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Resumo: Diante das transformagdes e necessidades que as organizagdes visam em termos de estratégias, a area de
Recursos Humanos tem conquistado seu espaco ao adequar-se as novas tendéncias quando se alia a Tecnologia da
Informacao, mostrando maneiras mais adequadas e rapidas nos processos do setor. Este trabalho tem como objetivo
relatar como a Tecnologia da Informagdo tem tornado os processos de Recursos Humanos mais estratégicos em
uma empresa calcadista de grande porte situada na regido do Vale do Rio dos Sinos. O foco deste estudo € apontar a
importancia e as vantagens que a tecnologia pode oferecer aos recursos humanos da empresa em estudo, relatando
as limitacdes, os beneficios e as solugdes encontradas com a inclus@o da tecnologia e sugestdo de melhoria para
os processos internos. A metodologia utilizada ¢ a pesquisa descritiva, por meio de andlise bibliogréfica, estudo de
caso e observacao, com abordagem qualitativa, que se deu através de entrevistas semiestruturadas. Os principais
resultados encontrados foram as vantagens apontadas pela empresa pesquisada quanto a utilizagdo de um sistema
para otimizagdo da area, e isso demonstra que a tecnologia € bastante favoravel para os processos de RH.

Palavras-chave: Tecnologia da Informacdo; Processos de Recursos Humanos; Estratégia para Recursos Humanos;
Sistema do e-RH; Empresa Calcadista.

THE CONTRIBUTIONS OF INFORMATION TECHNOLOGY IN THE
PROCESS OF HUMAN RESOURCES IN A BUSINESS SEGMENT OF THE SHOE

Abstract: Given the changes and needs that organizations seek in terms of strategies, the Human Resources has
conquered its space to adapt to new trends when it combines Information Technology, showing more rapid and
appropriate ways in the processes of the industry . This work aims, describing how Information Technology has
become the HR processes more strategic in a large shoes factory company located in the Vale do Rio dos Sinos.
The focus of this study is to point out the importance and the benefits that technology can offer to the company’s
human resources in the study, reporting limitations, benefits and solutions found with the inclusion of technology
and suggestions for improvement to internal processes. The methodology used is descriptive research through liter-
ature review, case study and observation, with a qualitative approach, which was collected through semi-structured
interviews. The main findings were the advantages identified by the company researched on the use of a system for
optimizing the area and this demonstrates that the technology is quite favorable for HR processes.

Keywords: Information Technology; Human Resource process; Strategy for Human Resources; e-RH System;
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1. INTRODUCAO

Percebe-se que existe um crescimento em relacdo a inser¢ao da Tecnologia da Informacao (TI) nos
processos de Recursos Humanos (RH), pois se sabe que hoje a drea de RH precisa buscar meios estra-
tégicos para atrair e desenvolver talentos, e a tecnologia estd apresentando meios que possibilitam esta
mudanca.

Com o aumento da qualificagdo profissional, as empresas identificaram a necessidade de buscar
medidas de atrair esses talentos de forma a agregar crescimento para ambos. A motivagdo neste assunto
foi o aprofundamento da tematica e o levantamento dos beneficios que essas mudangas podem oferecer.

Agregar um método modernizado aos processos de RH pode ser de grande valor para empresas que
ainda insistem nas técnicas antigas e através desta pesquisa € possivel entender como a tecnologia ajuda
nessa busca.

Com a elaboragao do estudo, foi possivel conhecer novas maneiras de como tornar uma empresa
mais atrativa ao publico externo e também os métodos de atracao e retengao de talentos acompanhados da
tecnologia.

O acompanhamento de um sistema de RH em funcionamento proporcionou uma visdo real de uma
organizacao que faz uso desta ferramenta como método de desenvolver e acompanhar seus colaboradores,
além de oferecer ao setor de RH melhores formas de elaboragao, aplicagdo e avaliagdo dos processos da
area.

Diante desse contexto, essa pesquisa visa responder a seguinte questdo de pesquisa: como a Tecnolo-
gia da Informacao contribui para a otimizagao dos processos de recursos humanos? A pesquisa delimita-se
em estudar o tema em uma empresa calgadista de grande porte situada no Vale do Sinos, assim passando

a ser chamada no decorrer do estudo como “empresa calcadista”.

O objetivo desse estudo ¢ identificar as contribui¢des da Tecnologia da Informacao quando aplica-
da aos processos de Recursos Humanos e analisar como isso tem tornado a empresa mais estratégica em
termos de gestdo de pessoas. Para atingir o objetivo geral, foram delineados os seguintes objetivos espe-
cificos:

* Verificar a importancia e destacar as vantagens da Tecnologia da Informagdo para otimizagao
dos processos de recursos humanos, ligando a teoria com a pratica na empresa calgadista;

* Identificar as limitagdes da empresa em estudo no processo de implantagdo do sistema de recur-
sos humanos e destacar as solu¢des encontradas para superar os obstaculos.

Os resultados apresentados neste contexto foram relatados através de um estudo de caso acompa-
nhado da observagdo de um sistema de RH, realizado em uma empresa do ramo calcadista. Os meios
metodoldgicos utilizados para realizagao deste estudo caracterizam-se como descritivos, através de uma
pesquisa bibliografica. Para coleta e analise de dados, utilizou-se a abordagem qualitativa, através de en-
trevistas semiestruturadas e observacao participante.

A seguir, apresenta-se a fundamentacao teorica que inicia com a descri¢cao do alinhamento das areas
de RH e TI. Posteriormente, ¢ apresentada a nomenclatura dada a unido dessas areas, o e-RH, relatando
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os fatores para implantacdo da ferramenta, os processos nos quais o e-RH ja estd inserido e os beneficios
e obstaculos que podem ser encontrados durante o processo de inclusdo.

Na segunda parte do artigo, apresenta-se a metodologia utilizada para o desenvolvimento do estu-
do, aborda-se a apresentacdo da empresa estudada e finaliza-se com a descrig@o e andlises dos resultados
obtidos.

Por fim, sdo apresentadas as consideracdes finais, onde se fez um apanhado geral das informagdes
vistas no decorrer do trabalho e apontam-se sugestdes para direcionamentos futuros de pesquisa.

2. OS RECURSOS HUMANOS TRADICIONAIS ALINHADOS A TECNOLOGIA DA INFORMA-
CAO

Os tempos mudaram e as inovagdes invadiram o mercado, modificando o cenario. A partir disso, a
area de RH passou a ser mais cobrada, o que fez com que buscasse meios para criar estratégias junto ao
negocio da organizacdo, visando as boas contratagdes que iriam refletir nos resultados finais.

Nesse contexto, a T1 cresce em meio aos negdcios e oferece recursos que mudariam a visao do RH,
tanto interna quanto externamente, trazendo melhorias na qualidade e nos servigos, se inserindo em todas
as atividades de uma organizagao, segundo Ferreira e Ramos (2005).

