 do questionério foi voltada para a utilizagdo de tecnologia da
informac&o nas tarefas de treinamento e desenvolvimento de pessoas. "O treinamento é uma
ferramenta importante numa empresa que busca a exceléncia e a qualidade nos resultados. Os
impactos de um treinamento de longo prazo numa organizacdo podem ser verificados através
dos indices de desempenho, motivacdo e atitudes dos participantes” (Filho, 2011, p. 52).

Filho, Souza & Moura (2013) reforcam que a organizacdo deve treinar o pessoal para
ter o conhecimento e as habilidades necessarias para desempenhar suas funcGes, além de

manter registros adequados dos treinamentos realizados, como as inscri¢des e a frequéncia de
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participacdo, além de realizar avaliacbes de desempenho das pessoas que participaram do
treinamento.

Tecnologia da Informacgéo voltada para Treinamento e Desenvolvimento tem como
objetivo, principalmente, avaliar continuamente as competéncias de seus empregados para
poder oferecer oportunidades de treinamento e desenvolvimento, indicar acdes de capacitacdo
a serem desenvolvidas, definir calendario e orcamento de treinamentos, avaliar a eficacia dos
treinamentos (Techware, 2014; Senior Sistemas, 2014; Agdo Sistemas, 2014; SirPro, 2014).
Para Hirvonen (2011), um SIRH voltado para Treinamento e Desenvolvimento armazena
informacdes sobre treinamentos dos empregados e sessdes de aprendizagem.

Os resultados obtidos foram que 43% das empresas utilizam tecnologia da
informacdo para treinar e desenvolver pessoas, e que 57% ndo utilizam a tecnologia da

informac&o para treinar e desenvolver pessoas, como apresentado no Gréfico 28 abaixo:

Porcentagem de Empresas que Utilizam
Tecnologia da Informag¢ao no Processo de
Treinamento e Desenvolvimento
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Grafico 28: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informagdo no Processo de Treinamento e

Desenvolvimento.

Para melhor efeito comparativo, as informagdes foram separadas também por porte.
Das empresas que utilizam a tecnologia da informacdo para treinar e desenvolver pessoas,

100% sdo de grande porte, 40% de médio porte e 42% de pequeno porte. Das empresas que
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ndo utilizam a tecnologia da informacdo para treinar e desenvolver pessoas, 60% sdo de

médio porte e 58% sdo de pequeno porte, como visto no Grafico 29:

Porcentagem de Empresas que Utilizam
Tecnologia da Informag¢ao no Processo
Treinamento e Desenvolvimento (Por Porte)
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Grafico 29: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informagdo no Processo de Treinamento e
Desenvolvimento (Por Porte).

Das empresas que responderam que utilizam a tecnologia da informacéo para treinar
e desenvolver pessoas, 100% das de grande porte, 50% das de médio porte e 75% das de
pequeno porte afirmam utilizar um 'Sistema de Informacdo de Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoas de Empresas Parceiras’, ou seja, investem em tecnologia
terceirizada (de empresas de consultoria ou especializadas no treinamento e desenvolvimento
de pessoas). Por fim, 50% das empresas de médio porte e 25% de empresas do pequeno porte
afirmam utilizar um 'Sistema de Informacdo de Treinamento e Desenvolvimento da Propria
Empresa’, onde investem em tecnologia na prépria empresa para gerir a etapa de treinamento

e desenvolvimento de pessoas, como mostra o Grafico 30:
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Grafico 30: Tecnologia da Informagéo Utilizada no Processo de Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas.

Das empresas que responderam que ndo utilizam a tecnologia da informacéo para
treinar e desenvolver pessoas, 67% das de médio porte e 55% das de pequeno porte afirmam
gue ndo utilizam a tecnologia porque o método atual tem funcionado, sem necessidade de
mudancas. Para 33 % das empresas de médio porte e 9% das de pequeno porte a tecnologia
ndo é necessaria porque na empresa nao treina e desenvolve pessoas. Para 18 % das empresas
de pequeno porte a tecnologia ndo é utilizada pela falta de recursos para investir. Por fim, 9%
das empresas de pequeno porte ndo utilizam a tecnologia por falta de tempo e conhecimento

para adequar a tecnologia neste processo de Gestdo de Pessoas, como visto no Grafico 31.:
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Grafico 31: Motivos Para Ndo Utilizacdo de Tecnologia da Informagdo no Processo de Treinamento e

Desenvolvimento de Pessoas.

A pergunta nimero 7 do questionério foi voltada para a utilizagdo de tecnologia da
informagdo para controle de tarefas.

Tecnologia da Informacdo voltada para Controle de Tarefas tem como objetivo,
principalmente, criar, delegar e controlar tarefasde seus colaboradores, informar a
porcentagem ou conclusdo de uma tarefa, gerenciar responsaveis, prazos e esforcos, gerar
relatorios, listagens e graficos que permitem controlar todo o trabalho em andamento
(Techware, 2014; Senior Sistemas, 2014; Ac¢éo Sistemas, 2014; SirPro, 2014). Para Hirvonen
(2011) um Sistema de Controle de Tarefas permite aos gestores acompanhar o trabalho dos

funcionarios e planejar carga/hora usada para uma determinada atribuic&o.
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Os resultados obtidos foram que 43% das empresas utilizam tecnologia da
informacdo para controlar tarefas, e que 57% nao utilizam a tecnologia da informacéo para

controlar tarefas, como apresentado no Gréfico 32:

Porcentagem de Empresas que Utilizam
Tecnologia da Informagao para
Controle de Tarefas
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Grafico 32: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informagéo para Controle de Tarefas.

Para melhor efeito comparativo, as informagdes foram separadas também por porte.
Das empresas que utilizam a tecnologia da informacdo para controle de tarefas e atividades,
100% sao de grande porte, 60% de médio porte e 32% de pequeno porte. Das empresas que
ndo utilizam a tecnologia da informacéo para controlar tarefas e atividades, 40% sdo de médio

porte e 68% sdo de pequeno porte, como visto no Gréafico 33 abaixo:
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Grafico 33: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informagéo para Controle de Tarefas.

Das empresas que responderam que utilizam a tecnologia da informacdo para
controle de tarefas e atividades, 100% das de grande porte, 67% das de médio porte e 83% das
de pequeno porte afirmam utilizar um 'Sistema de Informacdo de Controle de Tarefas e
Atividades (da Prdpria Empresa)’, ou seja, investem em tecnologia na propria empresa. Em
33% das empresas de médio porte e 17% de pequeno porte é utilizado o 'Sistema de
Informacéo de Controle de Tarefas e Atividades (de Empresas Parceiras)’, onde investem em
tecnologia terceirizada (empresas de consultoria de RH ou especializadas em controle de

tarefas, por exemplo), como visto no Grafico 34:
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Grafico 34: Tecnologia da Informacdo Utilizada para Controle de Tarefas.

Das empresas que responderam que ndo utilizam a tecnologia da informacéo para
controlar tarefas e atividades, 50% das de médio porte e 31% das de pequeno porte afirmam
gue ndo utilizam a tecnologia porque o método atual tem funcionado, sem necessidade de
mudancas. Para 25 % das empresas de médio porte e 46% das de pequeno porte a tecnologia
ndo é necessaria porque a empresa nao controla tarefas e atividades dos funcionarios. Para 25
% das empresas de médio porte a tecnologia ndo é utilizada pela falta de tempo para adequar a
tecnologia. Para 15% das empresas de pequeno porte a tecnologia ndo € utilizada pela falta de
conhecimento para aplicar. Por fim, 8% das empresas de pequeno porte ndo utilizam a

tecnologia pela falta de recursos financeiros para investir, como mostra o Grafico 35:
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Grafico 35: Motivos Para Ndo Utilizacéo de Tecnologia da Informagéo Para Controle de Tarefas.

A pergunta nimero 8 do questionério foi voltada para a utilizagdo de tecnologia da

informacdo para seguranca do trabalho.

Tecnologia da Informacédo voltada para Seguranca do Trabalho permite o registro do
mapeamento dos riscos ambientais, registro de acidentes e suas causas, registro de ocorréncias
e inspecbes de seguranca no local de trabalho e emissdo de relatorios legais. (Techware,
2014; Senior Sistemas, 2014; Ac¢éo Sistemas, 2014; SirPro, 2014).

Os resultados obtidos foram que 43% das empresas utilizam tecnologia da
informagdo para seguranga do trabalho, e que 57% n&o utilizam a tecnologia, como

apresentado no Grafico 36 :
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Gréfico 36: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informagéo para Seguranca do Trabalho.

Para melhor efeito comparativo, as informagdes foram separadas também por porte.
Das empresas que utilizam a tecnologia da informacédo para seguranca do trabalho, 100% sé&o
de grande porte, 40% de médio porte e 42% de pequeno porte. Das empresas que ndo utilizam
a tecnologia da informacdo para seguranca do trabalho, 60% sdo de médio porte e 58% séo de

pequeno porte, como visto no Grafico 37:
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Grafico 37: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informagao para Seguranga do Trabalho.

Das empresas que responderam que utilizam a tecnologia da informacdo para
seguranca do trabalho, 100% das de grande porte, 25% das de médio porte e 38% das de
pequeno porte afirmam utilizar um 'Sistema de Informacdo de Seguranca do Trabalho (da
Propria Empresa)’, ou seja, investem em tecnologia na propria empresa. Em 75% das
empresas de médio porte e 50% de pequeno porte € utilizado o 'Sistema de Informacdo de
Seguranca do Trabalho (de Empresas Parceiras)’, onde investem em tecnologia terceirizada
(empresas de consultoria ou profissionais especializados nesta etapa). Por fim, 12% das
empresas de pequeno porte utilizam 'Planilha Simples no Computador', uma tecnologia mais

béasica para a seguranca do trabalho, como visto no Grafico 38:
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Grafico 38: Tecnologia da Informagdo Utilizada para Seguranca do Trabalho.

Das empresas que responderam que ndo utilizam a tecnologia da informagéo de
seguranca do trabalho, 67% das de médio porte e 46% das de pequeno porte afirmam que nao
utilizam a tecnologia porque o método atual utilizado pela empresa tem funcionado, sem
necessidade de mudancas. Para 33% das empresas de medio porte e 36% das de pequeno
porte a tecnologia ndo é necessaria, pois ndo existe necessidade de um controle mais rigoroso
de seguranca do trabalho, pois o trabalho ndo apresenta muito risco. Por fim, 9% das
empresas de pequeno porte afirmam que ndo existe um profissional que possa auxiliar nesta
etapa e que possuem poucos recursos financeiros para investir na tecnologia, como mostra o
Grafico 39:
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Gréfico 39: Motivos para N&do Utilizacdo de Tecnologia da Informacéo para Seguranca do Trabalho.

A pergunta nimero 9 do questionério foi voltada para a utilizagdo de tecnologia da
informacdo para Medicina Ocupacional. Tecnologia da Informacéo voltada para Medicina ou
Saude Ocupacional deve propiciar o controle dos exames médicos ocupacionais e nao
ocupacionais, questionarios de salde, histérico completo dos atendimentos médicos, e outras
informacdes necessarias a agdes preventivas de salde. (Techware, 2014; Senior Sistemas,
2014; Agéo Sistemas, 2014; SirPro, 2014).

Os resultados obtidos foram que 43% das empresas utilizam tecnologia da
informacdo para Medicina e Saude Ocupacional, e que 57% ndo utilizam a tecnologia, como
apresentado no Gréfico 40:

Universidade Lus6fona de Humanidades e Tecnologias 107
Escola de Ciéncias Econdmicas e das Organizacdes



Alexandre Waimer Spinola - Gestdo de Pessoas e Tecnologia da Informacdo: Um Estudo com as Pequenas,
Médias e Grandes Empresas do Ramo Comercial na Cidade de Santarém — Para

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Porcentagem de Empresas que Utilizam
Tecnologia da Informacgao para
Medicina Ocupacional

Sim Ndo

WSim
W Nao

Grafico 40: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informacdo para Medicina e Salde

Ocupacional.

Para melhor efeito comparativo, as informacdes foram separadas também por porte.

Das empresas que utilizam a tecnologia da informacdo para medicina e salde ocupacional,

100% sdo de grande porte, 50% de médio porte e 32% de pequeno porte. Das empresas que

ndo utilizam a tecnologia da informacdo para medicina e salide ocupacional, 50% sdo de

médio porte e 68% sdo de pequeno porte, como visto no Grafico 41.:
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Grafico 41: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informacdo para Medicina e Salde

Ocupacional.

Das empresas que responderam que utilizam a tecnologia da informacdo para

medicina e salde ocupacional, 100% das de grande porte afirmam utilizar um 'Sistema de

Informacdo para Medicina Ocupacional (da Prépria Empresa)’, ou seja, investem em

tecnologia na prépria empresa. Em 100% das empresas de médio porte e 100% de pequeno

porte é utilizado o 'Sistema de Informacdo para Medicina Ocupacional (de Empresas

Parceiras)’, onde investem em tecnologia terceirizada (empresas de consultoria ou

profissionais especializados nesta etapa), como visto no Grafico 42:
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Grafico 42: Tecnologia da Informagdo Utilizada para Medicina e Satde Ocupacional.

Das empresas que responderam que néo utilizam a tecnologia da informacao para a
medicina e saude ocupacional, 60% das de medio porte e 31% das de pequeno porte afirmam
gue ndo utilizam a tecnologia porque o método atual utilizado pela empresa tem funcionado,
sem necessidade de mudancas. Para 40% das empresas de médio porte e 46% das de pequeno
porte a tecnologia ndo é necessaria, pois ndo existe necessidade de um controle mais rigoroso
de medicina e satde ocupacional, pois exigem apenas o basico. Por fim, 15% das empresas de
pequeno porte afirmam que possuem poucos recursos financeiros para investir nesta
tecnologia e 9% pela falta de conhecimento para melhor aplicar a tecnologia, como visto no
Grafico 43:
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Grafico 43: Motivos para Néao Utilizagdo de Tecnologia da Informacéo para Medicina Ocupacional.

A pergunta nimero 10 do questionario foi voltada para a utilizacéo de tecnologia da
informagdo para gestdo de quadro de vagas. Vieira, Lima & Pereira (2007) afirmam que o
recrutamento e a selecdo de pessoal estdo direcionados para as atividades que se condicionam
a existéncia de vagas.