Se tratando da TI nos processos de RH, Albertin apud Mascarenhas e Vasconcelos (2004, p. 43) diz
que sdo“[...] ferramentas utilizadas para obter, armazenar, tratar, comunicar e disponibilizar a informacao.
Essas ferramentas, cujo desenvolvimento foi imenso nas tltimas décadas, trazem consigo grandes poten-
cialidades para a mudancga organizacional”.

Segundo o conceito acima, o autor relata as principais responsabilidades com a inclusdo de um sis-
tema para gestdo de pessoas e ¢ valido destacar que o sistema ndo ajudara apenas o RH, pois a ferramenta
auxiliard os demais gestores, onde, até entdo, as decisdes eram tomadas baseadas em aparéncias ou expe-

riéncias sem comprovacao.

A interacdo entre a TI e o RH deve estar alinhada, segundo Marques e Neto (2002). Em muitas or-
ganizagdes faltam pessoas capacitadas na area de RH para dar andamento aos processos que envolvam
ferramentas tecnoldgicas e a TI pode suprir essa falta, treinando e capacitando os responsaveis, segundo
os autores.

Outro ponto importante que a TI, alinhada ao RH, oferece, segundo Marques e Neto (2002), ¢ que
a troca de conhecimentos, seja tacito ou explicito, pode ter suas informagdes absorvidas pelo sistema de
forma que todos possam acessar.

Deste modo, o que se pode dizer até entdo é que a tecnologia tem se tornado uma importante aliada
nos processos de RH, auxiliando a identificar profissionais qualificados. Além disso, oferece uma melhor
gestdo das competéncias, desenvolvendo, interagindo e aproximando gestores e colaboradores através do
alcance das informagdes uteis para tomada de decisdes.

Com todas as mudangas no mercado, a competitividade e as estratégias no negdcio passaram a ser
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fatores que fizeram com que as empresas fossem em busca de um diferencial que os auxiliasse no destaque

entre as demais. Com a inclusdo da TI nos processo de RH, originou-se os sistemas de informagdo para
gestao de pessoas.

A relevancia deste novo sistema ¢ descrito pelos autores Mascarenhas e Vasconcelos (2004, p. 30),
que afirmam que “a administragcdo de recursos humanos precisa se comprometer com a evolucao dos sis-
temas de informagao e usa-los para alavancar a qualidade de seus servigos”. Logo, este passa a ser 0 novo
trabalho para a area de RH: buscar meios de agilizar seus processos, aproveitando melhor o seu tempo com
tarefas direcionadas as pessoas.

Seguindo ainda conceitos quanto a importancia do uso dessa tecnologia, o vice-presidente de RH
da SAP?, Sidrén (2009), coloca seu ponto de vista e diz que “o uso da tecnologia da informag¢ao na admi-
nistracdo dos recursos humanos ¢, cada vez mais, um requisito indispensavel para empresas que buscam
competir em uma economia globalizada”. Ou seja, a estratégia estd a frente das organizacgdes e a T1 € o
caminho para esse mercado competitivo.

Desse modo, entende-se que as ferramentas tecnologicas vieram para unir todas as areas do RH,
facilitando o acesso @ mesma informagao por qualquer pessoa em qualquer nivel hierarquico. A criagao
de sistemas para agilizar as demandas de RH chegaram em um momento em que as empresas estdo dando
maior valor as pessoas, fazendo o RH trabalhar melhor o desenvolvimento das mesmas.

Silva (2009) apresenta, no quadro 1, um exemplo de Laudon e Laudon (2004), no qual destaca os
tipos e niveis de sistemas de informacdo que sdo oferecidos para auxiliar na drea de RH.

Quadro 1 - Tipos de Sistemas de Informagéao para Recursos Humanos.

SISTEMA DO NIVEL ESTRATEGICO

SISTEMA DE APOIO EXECUTIVO (SAES) Planejamento de Pessoal

SISTEMA DO NIVEL GERENCIAL

SISTEMA DE INFORMACOES GERENCIAIS

(SIGS) Anilise de realocagdo

SISTEMA DE APOIO A DECISAO (SADS) Analise de custo de contratos

SISTEMA DO NIVEL DO CONHECIMENTO

SISTEMA DE TRABALHADORES DO CO-

NHECIMENTO (STCS) Estacdes de trabalho administrativas

SISTEMA DE AUTOMAGAO DE ESCRITORIO Agendas eletronicas

SISTEMA DO NIVEL OPERACIONAL
Remuneragdo
SISTEMA DE PROCESSAMENTO DE TRAN-

SAC,OES (SPTS) Treinamento e Desenvolvimento

Manutengao do registro de funcionarios

Fonte: Adaptado de Laudon e Laudon (apud SILVA, 2009).

> www.sap.com/brazil
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O quadro demonstra o que cada nivel exige e por qual meio a TI oferece esse auxilio, dividindo as
areas e denominando o que cabe a cada campo responder. Os niveis diretamente ligados ao RH seriam o
estratégico e o operacional, dreas que tomam maior tempo para elaboracdo. Mais a frente serd comentado
como a TI ird auxiliar essas areas na agilidade do alcance das informacgdes.

Os sistemas para gestdo de pessoas atraem a curiosidade de empregadores, porém, muitos ndo inves-
tem quando se deparam com o investimento financeiro necessario nestes sistemas. Muitas organizacdes se
questionam se ¢ valido e alguns autores expdem sua opinido.

Mascarenhas e Vasconcelos (2004, p. 30), quanto ao custo x beneficio, dizem que “os sistemas de
informacdo seriam uma ferramenta para reformular e reestruturar os processos de gestdo de pessoas, na
medida em que a sua utilizacao pode reduzir custos e aumentar a eficiéncia das respostas nas transagoes”.
Diante dessa opinido, de imediato parece ser um alto investimento financeiro, mas com o alcance das
respostas. Logo, este investimento sera compensado através do efeito das a¢des proporcionadas pela im-
plantacao da ferramenta.

Esses autores abordaram as mudancas, custos e tipos de sistemas, porém, Rosini e Palmisano (2003,
p. 128) abordam dois aspectos importantes a serem observados: a cultura e o comportamento. Eles dizem
que “¢é de fundamental importancia estudar como a tecnologia da informacao interage nas organizagdes,
pois através desse processo acabam ocorrendo mudangas culturais e consequentes mudangas de compor-
tamento dos interlocutores”.

Assim, finaliza-se a evolucdo e as relevancias que a TI causou, alinhada aos processos de RH. Atra-
vés de um breve relato, foi possivel reforgar que hoje as empresas devem estar ligadas as inovagdes e
acompanha-las, usufruindo das tecnologias que favoregam o ramo e a0 mesmo tempo interagindo com as

melhorias e os beneficios da captagdo e do desenvolvimento dos profissionais.