Tecnologia da Informacédo voltada para Gestdo de Quadros de Vagas deve permitir a
gestdo facilitada sobre o Quadro de Vagas da organizacdo, montar o quadro proposto de
colaboradores de acordo com a pratica atual da empresa, permitir o monitoramento da
evolucdo do quadro, alertando ou impedindo que os limites de vagas estabelecidos pela
organizacdo sejam extrapolados tanto por admissé@o como por transferéncias internas.
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Também deve disponibilizar uma série de informacdes gerenciais como comparativo
entre 0 quadro previsto e o efetivo de colaboradores, apresentando o saldo de vagas e o
detalhamento de suas ocupacgdes (Techware, 2014; Senior Sistemas, 2014; Acdo Sistemas,
2014; SirPro, 2014). Para Hirvonen (2011), neste processo os funcionarios podem procurar
uma nova carreira dentro da organizacéo e estar ciente dos futuros treinamentos.

Os resultados obtidos foram que 23% das empresas utilizam tecnologia da
informacdo para gestdo de quadro de vagas, e que 77% ndo utilizam a tecnologia, como

apresentado no Gréfico 44:
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Gréfico 44 Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informac&o para Gestdo de Vagas

Para melhor efeito comparativo, as informagdes foram separadas também por porte.
Das empresas que utilizam a tecnologia da informacdo para gestdo de vagas, 100% sao de
grande porte, 20% de médio porte e 21% de pequeno porte. Das empresas que ndo utilizam a
tecnologia da informacdo para gestdo de vagas, 80% sdo de médio porte e 79% séo de

pequeno porte, como Visto no Grafico 45:
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Grafico 45: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informag&o para Gestdo de Vagas.

Das empresas que responderam que utilizam a tecnologia da informacéo para gestao
do quadro de vagas, 100% das empresas de grande porte, 100% das de médio porte e 75% das
de pequeno porte afirmam utilizar um 'Sistema de Informacdo de Quadro de Vagas (da
Propria Empresa)’, ou seja, investem em tecnologia nesta area em sua propria empresa. Em
25% das empresas de pequeno porte € utilizado o 'Sistema de Informacdo Quadro de Vagas
(de Empresas Parceiras)’, onde investem em tecnologia terceirizada (empresas de consultoria

ou profissionais especializados nesta etapa), como mostra o Gréafico 46:
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Grafico 46: Tecnologia da Informagdo Utilizada na Gestéo de Vagas.

Das empresas que responderam que néo utilizam a tecnologia da informagdo para a
gestdo do quadro de vagas, 63% das de médio porte e 67% das de pequeno porte afirmam que
ndo utilizam a tecnologia porque o método atual (sem tecnologia) utilizado pela empresa tem
funcionado, sem necessidade de mudancas. Para 13% das empresas de médio porte a
tecnologia ndo € necessaria, pois ndo possui 0 processo de gestdo de quadro de vagas. Para
12% das empresas de médio porte e 13% das empresas de pequeno porte existe a dificuldade
de achar um profissional que auxilie na aplicagdo desta tecnologia. 13 % das empresas de
pequeno porte afirmam que possuem poucos recursos financeiros para investir nesta
tecnologia. Por fim, 12% das empresas de médio porte e 7% das empresas de pequeno porte
afirmam ndo ter tempo de aplicar e utilizar esta tecnologia, como apresenta o Grafico 47:
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Grafico 47: Motivos Para N&o Utilizacdo de Tecnologia da Informacéo para Gestdo de Vagas.

A pergunta nimero 11 do questionério foi voltada para a utilizacéo de tecnologia da
informacg&o na Gestéo de Cargos e Salérios.

Tecnologia da Informacdo voltada para Gestdo de Cargos e Salérios auxilia as
organizagOes a alinhar os colaboradores as exigéncias de cada cargo e as necessidades das
equipes, administrar os salarios desde a definigdo inicial até a geracdo de propostas para
alteracdo de valor, mantendo o historico de cada uma e enviando-as automaticamente para a
folha de pagamento (Techware, 2014; Senior Sistemas, 2014; Acdo Sistemas, 2014; SirPro,
2014).
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Os resultados obtidos foram que 40% das empresas utilizam tecnologia da

informacdo para gestdo de cargos e salarios, e 60% nao utilizam a tecnologia da informacéo

na etapa de cargos e salarios, como apresentado no Grafico 48:
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Gréfico 48: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informacdo para Gestdo de Cargos e

Salérios.

Para melhor efeito comparativo, as informagdes foram separadas também por porte.

Das empresas que utilizam a tecnologia da informacao para gestdo de cargos e salarios, 100%

sdo de grande porte, 50% de médio porte e 32% de pequeno porte. Das empresas que nao

utilizam a tecnologia da informacao para etapa de defini¢do de cargos e salérios, 50% sdo de

médio porte e 68% sdo de pequeno porte, como visto no Grafico 49:
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Grafico 49: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informagao para Gestdo de Cargos e Salarios
(Por Porte).

Das empresas que responderam que utilizam a tecnologia da informacdo para
controle de Cargos e Salérios, 100% das de grande porte, 40% das de médio porte e 83% das
de pequeno porte afirmam utilizar um 'Sistema de Informacéo de Gestdo de Cargos e Salarios
(de Empresas Parceiras)', onde investem em tecnologia terceirizada (empresas de consultoria
ou especializadas na gestdo de cargos e salarios). Em 60% das empresas de medio porte e
17% de pequeno porte é utilizado o 'Sistema de Informacéo de Gestdo de Cargos e Salarios

(da Propria Empresa)’, investindo em tecnologia na prépria empresa.
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Grafico 50: Tecnologia da Informacdo Utilizada para Gestdo de Cargos e Salérios.

Das empresas que responderam que ndo utilizam a tecnologia da informacéo para
gestdo de cargos e salarios, 60% das de médio porte e 61% das de pequeno porte afirmam que
ndo utilizam a tecnologia porque o método atual tem funcionado, sem necessidade de
mudancas. Para 40 % das empresas de médio porte e 23% das de pequeno porte a tecnologia
ndo é necessaria porque a empresa ndo possui gestdo de cargos e salarios. Para 8% das
empresas de pequeno porte a tecnologia ndo € utilizada pela falta conhecimento para lidar
com a tecnologia. Por fim, 8% das empresas de pequeno porte ndo utilizam a tecnologia pela

falta de recursos financeiros para investir, como apresentado no Gréafico 51:
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Grafico 51: Motivos Para Ndo Utilizacdo de Tecnologia da Informag&o para Gestdo de Cargos e Salarios.

A pergunta nimero 12 do questionario foi voltada para a utilizacdo de Banco de
Dados com informacdes dos funcionarios, que faz parte do processo de monitorar pessoas. O
banco de dados com os perfis dos funcionarios € uma ferramenta mantida pela area de RH que
permite o acesso rapido as informacGes sobre os funcionarios e candidatos potenciais, e
precisa ser permanentemente atualizado devido ao dindmico processo de desenvolvimento
pessoal e profissional dos membros da organizacdo (Mascarenhas, 2003). Para Dorel &
Bradic-Martinovic (2011) é muito importante que cada empresa tenha registro e dados dos
funcionarios, e na maioria dos casos, 0s dados devem ser padronizados para maior eficiéncia.

Os autores ainda afirmam que este banco de dados geralmente inclui dados para contato direto
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e de emergéncia com o funcionario, os dados sobre todos os salarios recebidos anteriormente
(historico salarial), os dados sobre falta no trabalho, treinamentos e certificados, estima as
caracteristicas de funcionérios, informagdes sobre uma eventual acdo disciplinar, lesdes no
trabalho , além de poder armazenar documentos digitalizados (diplomas de ensino, certidGes
de nascimento, julgamentos, etc.)

Os resultados obtidos foram que 90% das empresas possuem Banco de Dados, e que

10% n&o possuem Banco de Dados, como apresentado no Grafico 52:
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Grafico 52: Porcentagem de Empresas que Possuem Banco de Dados com Informagdes sobre Funcionarios.

Para melhor efeito comparativo, as informagdes foram separadas também por porte.
Das empresas que possuem Banco de Dados com informac@es dos funcionarios, 100% sdo de
grande porte, 90% de médio porte e 89% de pequeno porte. Das empresas que ndo possuem
Banco de Dados, 10% sdo de médio porte e 11% sdo de pequeno porte, como visto no Gréafico
53:
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Grafico 53: Porcentagem de Empresas que Possuem Banco de Dados com Informagdes Sobre Funcionarios.

Das empresas que responderam que possuem Banco de Dados com informagdes dos
funcionarios, 100% das de grande porte e 18% das de pequeno porte afirmam utilizar um
'‘Banco de Dados Complexo'. Em 89% das empresas de médio porte e 47% de pequeno porte é
utilizado o 'Banco de Dados Basico'. Por fim, 11% das empresas de médio porte e 35% de
pequeno porte utilizam 'Aplicativos' para guardas informacdes sobre seus funcionarios, como

visto no Gréafico 54:
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Gréfico 54: Tecnologias Utilizadas como Banco de Dados.

Das empresas que responderam que nao possuem Banco de Dados com informagdes
de funcionérios, 100% das de médio porte arquivam os dados dos funcionarios em pastas, sem
utilizacdo da tecnologia. Para 50 % das empresas de pequeno porte o Banco de Dados é
desnecessério, ja que ndo guardam informacGes de seus funcionérios. Por fim, 50% das
empresas de pequeno porte ndo possuem Banco de Dados pela falta de recursos financeiros

para investir, como visto no Grafico 55:
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Grafico 55: Motivos para Néo Utilizagdo de Banco de Dados.

A pergunta nimero 13 do questionério foi voltada para a utilizacdo das tecnologias
citadas anteriormente para a tomada de decisfes. As informacdes recolhidas e geradas pela
tecnologia da informag&o podem auxiliar em uma tomada de decisGes mais acertada quanto as
pessoas que trabalham na organizacdo. Desde decisdes simples as mais complexas, muitas
podem ser baseadas em informacGes geradas pela TI. Um SIRH atual tem potencial para ser
um sistema de apoio de decisdo de toda a empresa, ajudando a alcancar os objetivos

estratégicos e operacionais.
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Os resultados obtidos foram que 73% das empresas utilizam tecnologia para tomada

de decisGes em gestdo de pessoas, e que 27% ndo tomam decisdes baseadas em tecnologia da

informacdo voltada para gestdo de pessoas, como apresentado no Gréfico 56:
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Gréfico 56: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia da Informacdo de Gestdo de Pessoas para

Tomada de Decisdes.

Para melhor efeito comparativo, as informacdes foram separadas também por porte.

Das empresas que utilizam tecnologia para tomada de decisdes em gestdo de pessoas, 100%

sdo de grande porte, 70% de médio porte e 74% de pequeno porte. Das empresas que nao

utilizam tecnologia para tomada de decisdes em gestdo de pessoas, 30% sdo de médio porte e

26% sao de pequeno porte, como visto no Gréafico 57:
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Gréfico 57: Porcentagem de Empresas que Utilizam Tecnologia de Gestdo de Pessoas para Tomada de DecisGes
(Por Porte).

Dentre as Tecnologias da Informacéo utilizadas, O Sistema de Controle de Presenca
foi o mais selecionado para tomadas de decisdes, com 53% da preferéncia dos participantes.
Em seguida com 47% o Banco de Dados com as informacGes dos funcionarios. O Sistema de
Folha de Pagamento foi selecionado por 43% dos participantes. Com 27%, o Sistema de
Gestdo de Beneficios e Incentivos aparece entre as quatro tecnologias da informagdo que mais
auxiliam na tomada de decisdes.O Sistema de Avaliacdo de Desempenho, juntamente com 0s
Sistemas voltados para Seguranca no Trabalho e Medicina Ocupacional aparecem com 23%.
Com 20%, o Sistema de Recrutamento e Sele¢do, juntamente com o Sistema de Treinamento
e Desenvolvimento. Entre os menos selecionados estdo os Sistemas de Quadro de Vagas, com
17%, os Sistemas de Cargos e Salarios e Controle de Tarefas e Atividades com 13%, e por

ultimo, o Sistema de Gerenciamento de Vendas, com 3%. Como visto no Grafico 58:
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Grafico 58: Tecnologias Utilizadas para Tomada de Decisdes.

Entre os principais motivos para as empresas ndo utilizarem a Tecnologia da

Informacédo de Gestdo de Pessoas para a tomada de decisdes, 100% das empresas de médio e
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pequeno porte responderam “O processo de tomada de decisdes ndo engloba informagdes
geradas e armazenadas pela tecnologia da informagdo”. Portanto, por mais que alguma
empresa utilize algum sistema de informagéo ou tecnologia de informacdo de forma geral, as
informacOes tratadas ndo fazem parte da tomada de decisfes da empresa, como pode-se

observar no Grafico 59:
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Grafico 59: Motivos Para Ndo Utilizacdo da Tecnologia de Gestdo de Pessoas para Tomada de DecisGes.

A pergunta nimero 14 do questionario foi voltada para a observacdo de que talvez
alguma empresa possuisse alguma Tecnologia da Informacédo para Gestdo de Pessoas que nao
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havia sido abordada no questionario. Apenas 30% das empresas de médio porte possuiam
tecnologia ndo citada no questionario. 10% responderam que utilizavam também um ‘Sistema
de Mao de Obra Terceirizada’, 10% responderam que possuiam ‘Sistemas de Servicos de
Empresas Especializadas em RH’ e 10% responderam ‘Sistema de Gerenciamento de

Vendas’. Como observado no Grafico 60:
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no Questionario (Médio Porte)

100%
80%
60%
M Sistema de Mdo de Obra
Terceirizada
M Servicosde empresas
0,
40% especializadas em RH
W Sistema de Gerenciamento de
Vendas
20%
33% 33%
0% - T T 1
Sistema de Mao Servicosde Sistema de
de Obra empresas Gerenciamento de
Terceirizada especializadas em Vendas
RH

Gréfico 60: Tecnologias de G. P. Utilizadas Nao Abordadas no Questionério.

Para resumir apenas as informacdes voltadas a utilizacdo ou ndo da tecnologia em

quantos e quais processos da Gestdo de Pessoas, pode-se observar a Tabela 5 abaixo:

Universidade Lus6fona de Humanidades e Tecnologias 128
Escola de Ciéncias Econdmicas e das Organizacdes



Alexandre Waimer Spinola - Gestdo de Pessoas e Tecnologia da Informacdo: Um Estudo com as Pequenas,
Médias e Grandes Empresas do Ramo Comercial na Cidade de Santarém — Para

Tabela 5: Mapa da Utilizacdo de TI nos Processos de Gestdo de Pessoas por Empresas Identificadas por Porte.