A seguir, o estudo aborda os Recursos Humanos Eletronicos (e-RH), nomenclatura utilizada para a
inclusdo da T no RH, trazendo referenciais quanto a importancia ao empregar o uso da ferramenta tecno-
logica e em quais processos ela pode contribuir.

2.1 e-RH: a tecnologia da informacao aplicada aos processos de recursos humanos

Unindo a TI aos processos de RH, Silva (2009) denomina esta ligagdo como Recursos Humanos
Eletronicos (e-RH), ja Mascarenhas e Vasconcelos (2004) chamam de RH auto-atendimento. Ambos tém
o mesmo foco, que, além de informatizar, ¢ facilitar o acesso as informagdes, tanto aos gestores e atuantes
de RH, como aos demais colaboradores.

O e-RH deve ser considerado a ponta de um longo processo, pois se a organizagdo nao valoriza o
capital humano, se a propria organizagao nao acredita que seja possivel buscar melhores resultados com
o esforco de seus colaboradores, de nada adiantard investir em um sistema para gerir esses colaboradores,
como descreve Silva (2009).

Desse modo, investir em uma ferramenta e ndo acompanhar ou verificar os resultados, além de ser
um desperdicio financeiro para a empresa, se torna uma desmotivagdo para os colaboradores, pois se ob-
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serva que ndo foi um investimento feito pensando na melhoria, e sim apenas mais um sistema.

No proximo item, sdo relatados os fatores relevantes para implantacao do e-RH, apontando as in-
formagdes que dardo estrutura ao banco de dados, entre outros aspectos importantes a serem observados
pela gestao.

2.1.1 Fatores para implantacao do e-RH

Os meios de implantagdo do e-RH se dividem em duas opgdes, que, segundo Silva (2009), sao: a
terceirizagdo e o desenvolvimento de um sistema proprio. A forma sera escolhida de acordo com as neces-
sidades de cada organizagao.

Chiavenato (2010, p. 503) levanta o que ¢ necessario para ter sucesso nesta ferramenta, afirmando
que

“[...] depende de como o sistema informacional ¢ planejado e desenhado. Quanto mais informacdes relevantes, tanto
menor a incerteza sobre a situacdo e tanto maior a eficicia das decisdes a tomar”, ou seja, exigir muitas informagdes pode acabar

criando duvidas quanto aos resultados. (CHIAVENATO, 2010, p.503).

O sistema de informacao se inicia pelo banco de dados e, para demonstrar isso, na figura 1, Chia-
venato (2010) especifica quais informacgdes sao necessarias inicialmente para um banco de dados, que
podem oferecer acessos mais objetivos a fim de manter e elaborar um histérico do funcionario dentro da

organizacao, fatores que auxiliam os gestores nas tomadas de decisdes sobre o futuro do individuo.

Figura 1-Insumos Basicos para o Banco de Dados

Identificacio pessoal: Dados de admissio:

Nome Data de admissio
Endereco Cargo inicial
I g
Data e local de nascimento Salario inicial
Nacionalidade N*® de dependentes
Filiagdo Empresas que trabalhou
|
Estado civil N® de registro

N® de conta bancaria

Equipe de trabalho

Nome da esposa e filhos
Data e local de nascimento da

esposa e filhos

I

T

Dados pessoais:

Empresas que trabalhou
Datas de admissio e demissdo
Enderecos

Cargos ocupados

Salarios recebidos

Escola onde estudou

Cursos feitos e completados

Datas de micio e conclusdio

Dados de progresso:

Cargos ocupados

Progressos na carreira
Avaliaciio de desempenho
Cursos internos efetuados
Cursos externos efetnados
Resultados nos testes de selegéo
Conhecimentos

Habilidades

Fonte: Chiavenato (2010, p. 507)

A figura mostra como as informagdes ficam interligadas dentro de um sistema de gestdo de pessoas,
além de unir informagdes até entdo de responsabilidade do departamento de pessoal. A unificagdo das
areas ajuda a evitar o acumulo de papéis e facilita o acesso instantdneo pelos gestores e responsaveis do
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RH.

Quando se inicia o processo de implantacdo de uma ferramenta tecnoldgica para auxiliar o RH, ¢
necessario atentar-se a alguns fatores, os quais Chiavenato (2010) destaca serem essenciais para dar inicio
a utilizagdo da ferramenta, que so: estar alinhado ao planejamento estratégico da empresa; criar objetivos
e programas de agdo para gestdo de pessoas; registros e controles de pessoal para efeito operacional; rela-
torios diversos como base nas decisdes de gestores; banco de talentos interno ou externo; informacdes ge-
renciais importantes; assuntos destinados aos colaboradores, como oportunidades internas, planejamento
de carreira, treinamentos, novidades e produtos da organizagado; registros para acesso dos colaboradores,
férias, beneficios, remuneragao, etc..

Os fatores relatados por Chiavenato (2010) trazem uma visdo basica do que € necessario a organiza-
¢do para iniciar a inclusdo da ferramenta. E visivel que as informagdes mantidas neste sistema irdo direcio-
nar elementos envolvendo a trajetoria de cada colaborador, além de oferecer demais assuntos de interesse

aos colaboradores, a exemplo de férias, treinamentos, oportunidades de crescimento e etc.

Logo, a implantagdo de um e-RH ndo ¢ tdo complicada, basta gestores apontarem informacdes uteis
que irdo ajuda-los no dia-a-dia, além de elaborar a estrutura que se espera em conjunto com a TI. Tendo
o banco de dados com as informacdes iniciais, os demais processos virdo a acrescentar, interligando cada
modulo e possibilitando a visualizagdo de como um sistema pode ser estruturado. Na figura 2, Salvador
(2002) traz um desenho de como ficariam distribuidas as informacdes.

Figura 2 - Visao dos principais modulos de um sistema de RH e seus processos-chave

Modulo derecrutamento

Modulo de avaliagdo de cargos

Modulo de controle de posigdes

Modulos de requisitos de
seguranga, saude

Compensacio
Folha de pagamento

Modulo de beneficios

Modulo de desenvolvimento de
Relatonose gestdo estratégica cameira

@ Desenvolvimento

Dados cadastrais, informaggesbasicas

Modulo de tremamento

Modulo derelagdes trabalhistas

Fonte: Salvador (2002, p. 241).

Salvador (2002) apresenta este desenho com a finalidade de demonstrar o que pode compor um siste-
ma e suas ligagdes internas. Desta maneira, € possivel constituir uma gestao mais integrada dos processos.