Y
m
3
©
0
[i=e

P2 |P3 (P4 |P5 |P6 |P7 |P8 |P9 |P10 | P11 |P12 | P13

Sobre como esta Tabela esta organizada, “P.Emp” significa “Porte da Empresa”,
onde G, M e P sdo respectivamente Grande, Médio e Pequeno Porte. As colunas identificadas
com P1 a P13, sdo as perguntas do Questionario, voltadas exclusivamente para 0S processos
da Gestdo de Pessoas (excluindo a pergunta n° 14, que é voltada para Tecnologia ndo
abordada no Questionario) . Os quadros em azul sdo os processos onde a empresa utiliza
Tecnologia da Informacéo, e os quadros em vermelho sdo 0s processos onde a empresa ndo
utiliza a Tecnologia da Informacéo.
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Com a coleta das informacbes necessarias, pode-se tracar um perfil quanto a
utilizacdo de Tecnologia da Informacdo na Gestdo de Pessoas nas Empresas Comerciais de
Pequeno, Médio e Grande Porte de Santarém. Primeiramente, de forma geral, pode-se
observar que em todas as empresas a0 menos um processo da Gestdo de Pessoas é gerido
utilizando a Tecnologia da Informacao.

Entre as empresas de Grande porte, 100% dos processos da Gestdo de Pessoas
utilizam algum tipo de Tecnologia da Informacéo, direta ou indiretamente. Esse resultado
mostra um alto perfil de investimento e utilizacdo de Tl na &rea de Gestdo de Pessoas, 0 que
significa que a empresa reconhece a necessidade e a importancia da Tecnologia da
Informacédo para as tarefas de Gestdo de Pessoas.

As empresas de Médio porte, no entanto, apresentaram perfis muito diferentes entre
si. Enquanto 60% das empresas utilizam a Tecnologia da Informag&o em mais da metade dos
processos de Gestdo de Pessoas (de 68,4 % a 91,2 %), os outros 40% utilizam TI1 em menos
da metade dos processos de GP (de 7,6% a 45,6%). A utilizacdo de Tl em Gestao de Pessoas €
modesta se for considerada a quantidade de funcionarios que trabalham nas empresas deste
porte (entre 50 a 99). Isso se agrava um pouco mais quando 0s motivos pela nédo utilizacdo de
tecnologia se da pela eficacia do método utilizado até hoje, sem necessidade de mudancas,
mostrando que 40% das empresas ainda ndo confiam ou conhecem os beneficios da TI na
Gestdo de Pessoas. Dentre as etapas da GP com maior numero de empresas utilizando a Tl
estdo o Banco de Dados com 90%, seguido de Beneficios e Incentivos e Folha de Pagamento,
com 80% e da utilizacdo para Tomada de Decisdes, com 70%. Isto indica que 0s processos de
recompensar e monitoradas pessoas esta informatizada na maioria das empresas de Médio
Porte.

As empresas de Pequeno Porte, por sua vez, apresentaram uma utilizagdo notavel de
Tl nos processos de Gestdo de Pessoas, se forem levados em consideragdo a menor
quantidade de funcionarios (10 a 49) e os recursos financeiros mais limitados que as de Médio
e Grande Porte. Aproximadamente 53 % das empresas investem e utilizam Tl em mais da
metade dos processos de Gestdo de Pessoas (de 53,2 % a 91,2 %), enquanto que
aproximadamente 47% investem e utilizam Tl em menos da metade dos processos de GP
(7,6% a 45,6%). Entre as etapas com menos empresas utilizando tecnologia, estdo a Gestao de
Vagas, com 21%, Seguranca no Trabalho e Medicina Ocupacional com 32%. De certa forma,

empresas maiores possuem mais necessidades de investir nestas etapas, 0 que torna estes
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resultados compreensiveis. Dentre as tarefas de GP com maior niUmero de empresas utilizando
a Tl estdo o Banco de Dados com 89%, seguido de Folha de Pagamento, com 84%, Tomada
de DecisOes e Controle de Presenca, com 74%. Isto indica que as empresas de Pequeno Porte
diversificam na hora de utilizar a Tl nas tarefas de GP, dando importancia para 0s processos
de recompensar e monitorar pessoas, além de utilizar a tecnologia para a tomada de decisoes,
onde os gestores utilizam as informacgdes geradas pela Tl como aliadas estratégicas para o
crescimento e desenvolvimento da empresa.

Para que as Empresas de Pequeno Porte ndo se sintam intimidadas pelas grandes
organizagbes, um esforco complementar deve ser despendido para a coleta de informacdes
gue as mantenha competitivas no mercado. Por esse motivo ha um mercado de Sistemas de
Informacéo hoje bastante diversificado, que atende essas pequenas organizacées com custos
reduzidos de aquisicdo e grande retorno administrativo e financeiro, quando bem aproveitado
pelo gestor (Sacilotti, 2011). Para Iwasa (2013), o0 que se observa é que muitas empresas ainda
enxergam a Tl como despesa, ndo como investimento, pois muito desta visdo € consequéncia
do historico da TI, onde as compras de computadores e softwares eram vistas como despesa,
isto é, apenas como um meio de se garantir mais agilidade no processo. Vilette (2008) mostra
que esta realidade também é encontrada na Franca, onde uma pesquisa feita com empresas de
Rhone-Alpes mostram que a utilizacdo da Tl e da Internet para Gestdo de Pessoas por parte
das Pequenas e Médias Empresas é geralmente mais baixa em comparacdo com as grandes
empresas.

E necessario apontar que, apesar de ser um assunto muito explorado, aplicar a
tecnologia da informacdo no dia a dia da gestdo empresarial ainda € um grande desafio, tanto
pelo conhecimento necessario quanto pela disposicdo de recursos financeiros. Gartner (2013)
enfatiza que os gestores da organizacdo e os gestores de Tl sdo constantemente desafiados a
apoiar rapidamente iniciativas envolvendo tecnologia, visando dar sustentacdo as
necessidades de negocios.

Um estudo de Slavi¢ & Berber (2013), onde 0 objetivo também foi descobrir o perfil
de utilizacdo de TI/ SI em atividades de RH nas organizagdes na Sérvia, foi verificado que
apenas 36,2% das organizacGes sérvias ndo usam Tecnologia da Informacéo/Sistema de
Informacgédo para a Gestdo de Pessoas. Das que utilizam, 29,8% utilizam um subsistema

voltado para RH de um Sistema de InformagOes Gerenciais; 25,5% utilizam um SIRH
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independente, enquanto 8,5% utilizam uma série de aplicativos e ferramentas separadas para
diversas funcdes de RH.

Dalfovo & Dias (2009) fizeram uma pesquisa com 40 empresas (entre argentinas e
mexicanas), a qual mostrou que area de maior interesse por parte das empresas respondentes é
a area de Treinamento e Desenvolvimento (80%), seguido de Avaliacdo de Desempenho
(60%) e Recrutamento e Selecdo (53%). A pesquisa também apresentou a falta de interesse
em éareas como medicina e seguranca no trabalho, gestdo de cargos e salarios, o que
demonstrou uma iniciativa conservadora das empresas em relagéo a gestédo do capital humano
como um todo.

Um estudo na india (pais conhecido por ser grande fonte de tecnologia na area de
informética) feito por Periysamy & Amsa (2014) com empresas diversas, mostra um resultado
mais pessimista nesta area. Apesar de todas as organizacfes reconhecerem que o sistema
manual de gestdo de RH ndo traz resultados significativos, apenas 25 % das organizagdes
utilizam TI para gerir pessoas.

O perfil identificado sobre a utilizacdo de Tecnologia da Informacdo para a Gestdo
de Pessoas nas empresas comerciais de Santarém, portanto, foi o de utilizagdo de Tecnologia
da Informacdo para Gestdo de Pessoas em mais da metade das tarefas da GP por mais da
metade das empresas (em numeros gerais, mais de 60 % entre o Pequeno, Médio e Grande
Porte), onde as Grandes Empresas utilizam a Tl em 100% das tarefas da Gestdo de Pessoas,
enquanto as Médias e Pequenas Empresas focam principalmente nos processos e tarefas
voltados para a Recompensa (Folha de Pagamento, Beneficios e Incentivos) e o
Monitoramento de Pessoas (Controle de Presenca e Banco de Dados), além de utilizar as
informacBes geradas pela tecnologia da informacdo para Tomada de Decis6es. O foco em
processos de Recompensa e Monitoramento significa que as empresas tém visto como
prioridade o incentivo e motivacdo dos funcionarios e ao mesmo tempo seguir, acompanhar,
orientar e manter o comportamento das pessoas dentro de determinados limites de variagéo.
Identificou-se também que os motivos pelos quais algumas empresas ndo investem em Tl em
determinadas tarefas e processos da GP s&o por conta do funcionamento do metodo atual da
empresa (0 que mostra que a tecnologia ainda ndo se mostrou necessaria em alguns casos aos
olhos dos gestores) e pelo fato de determinada tarefa ndo fazer parte do dia a dia da Gestao de

Pessoas da empresa, ndo havendo, portanto, o que informatizar.
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CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral deste estudo foi tracar o perfil da utilizacdo de Tecnologia da
Informacdo para gerir pessoas nas pequenas, médias e grandes empresas do comeércio de
Santarém — Pard, o qual foi devidamente alcancado, assim como 0s objetivos especificos.
Foram identificadas as empresas, as tarefas que fazem parte da Gestdo de Pessoas de cada
uma, as tarefas da Gestdo de Pessoas escolhidas para serem geridas com o auxilio da
Tecnologia da Informacéo, quais Tecnologias foram escolhidas e utilizadas para auxiliar na
gestdo das tarefas de GP (Sistema de Informacdo de Recursos Humanos, Sites, Softwares
Bésicos, Aplicativos, etc.), as razbes para a falta de investimento em algumas das tarefas de
GP e as dificuldades encontradas pelos gestores para investir e implementar a tecnologia na
area de Recursos Humanos em empresas de Santarem.

Gerir pessoas com a utilizacdo de tecnologia ndo é tarefa facil. E necesséria
integracdo por parte dos gestores, gerentes, encarregados da funcdo de RH e TI, conhecimento
sobre as necessidades da Gestdo de Pessoas e as tecnologias disponiveis no mercado,
disponibilidade de recursos para investimento e tempo para aplicacdo e adaptacdo. Para
algumas empresas a tecnologia basica e menos onerosa como sites especificos, aplicativos e
softwares gratuitos conseguem auxiliar a gestdo de pessoas de forma satisfatoria. Para
empresas maiores e mais complexas, somente grandes sistemas conseguem cobrir a gestdo
necessaria, e para uma parte este processo pode ficar a cargo das terceirizadas e/ou
consultores especializados na area.

Por conta desta dificuldade, nem sempre o investimento em Tl nos processos de
gestdo € sindnimo de sucesso. No entanto, por mais desafiador que seja, muitos sdo 0s
beneficios de mesclar a TI com a GP, como a automatizacdo de tarefas de rotina (que diminui
a carga administrativa e reduz os custos), 0 aumento da produtividade da area de RH, a
rapidez e qualidade das informagOes que podem auxiliar em na tomada de decisdes, entre
outros fatores importantes que proporcionam vantagem competitiva.

Pelos levantamentos efetuados, bem como pelos resultados obtidos, a maioria das
empresas estudadas (60%) adotam a utilizacdo de Tecnologia da Informacédo para gerir mais
da metade das tarefas voltadas para a Gestdo de Pessoas, enquanto que um ndmero pouco

menor (40%) utilizam a Tl em apenas em algumas tarefas pontuais. Foi identificado que as
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empresas de Grande Porte utilizam Tl em todas as tarefas da GP, enquanto que as de Pequeno
e Médio Porte se focam principalmente em automatizar as que sdo voltadas para a
Remuneracdo e o Monitoramento dos Recursos Humanos. Foi identificada também a
utilizacdo significativa da T1 para auxilio na Tomada de Decisdes voltadas para a area de RH.
Nas empresas que se mostraram menos dispostas a investir em Tl para a GP, identificou-se
que o resultado satisfatorio da gestdo das tarefas da forma "tradicional” e a auséncia de
determinadas tarefas na Gestdo de Pessoas de algumas empresas foram motivos para menor
utilizacdo de Tl em algumas tarefas e processos da Gestéo de Pessoas.

Esses dados sugerem uma tendéncia das empresas locais na hora de investir em TI,
onde empresas com menos funcionarios e menor disponibilidade financeira tentem a utilizar a
TI principalmente em tarefas voltadas para a recompensa e 0 monitoramento, o que indica a
prioridade em incentivar, motivar, controlar, orientar e acompanhar o comportamento das
pessoas dentro das organizagdes, enquanto que empresas maiores tendem a utilizar em todas
as tarefas da GP. Também destaca-se a confianca nas tecnologias voltadas para GP a ponto de
utiliza-las para Tomada de Decisfes independe do porte das empresas, mostrando que 0s
gestores locais conseguem aproveitar da melhor maneira possivel as informagdes coletadas e
disponibilizadas.

Dentre as principais contribuicdes apresentadas pela dissertacdo, espera-se que esse
estudo possa servir como base para referencial tedrico para préximos autores que buscam
contetdos sobre Gestdo de Pessoas e Tecnologia da Informacgdo voltada para Gestdo de
Pessoas, assim como para os que desejam identificar e analisar o perfil da utilizacdo da
tecnologia da informacdo em gestdo de pessoas em outros segmentos (Como Servigos e
industria) e em outras cidades. Espera-se também que contribua para o enriquecimento do
saber de quem busca entender um pouco sobre a forma de gerir dos gestores locais quanto ao
investimento em T1, sobre a realidade de algumas empresas santarenas no que tange a Gestdo
de Pessoas, assim como a atencdo das empresas locais as novas tecnologias, pois existe
caréncia de estudos voltados na regido para esta area.

As principais dificuldades encontradas foram fazer o levantamento das empresas
comerciais locais com as caracteristicas propostas, pois sdo muitas empresas cadastradas na
Associacdo Comercial e Empresarial de Santarém (ACES) e nem todas as informagdes sobre
0 ramo e porte das empresas estavam visiveis na lista fornecida, tornando o processo mais

trabalhoso, assim como o levantamento dos softwares disponiveis no mercado para a
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elaboracdo do questionario. A elaboracdo do questionario foi igualmente complicada, pois as
perguntas ndo podiam dar margem ao erro, e a ajuda de profissionais para avalia-lo e testa-lo
varias vezes foi necesséria. No entanto o processo de entrega e recebimento de questionario
foi tranquilo e animador, pois 0s gestores, em sua maioria, gostaram do tema da pesquisa e
aparentaram colaborar da melhor forma possivel.