A seguir, ¢ descrito os processos que o e-RH ja assumiu, apresentando os métodos que ja tiveram
mudancas com a informatizacao, relatando conceitos e a customizagao da ferramenta com a tecnologia.
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2.1.2 Os sistemas do e-RH

A tecnologia vem crescimento em muitas areas, porém, nos processos de RH, ainda nao assumiu
todas as etapas. Sendo assim, a seguir sdo relatados apenas os processos que o e-RH ja domina e apresen-
tados seus resultados na gestao de pessoas.

O recrutamento ¢ a selecdo “representam as portas de entrada que sdo abertas para os candidatos
capazes de ajustar suas caracteristicas ¢ competéncias pessoais com as caracteristicas predominantes na
organizacao.” (CHIAVENATO, 2010, p. 100). Ou seja, através deste processo sao contratados os profis-
sionais que virdo agregar a organizacdo. Para que isso ocorra de maneira objetiva e 4gil, a tecnologia se
aliou a gestdo de pessoas, inovando e buscando formas de auxiliar os gestores de RH com rapidez, econo-
mia e qualidade no procedimento.

A ferramenta ganhou o nome de e-recruitment (recrutamento eletrénico), e, segundo Silva (2009),
sua finalidade ¢ receber e filtrar curriculos, acompanhar vagas, oferecer um sistema de feedback online,
além de tipos de pesquisas diferenciadas, como selecionar requisitos especificos e localizar um grande
nimero de candidatos para andlise. O e-recruitment, segundo o autor, garante aos gestores uma maior
diversidade de candidatos e experiéncias que, nos meios tradicionais, era um tanto limitada. Ele acredita
que isso também ird ajudar a atingir outros grupos de pessoas.

Para Chiavenato (2010), existem algumas limitacdes, e ele reforca que os meios virtuais ndo sao fer-
ramentas de selecdo, pois nada substitui o contato pessoal. Aponta também que profissionais de RH muitas
vezes reclamam da falta de um toque pessoal nos processos, além de alertar a falta de confidencialidade

de informagdes postadas pela internet.

“A avaliagdo de desempenho procura fornecer aos empregados informagdes sobre sua propria atua-
¢do, de forma que possam aperfeicod-la sem diminuir sua independéncia e motivagao para fazer um bom
trabalho”(MILKOVICH e BOUDREAU, 2000, p. 98). Com este conceito dos autores, entende-se a fina-
lidade de avaliar as pessoas. Através desta ferramenta, ¢ possivel diagnosticar falhas no desempenho ou
atitudes negativas de um funciondrio e serve como base para iniciar um trabalho que atenda essas deficién-

cias, seja por treinamentos, seminarios, consultorias entre outros.

Qualquer processo de avaliagao de desempenho deve seguir um planejamento que se inicia nos
primeiros dias do novo empregado. Silva (2009) complementa afirmando que ¢ nesse periodo que o cola-
borador e gestor irdo delinear os resultados esperados, conciliando essas expectativas com a flexibilidade
de poder estar mudando a qualquer momento.

Neste instante de alinhamento de resultados futuros, entra a tecnologia, pois as informagdes serao
registradas e armazenadas dentro do sistema, acrescentando essas informagdes também ao histérico do
funciondrio. Esta etapa ganhou novas praticas, a tecnologia foi ajustada as necessidades do processo, e,
em algumas organizagdes, ¢ chamada de e-performance management (gerenciamento de desempenho
eletronico).

Com a automatizagao, Silva (2009) diz que o método apresentou progressos relevantes, onde as in-
formagdes coletadas durante a avaliacdo foram transferidas para um formuldrio, unificando a linguagem, e
destacou o cumprimento dos retornos aos colaboradores, o feedback, ressaltando que esta informacao deve
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ser de responsabilidade do funciondrio, sem esperar pelo momento de avaliacio.

Dessa forma, entende-se que o funcionario deve buscar seu feedback sempre que achar necessario,
evitando possiveis alegagdes no momento da avaliagdo por parte do gestor e que podera pesar na nota final
do colaborador.

Para finalizar, Silva (2009) faz algumas observacdes, como a importancia de treinar as pessoas en-
volvidas no processo, a fim de fazé-las entender o novo fato na cultura organizacional com o e-RH inse-
rido e reforgar que o meio que ja se utilizava para avaliagdo, como encontro presencial, deve continuar e
usar a TI como aliada, pois a avaliagdo s6 ¢ validada havendo essa interagao.

Os resultados apresentados através do e-performance management dao inicio a outro processo do
RH, o treinamento e desenvolvimento. Os pontos criticos levantados serdo sanados através destes méto-
dos, onde a tecnologia também ja assumiu.

Treinamento “€ o processo de ensinar aos novos empregados as habilidades basicas que eles ne-
cessitam para desempenhar seus cargos”, ja desenvolvimento “sdo as experiéncias ndo necessariamente
relacionadas com o cargo atual, mas que proporcionam atitudes para desenvolvimento e crescimento pro-
fissional”(CHIAVENATO, 2010, p. 367).

Treinamento e desenvolvimento (T&D) s@o outros processos que exigem tempo para elaboragdo e
aplicacdo, além da avaliagcdo de resultados. Atualmente, ¢ visivel a necessidade de investimento no apren-
dizado continuo do colaborador, visando o conhecimento que serd agregado posteriormente na organiza-
¢ao (SILVA, 2009). Portanto, sabe-se que o RH dispde de tecnologias, tendo as estratégias alinhadas para
dar seguimento a um processo rapido e satisfatorio.

Dentro das organizagdes, o T&D tem assumido outra nomenclatura, sendo chamado de e-learning
(aprendizagem eletronica), de acordo com Silva (2009). Isso ocorre devido a demanda de métodos ofe-
recidos para realizacdo de treinamentos virtuais, como videoconferéncia, televisao por satélite ou a cabo,
multimidia interativa e web.

Para Chiavenato (2010, p. 387) “a TI esta derrubando tradicionais barreiras, custos, horarios e limites
de sala de aula, influenciando e expandindo fortemente as ac¢des de treinamento”. Ou seja, essa novidade
na area de T&D tem crescido e conquistado muitas organizagdes pela maneira rapida e o baixo custo que
apresenta. Costa (2002) e Milkovich e Boudreau (2000) ressaltam que, além de beneficios e vantagens que
o0 e-learning proporciona, todo esse desenvolvimento do treinamento ¢ arquivado no sistema, facilitando
as consultas, pois ¢ mais uma informagao para se acrescentar no historico de cada participante.

O processo de T&D ¢ interligado com a avaliagdo de desempenho, segundo Silva (2009), pois um
abastece o outro com informagdes sobre o individuo. Portanto, quando se finaliza a avaliacao, a ferramenta
ird informar qual o plano de aprendizagem para a pessoa em questdo e quais os treinamentos concluidos,
em andamento e ndo realizados. Baseando-se nisso e nas caréncias de habilidades e conhecimentos, da-se
inicio a um novo plano de aprendizagem.

Finalizando o T&D, o que se pode entender ¢ que a tecnologia esté agilizando e proporcionando aos
usuarios outros meios de acessar os treinamentos. Nao se pode esquecer que este tipo de treinamento, o
e-learning, é focado nas competéncias e conhecimentos, enquanto que o tradicional treinamento, o presen-
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cial, foca nas habilidades para realizar ou melhorar o desempenho de uma fun¢ao manual.

A Intranet, para Marques (2009), ¢ uma rede privada de computadores restrita a determinado publi-
co, baseada nos padrdes de comunicacdo da infernet e visa o compartilhamento de informagdes dentro de
uma organizagao. Estd cada vez mais sendo inserida nas organizagdes e € o meio pelo qual a comunicagio
¢ feita. Laudon e Laudon (1996) trazem uma breve explicacdo sobre a intranet, afirmando que:

As Intranets estao se tornando populares por serem baratas de construir, faceis de usar e com-
pativeis com diversas plataformas de computa¢do. Como os navegadores da Web funcionam em
qualquer tipo de computador, as mesmas informacdes eletronicas podem ser vistas por qualquer
empregado, independentemente do tipo de computador que esteja usando. (LAUDON; LAUDON,
1996, p. 177).

A explicag¢do de Laudon e Laudon (1996) destaca os motivos que tem levando muitas organizagdes
a investirem em tecnologia. Primeiramente, a infranet pode ser acessada por qualquer funciondrio, e seu
sistema ndo exige computadores sofisticados, facilitando o acesso as informagdes fornecidas pelo RH.
Além disso, possui baixo custo financeiro para implantagao.

Essa ferramenta tem como objetivo a criagdo de um meio de comunicacdo direto entre empregador
e empregados, com velocidade em disseminar as informagdes, além de centralizar muitos documentos e
informacodes sobre a empresa (MARQUES, 2009). Sendo assim, a finalidade da intranet ¢ a aproximagao
de setores e pessoas, unificando as informacdes sem correr riscos de falhas, auxiliando a area de RH a
distribuir informativos e acompanhar mais de perto as solicitacdes dos colaboradores.

Deste modo, entende-se que a intranet ¢ a ferramenta mais utilizada pelo RH como forma de disse-
minar a mesma informagao a todos os colaboradores de maneira rapida e eficaz, acompanhando, ainda, as

solicitacdes, opinides, sugestdes e reclamagdes.

A intranet pode variar de empresa para empresa, pois as informagdes nela fornecidas irdo depender
do que a empresa e o RH querem informar, assim como quais campos serdo liberados para acesso dos
colaboradores.

A seguir, os assuntos abordados sdo sobre os beneficios e obstaculos que a organizagdo pode encon-
trar com a inclusdo da TI nos trabalhos de RH.

2.1.3 Os beneficios e obstaculos do e-RH

Perante as bibliografias e artigos relacionados a evolugao do RH nas organizagdes, o que se pode
observar ¢ que o e-RH tem ganhado forca, cujo motivo ¢ relatado através de beneficios que a ferramenta
vem a proporcionar.

Para alcancar o sucesso neste método, Ulrich apud Silva(2009, p. 155) fala sobre as mudancgas
comportamentais dos profissionais do RH, afirmando que “se a intengdo ¢ influenciar as praticas desse
setor por sua propria funcdo, os profissionais devem estar dispostos a mudar os seus antigos conceitos e
aprimorar os seus conhecimentos”.

Assim, entende-se quais sao 0s primeiros passos para se obter €xito nos resultados apds a implanta-
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¢do do e-RH. As mudangas comegam por aqueles que terdo que “vender” a tecnologia entre os demais, se
estes profissionais do RH acreditam nas vantagens da ferramenta, a partir disso, as informagdes logo serdo
distribuidas e aceitas pelos demais.

Como ja mencionado, o que se destaca no momento de adquirir a tecnologia sdo os beneficios. Os
autores Jones (1998), Mascarenhas e Vasconcelos (2004) relatam os aspectos mais relevantes para os ges-
tores quanto ao uso do e-RH no quadro 2.

O RH “tradicional” tem dado espago a um novo RH, mais estratégico e voltado as questoes de de-
senvolvimento pessoal, como forma de visualizar essa mudanga, segundo Jones (1998 apud COSTA 2002,

p. 14).

Quadro 2 - Comparativo do RH Tradicional com o RH Virtual

RH TRADICIONAL RH VIRTUAL

Uso intensivo de papel. Redugéo no uso do papel.

. e . As habilidades no gerenciamento da informagao e no
As habilidades individuais sdo as mais importantes. , L .
conhecimento da tecnologia sdo essenciais.

Os arquivos de dados e a disseminagdo de informa-

5es sio funcoes ch O gerenciamento estratégico de RH é critico.
¢Oes sdo fungdes chave.

A édrea de RH ¢ orientada para fungoes. As areas de RH assumem papel de consultor.

Uso de processos tradicionais, como, por exemplo, | Uso de recursos tecnologicos para processos, como, por
entrevistas e avaliagdes face a face. exemplo, testes e entrevistas online.

Os profissionais de RH reagem as inovagdes tecno- | Os profissionais de RH sdo pro-ativos e requisitam inova-
légicas de TI. ¢Oes tecnoldgicas para TI.

Fonte: Jones (1998 apud COSTA 2002, p. 14).

No quadro 2, € perceptivel o que ja vinha sendo descrito por outros autores. A evolugdo do RH,
tendo a informatizagdo como parceira, fez com que pequenas atividades do dia-a-dia fossem incluidas no
sistema, agilizando a realizacdo e reduzindo custo e tempo gasto por atuantes da area, podendo eles se
dedicarem a outras atividades voltadas as estratégias, além de incentivar os demais colaboradores a utilizar
e fazer do sistema um auxiliar nas decisdes.

Ja Mascarenhas e Vasconcelos (2004) trazem outros fatores relevantes que, além de melhorar as
fungdes, também criam uma boa imagem por parte dos demais colaboradores: maior eficiéncia na resposta

ao funciondrio e ampliagdo dos servigos estratégicos de RH.

Até aqui foram descritos os beneficios que o e-RH oferece para aqueles que passam a utiliza-lo.
A seguir, sao abordados os obstaculos que a organizacdao pode enfrentar com essa ferramenta e meios de
supera-los para que todo o investimento ndo seja perdido.

O primeiro obstaculo que empregador e empregado poderdo enfrentar ¢ a possivel redugdo de pes-
soal. Com o e-RH, algumas pessoas podem acabar “sobrando”, e a organizagdo tem de estar preparada
para gerir este tipo de problema e entender os motivos (SILVA, 2009). Salvador (2002) concorda e com-
plementa que este processo de implantagao pode levar meses e que, durante esse tempo, além da reducdo
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de pessoal, podem ocorrer transferéncias ou novas contratagdes em virtude de habilidades necessarias para

operar o e-RH.