Pessoalmente, o trabalho trouxe a experiéncia de participar em um estudo voltado
para a realidade local e aprender mais sobre como os gestores de diversas areas administram
as empresas e as dificuldades que encontram. Foi observado também como Santarém € vasta
em oportunidades de pesquisa, pois 0 OVO cenario em que Se encontra traz muitas questdes a
serem exploradas.

Como sugestdo para pesquisas futuras, indica-se uma pesquisa sobre o retorno destas
tecnologias (0 quanto se investe e seu retorno equivalente em melhora nos processos de
gestdo de pessoas), a eficiéncia da tecnologia na gestdo de pessoas pela visdo das pessoas que
trabalham na empresa, um estudo comparativo entre empresas que utilizam a tecnologia e as
que ndo utilizam e a satisfacdo dos gestores quanto as escolhas de determinada tecnologia,
dentre outras sugestdes. Este tema possui muito potencial para novas pesquisas e estudos pois
é atual e relevante, principalmente para a rea de Gestdo Empresarial.
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APENDICE I

QUESTIONARIO DA UTILIZACAO DE TECNOLOGIA DA INFORMACAO EM
TAREFAS DA GESTAO DE PESSOAS
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(5 UNIVERSIDADE LUSOFONA
<

de Humanidades e Tecnologias
Humani nibil alienum

UNIVERSIDADE LUSOFONA DE HUMANIDADES E TECNOLOGIAS
MESTRADO EM GESTAO

QUESTIONARIO

Titulo: GESTAO DE PESSOAS E TECNOLOGIA DA INFORMACAO: UM ESTUDO
COM AS PEQUENAS, MEDIAS E GRANDES EMPRESAS DO RAMO COMERCIAL
NA CIDADE DE SANTAREM - PARA

A. CARACTERIZACAO DOS PARTICIPANTES.

Nome:

Idade:

Sexo: ()M ()F
Cargo na Empresa:
Nome da Empresa:
Porte da Empresa: ( ) Pequeno Porte ( ) Médio Porte ( ) Grande Porte
Ramo da Empresa:
Tempo de atuacdo da empresa no mercado: anos
Numero de funcionarios trabalhando na empresa:

B. PARTE ESPECIFICA:

1. Em relacdo a tarefa de recrutamento e selecdo de pessoas, a organizacao utiliza a tecnologia
de informacéo (informatica)?

( ) Sim
( ) Nao

Se a resposta for sim, qual destas tecnologias é utilizada?
() Sites especializados (classificados on-line)

( ) Sistema de informacdao de recrutamento e sele¢do da propria empresa
( ) Sistema de informacao de empresas parceiras (terceirizadas)
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( ) outros:

Se a resposta for ndo, qual o motivo?

) tempo insuficiente para adequar e utilizar a tecnologia

) conhecimento insuficiente para aplicar a tecnologia neste processo de gestdo de pessoas
) auséncia de profissional no mercado para auxiliar na aplicacéo da tecnologia

) 0 método atual tem funcionado até o presente momento, sem necessidade de mudancas
) recursos insuficientes para investir em tecnologia neste processo de gestéo de pessoas

) outros

(
(
(
(
(
(

2. A empresa utiliza a tecnologia da informacéo (informatica) para controlar a presenca de
seus funcionarios (controle de ponto)?

()Sim
( ) Nao

Se a resposta for sim, qual destas tecnologias € utilizada?

( ) Sistema de Informacédo de Controle de Presenca (Ponto) da propria empresa

( ) Sistema de Informacéo de Controle de Presenca (Ponto) de empresas parceiras
(terceirizadas)

( ) outros:

Se a resposta for ndo, qual 0 motivo?

) tempo insuficiente para adequar e utilizar a tecnologia

) conhecimento insuficiente para aplicar a tecnologia neste processo de gestdo de pessoas
) auséncia de profissional no mercado para auxiliar na aplicacéo da tecnologia

) 0 método atual tem funcionado até o presente momento, sem necessidade de mudancas
) recursos insuficientes para investir em tecnologia neste processo de gestdo de pessoas

) outros

(
(
(
(
(
(

3. A empresa utiliza a tecnologia da informacédo (informatica) para auxiliar na avaliacdo de
desempenho das pessoas?

() Sim
( ) Nao

Se a resposta for sim, qual destas tecnologias € utilizada?
( ) Sistema de informacéo de avaliagdo de desempenho da propria empresa

( ) Sistema de avaliacdo de desempenho de empresas parceiras (terceirizadas)
( ) outros:

Se a resposta for ndo, qual 0 motivo?

( ) tempo insuficiente para adequar e utilizar a tecnologia
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) conhecimento insuficiente para aplicar a tecnologia neste processo de gestdo de pessoas
) auséncia de profissional no mercado para auxiliar na aplicacdo da tecnologia

) 0 método atual tem funcionado até o presente momento, sem necessidade de mudangas
) recursos insuficientes para investir em tecnologia neste processo de gestdo de pessoas

) aempresa ndo utiliza o processo de avaliagdo e desempenho das pessoas

) outros

(
(
(
(
(
(

4. A empresa utiliza a tecnologia da informacao (informatica) para efetuar o pagamento e
remuneracao de seus colaboradores (sistema de folha de pagamento)?

() Sim
( ) Nao

Se a resposta for sim, qual destas tecnologias € utilizada?
( ) Sistema de Folha de Pagamento da propria empresa

( ) Sistema de Folha de Pagamento de empresas parceiras (terceirizadas, contadores)
( ) outros:

Se a resposta for ndo, qual o0 motivo?

() tempo insuficiente para adequar e utilizar a tecnologia

() conhecimento insuficiente para aplicar a tecnologia neste processo de gestdo de pessoas
() auséncia de profissional no mercado para auxiliar na aplicacéo da tecnologia

( ) o método atual tem funcionado até o presente momento, sem necessidade de mudancas
() recursos insuficientes para investir em tecnologia neste processo de gestéo de pessoas

( ) outros

5. A empresa utiliza a tecnologia da informacéo (informatica) para auxiliar a gestdo de
beneficios e incentivos para seus colaboradores, como por exemplo, vales individuais e
coletivos, plano de salde, entre outros?

() Sim
( ) Nao

Se a resposta for sim, qual destas tecnologias € utilizada?
() Sistema de Gestdo de Beneficio e Incentivos da propria empresa

( ) Sistema de Gestdo de Beneficios e incentivos de empresas parceiras (terceirizadas)
( ) outros:

Se a resposta for ndo, qual 0 motivo?

( ) tempo insuficiente para adequar e utilizar a tecnologia

() conhecimento insuficiente para aplicar a tecnologia neste processo de gestdo de pessoas
() auséncia de profissional no mercado para auxiliar na aplicacéo da tecnologia

( ) o método atual tem funcionado até o presente momento, sem necessidade de mudangas
() recursos insuficientes para investir em tecnologia neste processo de gestéo de pessoas
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() aempresa ndo possui o0 processo de gestdo de beneficios e incentivos
( ) outros

6. A empresa utiliza a tecnologia da informacéo (informatica) para auxiliar nos processos de
gestéo de treinamento e desenvolvimento de pessoas?

() Sim
( ) Nao

Se a resposta for sim, qual destas tecnologias € utilizada?
( ) Sistema de Treinamento de Desenvolvimento da propria empresa

( ) Sistema de Treinamento e Desenvolvimento de empresas parceiras (terceirizadas)
( ) outros:

Se a resposta for ndo, qual 0 motivo?