Outro fator que pode atrapalhar o e-RH s3o pessoas resistentes as mudancgas. Segundo Silva (2009),
algumas até podem se dedicar inicialmente aos trabalhos para a inclusdo, mas, quando for necessario que
passem por treinamentos e requalificagdes, as mesmas poderdo se negar a aceitar as mudancas para ter
processos mais estratégicos. A organizacao, diante de situagdes com pessoas contra as mudangas propos-
tas, podera dar inicio na busca por outros profissionais que atendam as necessidades para desenvolver tais
tarefas e, assim, acaba mudando seu quadro funcional.

Desse modo, neste capitulo foram relatadas as informagdes de forma cronologica, mostrando a evo-
lucao da area onde parte de um papel burocratico e focaliza uma linha estratégica, trazendo, com o passar
do tempo, 0 novo, o e-RH, que ¢ uma ferramenta em customizagdo e que agrega valor aos processos inter-
nos, corrigindo os obstaculos de forma pratica na busca por resultados.

3. METODOLOGIA

Esta pesquisa, quanto aos procedimentos, classifica-se como bibliografica, que, segundo Gil (2010),
¢ o método que utiliza materiais ja publicados sobre o assunto em estudo, e como um estudo de caso, que,
conforme Yin (2005, p.32), “[...] ¢ uma investigacdo empirica que investiga um fendmeno contemporaneo
dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os limites entre o fenomeno e o contexto nao
estdo claramente definidos”. Vale ressaltar que o estudo néo foi submetido a aprovagio do Comité de Etica
(CEP)“.

Ja quanto aos objetivos, utilizou-se a pesquisa descritiva, pois o estudo foi realizado através de
registros e observagdes, sem qualquer interferéncia por parte da pesquisadora. Prodanov e Freitas (2009,
p. 63) relatam que este tipo de pesquisa “visa a descrever as caracteristicas de determinada populagdo ou
fendmeno ou o estabelecimento de relagdes entre variaveis”.

Para descrever a problematica, fez-se uso da abordagem qualitativa seguida da observagao, na qual
Prodanov e Freitas (2009, p. 81) relatam que, no caso qualitativo, “[...] as questdes sdo estudadas no am-
biente em que elas se apresentam sem qualquer manipulagdo intencional do pesquisador”, e Roesch (1999)
indica que a observacao ¢ um dos tipos de coleta e analise de dados.

Portanto, o estudo de caso ocorre em uma empresa calgadista, e a escolha da organizagao foi motiva-
da pelo fato da mesma j4 ter um sistema de RH implantado h4 dez anos, proporcionando o entendimento
sobre as causas que levaram a insercao da tecnologia nos seus processos de RH.

Para coleta de dados, elaborou-se um roteiro de entrevistas semiestruturadas. A entrevista foi rea-
lizada na empresa calgadista em 2013, e foram entrevistadas trés pessoas: o gerente, um funcionario da
area de RH e um colaborador da TI, responsavel pelo sistema de RH. Cada entrevista teve duracao de
aproximadamente uma hora, sendo gravada toda a conversa como forma de absorver todas as informacdes
fornecidas pelos profissionais.

4 Foi solicitada autorizagdo & empresa para coleta de dados. Essa coleta ndo foi submetida ao CEP, pois se trata de um estudo
da area de administra¢do e ndo foram realizados experimentos cientificos.
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No quadro 3, segue uma breve caracterizacao dos entrevistados da empresa. Na analise, os entrevis-
tados foram identificados como E1, E2, E3.

Quadro 3-Caracteriza¢do dos Entrevistados.

% _— TEMPO DE
ENTREVISTADD CARGOD DESCRICACQ DA FUNCAD
“ “ EMPRESA
£l Admirustracao |.’.:e Responsavel pelo regksm'..t de 77 anos
Pessoal e Beneficios pessoas, ponto e beneficios.

Rezponsivel pela gestdo de
Gerente de Recursos e
El2 pessoas na indiastna, visando as 2 anos
Humanos . .
estratégias para as agoes do setor.

Responsavel em atender as
demandas da area de BH, como
cargos & salinos, tremamento,

. Analista de Negacios recrutamento e selecdo, seguranca
E3 de Tl e meiilma do tfa"bal.hu. fazendo a 18 anos
anahse das agoes emudangas
solicitadas mtemamente &
repassando aos desenvolvedores
da Semior para aphcar no sistema.

Fonte: Elaborado pelas autoras.

A escolha dos entrevistados se deu através do tempo de empresa e o nivel hierarquico. Os funciona-
rios puderam oferecer informagdes do antes e depois do sistema de RH e seu funcionamento, ja o gerente
pode dar uma visdo geral sobre as estratégias dos processos de RH.

A empresa calgadista estd ha anos no mercado, se dividindo entre a matriz e filiais, onde conta
com um grande nimero de colaboradores entre setores operacionais, desenvolvimento e administrativo. A
empresa calcadista possui o setor de RH estruturado, distribuido entre direcdo, geréncia e demais cargos
responsaveis pelos processos de cargos e saldrios, treinamento e desenvolvimento, recrutamento e selecao,
comunicagdo, departamento de pessoal e SESMT (Servigo Especializado em Engenharia de Seguranca
e em Medicina do Trabalho), que coordenam os processos através de um sistema direcionado para RH,
tendo profissionais capacitados a frente.

A empresa calcadista tem como suporte para o sistema de RH a Senior®. Esta empresa fornece o
software para gestao empresarial de pessoas, acesso e segurancga e esta situada em Blumenau — Santa Cata-
rina. Todas as alteracdes no sistema de RH sdo acompanhadas por colaboradores da area de T1 da empresa.

Para andlise dos dados coletados, utilizou-se a técnica de analise de conteudo qualitativa, que, se-
gundo Prodanov e Freitas (2009), observa a interpretagao e atribuicao dos fenomenos. No capitulo 4, sao
apresentados os resultados do estudo de caso a partir das seguintes categorias de andlise: O Processo de
Implantacdo da Tecnologia da Informagdo em Recursos Humanos; Os Processos de Recursos Humanos
Beneficiados com a Tecnologia da Informagio e Os Obstéaculos e as Vantagens para a Otimizagdo da Area
de Recursos Humanos.

3> www.senior.com.br
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4. RESULTADOS

4.1 O processo de implantac¢ao da tecnologia da informag¢ao em recursos humanos

Neste item, € apresentado como era o setor de RH antes da TI ser incluida nos processos e destacam-
se os motivos que levaram a empresa a investir em uma tecnologia que visa melhoria nos servigos da area.

O respondente E1 acompanhou de perto toda a trajetoria da area de departamento de pessoal (DP)
até o surgimento do RH. Este profissional possui uma visao pratica dos processos e relata como eram os
processos de recrutamento e registros de pessoas sem a tecnologia. Ele comenta que “antes ndo existia o
setor de RH, era apenas o DP e os processos de recrutamento e selecdo, assim como o registro de pessoas
eram totalmente manuais, gerando um grande acimulo de documentos e arquivos”.

Quando questionado sobre o retorno desse modo de trabalho, E1 comenta “que o retorno das infor-
magoes era lento e o sistema de DP utilizado na época era desenvolvido internamente, o que gerava gran-
des deficiéncias quanto as atualizagdes legais que demoravam a ser integradas no sistema”.

Outro fator que levou a busca por uma ferramenta de mercado foi a falta de histéricos dos colabo-
radores, conforme o respondente E1. Ele comenta que “como os processos de recrutamento e registro de
pessoas eram totalmente manuais, os arquivos eram em papéis, que com o tempo poderiam se danificar ou
se perder e isso prejudicava a busca de informagdes importantes”. Essa falta de historico pode ser supri-
da, conforme aponta Chiavenato (2010), por um banco de dados para armazenar as informagdes de cada
colaborador.

O respondente E1 comenta que foi dado inicio ao desenvolvimento de um sistema interno, mas que
a “adaptacdo do sistema para receber todas essas informagdes poderia ser um investimento sem as devidas
atencoes e se acreditou que seria mais vantajoso adquirir uma ferramenta que englobasse todos os proces-
sos de RH”.

A partir disso, a empresa viu a necessidade de dar um passo importante em busca de solugdes que
oferecessem maior agilidade e seguranca nas informagdes, e, juntamente com a area de TI, se procurou no
mercado um sistema que pudesse atender as necessidades da area, além de trazer inovagdes aos processos.
Dessa forma, a empresa Senior pode proporcionar o alcance dessas demandas.

Questionado sobre a posi¢do da diretoria diante das mudangas, E1 relata que “os diretores tiveram
participagdo ativa na escolha do novo sistema, pois ja vinham cobrando atualiza¢cdes do RH que depen-
diam dos servicos da area de T1 e que o sistema da Senior poderia estar fazendo a conciliagdo das informa-
¢oes de forma mais rapida, viu-se que seria um bom investimento”. Aqui, a dire¢cdo foi um ponto positivo
no sucesso do sistema, pois, conforme Salvador (2002) descreve, a dire¢do pode se tornar um obstaculo
caso nao aceite mudancas.

Diante destes fatores, a Senior pode oferecer seu sistema como base para o setor dar inicio a sua
estruturagao, seguindo o roteiro de informagdes descrito por Chiavenato (2010). Com isso, desde sua
implantacao até os dias atuais, sdo mantidos os historicos de todos os colaboradores que passam pela or-
ganizagao.

Segundo E1, a Senior foi implantada em julho/2003 e o respondente destaca que um dos beneficios
que levaram a implantagao foi “a possibilidade de alinhar novos processos de RH, como cargos e salarios,
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recrutamento e sele¢do, treinamento ¢ desenvolvimento, entre outros”. Esse alinhamento é mencionado
por Ferreira e Ramos (2005) quando dizem que as melhorias refletem na qualidade dos servigos e nos

resultados finais.

Os acessos as informagdes podem ser gerenciados e liberados conforme a necessidade de uso, se-
gundo Guimaraes (2002). Perguntado sobre este controle, o E1 fala que “o sistema da Senior possibilita
aos colaboradores de RH o acesso livre em todos os modulos, enquanto que para os gestores sdo mais

limitados, dando acesso apenas as informagdes pertinentes ao dia-a-dia dos colaboradores”.

No proximo subcapitulo, sdo descritos quais os processos de RH que a Senior beneficiou para em-
presa calgadista, relacionando informagdes fornecidas pelos entrevistados com a teoria apresentada.

4.2 Os processos de recursos humanos beneficiados com a tecnologia da informagio

Com os processos de RH beneficiados, inicialmente a empresa priorizou os processos de recruta-
mento e selecdo (R&S), avaliagdo de desempenho e treinamento e desenvolvimento (T&D), e, através do

sistema, todas as acdes passaram a ser organizadas conforme seguem alguns exemplos.

Resgatando os sistemas beneficiados pelo e-RH que Silva (2009) comenta, o processo de R&S au-
tomatizado oferece ao RH filtros de informagdes e pesquisas customizadas, a fim de facilitar e agilizar o
acesso aos curriculos. Para o El, o sistema da Senior oferece recursos proximos aos relatados por Silva
(2009). Ele comenta que:

Os curriculos recebidos sdo langados nos sistema, possibilitando o filtro de informacdes e
registros quanto ao uso daquele curriculo em outra vaga, quando € compativel ao solicita-
do, e isso facilita a busca apenas do perfil desejado para selecdo e complementa que essa
automatizagdo diminui o tempo de busca e o numero de papéis arquivados. (E1).

Quanto ao processo de avaliagdo de desempenho, Silva (2009) diz que a tecnologia ajudou a unificar
as informacdes coletadas durante uma avaliacdo em um formuldrio, facilitando o acesso. O respondente

El relata que
a avaliacdo de desempenho ¢ realizada anualmente pelos gestores com seus subordinados.

As informacdes relatadas sdo arquivadas no sistema, possibilitando o acesso a qualquer
momento tanto pelo gestor, como pelo colaborador através da intranet.(E1)

Com isso, percebe-se os mesmos dados de evolucdo do processo tanto na teoria, como na pratica.

Para Silva (2009), o T&D virou e-learning, o que possibilitou aos colaboradores participagdo em
treinamentos virtuais na empresa calcadista, adotando outra forma de trabalho. Conforme E1, “no T&D,
todas as etapas sao feitas dentro do sistema, agilizando as fases que manualmente seriam mais demoradas,

o T&D parte do resultado apontado pela avaliacdo do individuo”.

Visualizando o sistema, percebe-se que ele abrange as etapas necessarias para o T&D, que sdo:
levantamento das necessidades; analise das necessidades; aprovag¢ao do orcamento; planejamento; execu-

¢do; avaliacdo de resultados; e defini¢des de agdes.
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Além destes processos relatados pelo respondente E1, observou-se que o sistema oferece suporte aos

processos de seguranca no trabalho e cargos e salarios. Ja o registro de ponto ¢ realizado por um sistema
separado.