( ) tempo insuficiente para adequar e utilizar a tecnologia

() conhecimento insuficiente para aplicar a tecnologia neste processo de gestdo de pessoas
() auséncia de profissional no mercado para auxiliar na aplicacéo da tecnologia

( ) o método atual tem funcionado até o presente momento, sem necessidade de mudancas
() recursos insuficientes para investir em tecnologia neste processo de gestéo de pessoas

( ) aempresa ndo possui 0 processo de treinamento e desenvolvimento de pessoas
( ) outros

7. A empresa utiliza a tecnologia da informacdo (informética) para auxiliar no controle e
manutencdo de tarefas e atividades de seus funcionarios?

() Sim
( ) Nao

Se a resposta for sim, qual destas tecnologias € utilizada?
() Sistema de Controle de Tarefas e Atividades da propria empresa

( ) Sistema de Controle de Tarefas e Atividades de empresas parceiras (terceirizadas)
( ) outros:

Se a resposta for ndo, qual o0 motivo?

( ) tempo insuficiente para adequar e utilizar a tecnologia

() conhecimento insuficiente para aplicar a tecnologia neste processo de gestdo de pessoas
() auséncia de profissional no mercado para auxiliar na aplicacéo da tecnologia

( ) o método atual tem funcionado até o presente momento, sem necessidade de mudangas
() recursos insuficientes para investir em tecnologia neste processo de gestéo de pessoas
() aempresa ndo possui 0 processo de controle de tarefas e atividades

( ) outros
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8. A empresa utiliza a tecnologia da informacdo (informética) para auxiliar nas questdes
relacionadas a seguranca do trabalho?

() Sim
( ) Néo

Se a resposta for sim, qual destas tecnologias € utilizada?
() Sistema de Seguranca do Trabalho da prdpria empresa

( ) Sistema de Seguranca do Trabalho de empresas parceiras (terceirizadas)
( ) outros:

Se a resposta for ndo, qual o motivo?

() tempo insuficiente para adequar e utilizar a tecnologia

() conhecimento insuficiente para aplicar a tecnologia neste processo de gestdo de pessoas
() auséncia de profissional no mercado para auxiliar na aplicacéo da tecnologia

( ) o método atual tem funcionado até o presente momento, sem necessidade de mudangas
() recursos insuficientes para investir em tecnologia neste processo de gestao de pessoas
() aempresa ndo possui 0 processo de Segurancga do Trabalho entre a Gestdo de Pessoas

( ) outros

9. A empresa utiliza a tecnologia da informacéo (informatica) para auxiliar nas questdes
relacionadas a medicina ocupacional?

()Sim
( ) Néo

Se a resposta for sim, qual destas tecnologias € utilizada?
( ) Sistema de Medicina Ocupacional da prépria empresa
( ) Sistema de Medicina Ocupacional de empresas parceiras (terceirizadas)
( ) outros:

Se a resposta for ndo, qual 0 motivo?

( ) tempo insuficiente para adequar e utilizar a tecnologia

() conhecimento insuficiente para aplicar a tecnologia neste processo de gestdo de pessoas
() auséncia de profissional no mercado para auxiliar na aplicacéo da tecnologia

( ) o método atual tem funcionado até o presente momento, sem necessidade de mudancas
() auséncia de recursos para investir em tecnologia neste processo de gestdo de pessoas

( ) aempresa ndo possui 0 processo de Medicina Ocupacional

( ) outros

10. Sua empresa utiliza a tecnologia da informacéo (informética) para auxiliar na gestdo de
vagas de emprego (criacéo, excluséo, etc)?

() Sim
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( ) Néo

Se a resposta for sim, qual destas tecnologias € utilizada?

( ) Sistema de Quadro de Vagas da propria empresa

( ) Sistema de Quadro de Vagas de empresas parceiras (terceirizadas)
( ) outros:

Se a resposta for ndo, qual o0 motivo?

tempo insuficiente para adequar e utilizar a tecnologia

conhecimento insuficiente para aplicar a tecnologia neste processo de gestdo de pessoas
auséncia de profissional no mercado para auxiliar na aplicacao da tecnologia

0 método atual tem funcionado até o presente momento, sem necessidade de mudancas
recursos insuficientes para investir em tecnologia neste processo de gestao de pessoas
outros

()
()
()
()
()
()

11. A empresa utiliza a tecnologia da informacdo (informatica) para auxiliar na gestdo dos
cargos e salarios?

() Sim
( ) Nao

Se a resposta for sim, qual destas tecnologias € utilizada?
( ) Sistema de Cargos e Salarios da propria empresa

( ) Sistema de Cargos e Salarios de empresas parceiras (terceirizadas)
( ) outros:

Se a resposta for ndo, qual 0 motivo?

( ) tempo insuficiente para adequar e utilizar a tecnologia

() conhecimento insuficiente para aplicar a tecnologia neste processo de gestdo de pessoas
() auséncia de profissional no mercado para auxiliar na aplicacdo da tecnologia

( ) o método atual tem funcionado até o presente momento, sem necessidade de mudangas
() recursos insuficientes para investir em tecnologia neste processo de gestao de pessoas

( ) aempresa ndo possui 0 processo de gestdo de Cargos e Salérios
( ) outros

12. A empresa possui Banco de Dados com informagdes sobre os funcionarios?

() Sim
( ) Nao

Se a resposta for sim, qual destas tecnologias é utilizada?

( ) Banco de Dados complexo, com todas as informacdes necessarias
( ) Banco de Dados basico, com informagdes gerais
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( ) Armazenamento de informagdes em aplicativos do Word, Exel, etc.
( ) outros:

Se a resposta for ndo, qual o0 motivo?

( ) as informacdes dos funcionarios sdo arquivadas sem utilizacédo de tecnologia (pastas,
documentos impressos)

() auséncia de profissional no mercado para auxiliar na aplicacéo da tecnologia

( ) tempo insuficiente para adequar e utilizar a tecnologia

() recursos insuficientes para investir em tecnologia envolvendo Banco de Dados

( ) aempresa ndo guarda nenhuma informacao de funcionarios

( ) outros

13. A empresa utiliza as ferramentas tecnologicas citadas neste questionario para a tomada de
decisdes?

()Sim
( ) Nao

Se a resposta for sim, quais destas tecnologias sdo utilizadas? (pode selecionar varias opg¢des)

( ) Sistema de informacéo de recrutamento e selegéo

( ) Sistema de informacao de avaliacdo de desempenho
( ) Sistema de Folha de Pagamento da propria empresa
( ) Sistema de Gestdo de Beneficio e Incentivos

( ) Sistema de Treinamento de Desenvolvimento

( ) Sistema de Controle de Presenca

( ) Sistema de Controle de Tarefas e Atividades

( ) Sistema de Seguranca do Trabalho

( ) Sistema de Medicina Ocupacional

( ) Sistema de Quadro de Vagas

( ) Sistema de Cargos e Salarios

( ) Banco de Dados

( ) outros:

Se a resposta for ndo, qual 0 motivo?

() Atecnologia ndo apresenta informagao suficiente para tomada de decisdes

() Os processos de tomadas de decisdes ndo englobam informacdes geradas e armazenadas
tecnologicamente, sdo utilizadas informacdes do dia a dia da empresa.

( ) outros

14. Além das tecnologias citadas, mais alguma tecnologia € utilizada para a gestdo de pessoas
em sua empresa? Qual?
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