Costa (2002) fala que, com a inserc¢ao da tecnologia nos processos de RH, os atuantes da area teriam
maior tempo para execucao de tarefas voltadas ao desenvolvimento. Para os respondentes E1 e E2 ndo ¢
diferente. O E1 fala que, “ap6s a implantagdo da Senior, gradativamente se observou a agilidade nos pro-
cessos” enquanto que o E2 complementa que “verificou-se melhores resultados da equipe ao conseguirem
obter as respostas de forma clara e objetiva”.

A intranet ¢ o meio de comunicacao utilizado pelos colaboradores da empresa calgadista. Muitas
informacodes sdo postadas a fim de manter o colaborador informado dos beneficios e treinamentos que a
empresa oferece, evitando a falha de comunicagdo. De acordo com o respondente E1, “a intranet pratica-
mente substitui os avisos em murais, através dela todos ficam sabendo de noticias sobre a empresa e, no
RH, o acompanhamento das solicitagdes feitas através da intranet agilizou o atendimento as mesmas”.

O papel da T1 interna ¢ muito importante para o bom funcionamento da ferramenta, de acordo com o
entrevistado E3, que afirma que “todas as sextas-feiras a Senior emite um Boletim Informativo, onde traz
noticias sobre aplicacdes, informagdes de melhorias e corre¢des” e, com base neste boletim, a TI realiza
0 upgrade para novas versoes.

O acompanhamento da TI no sistema da Senior € constante e isso garante que a empresa, através do
sistema, esteja sempre atendendo as necessidades de cada processo, a fim de evitar erro de informacao.

A seguir, sdo apresentados os obstaculos e as vantagens da inclusao do sistema de RH, abordando as
dificuldades e as formas de solu¢do e finalizando com as vantagens no dia-a-dia.

4.3 Os obstaculos e as vantagens com a otimiza¢ao da area de recursos humanos

Os obstaculos que podem ser encontrados, conforme Silva (2009), Salvador (2002), Mascarenhas
e Vasconcelos (2004) sao muitos, entre eles, a resisténcia. Nesse sentido, E1 fala que “as dificuldades
encontradas pelos colaboradores de RH foi o despreparo e a adaptacdo a nova ferramenta. Ja para os ges-
tores foi mais complexo, pois muitos ndo utilizavam sistema e muito menos computador”. E3 reforcou que
houve “o despreparo de muitas pessoas em relacdo a ferramenta”, e complementa que “houve rejei¢do as
mudancas e melhorias”.

Com a estruturacao da area, E3 relata que “existia uma grande preocupa¢do com o sigilo das in-
formagdes”, mas, segundo E3, “essa preocupacdo foi sanada, fazendo o controle de quem acessava ao
sistema”.

Os autores relatam dificuldades para o processo de implantagdo da tecnologia no RH, mas, de acordo
com os entrevistados, os obstaculos encontrados foram trabalhados e com isso foi possivel achar solugdes,
conforme o respondente E1:

Os colaboradores de RH receberam treinamentos diversos quanto ao uso do sistema.
Como ja tinham certo conhecimento, facilitou o aprendizado, enquanto que para os de-
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mais gestores o treinamento foi mais superficial, for¢ando eles a buscarem o aprendizado
no dia-a-dia, fato que ndo impediu a utilizacao do sistema. (E1).

Percebe-se que os colaboradores buscaram a aceitagdo das mudangas, pois, no decorrer do tempo,
viram que as melhorias seriam favoraveis ao dia-a-dia, pois se sabe que a dificuldade em adaptagdo pode
ocorrer com qualquer mudanga, mas quando o problema ¢ analisado, pode se buscar solugdes cabiveis.

Superados os obstaculos relatados pelos entrevistados, os mesmos descrevem as vantagens percebi-
das em relagdo a realizagdo de suas tarefas e também no desenvolvimento dos colaboradores em geral. De
acordo com o respondente E1, uma das vantagens foi que “o sistema auxiliou na estruturagao do setor de
RH, facilitando na inclusao de mais processos, que visou o desenvolvimento humano dentro da empresa”.
Vale ressaltar que a empresa estruturou sua area de RH somente apos a inser¢ao do sistema.

Outra vantagem destacada pelo E2 se refere ao historico do funcionario, “que hoje € possivel acessar
as informagoes de forma 4gil, auxiliando nas tomadas de decisodes e elaboragdes de relatérios diversos™.

Pela visdo da T1, E3 relata outros beneficios alcangados com a tecnologia atrelada em processos que
até entdo eram manuais, como ‘“seguranca, praticidade e agilidade em arquivar e visualizar informacoes,
facil integragdao com os demais sistemas e dreas da empresa e padronizagdo dos processos € comunicagao
interna”.

A reducao do uso de papéis ¢ uma vantagem descrita por Jones apud Costa (2002) e que, na pratica
da empresa, ¢ confirmada. O respondente El fala que, “com o sistema, facilitou-se o arquivamento das
informagdes, seja registro de pessoal, avaliagdes, relatdrios, entre outros”. A partir dessa pratica, entende-
se que este tipo de arquivamento garante que as mesmas informacgdes sejam vistas por todos, diminuindo
a falha na comunicacao.

O E1 destacou o alerta criado pela Senior, a pedido da empresa, a fim de diminuir a falta de aviso
sobre os colaboradores. E1 diz:

Devido ao grande numero de colaboradores, antes do sistema, ocorriam fatos como: ven-
cer dois periodos de férias, ultrapassar o limite do banco de horas ¢ vencimento de con-
trato de trabalho. A Senior possibilitou, através do historico de cada um, o envio de um
alerta para o e-mail do gestor responsavel, auxiliando a programacédo de férias ou folgas,
além da contratagdo ou demissao. (E1).

O respondente E2 complementa que, “apds o sistema da Senior, os responsaveis pelas areas do RH
conseguiram trabalhar de forma estratégica para o desenvolvimento de programas e treinamentos, visando
o crescimento dos colaboradores, além da unificacdo de todos os processos em um sistema”.

Finalizando, os respondentes E1 e E2 relatam que “a inser¢@o da tecnologia trouxe muitas melhorias
ao setor e aos demais departamentos, como possibilitar aos gestores o acompanhamento dos colaborado-
res, sem a dependéncia de receber informagdes basicas vindas do RH”.

Deste modo, pode-se observar neste estudo de caso as melhorias e o crescimento interno da orga-
nizacdo apos a informatizacdo do RH. Os relatos feitos pelos respondentes transpareceram uma realidade
ainda pouco conhecida por demais organizagdes que atuam com o RH tradicional.

Através dos dados coletados, foi possivel conhecer, além de uma teoria, a tendéncia da area de RH
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na otimizagdo de seus processos em busca de resultados satisfatorios tanto para o empregador, como para

o empregado, buscando estratégias em relagao as pessoas e ao negdcio da organizagao.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve por objetivo apresentar um tema ainda pouco explorado pelas bibliografias
relacionadas ao RH, mas, através de artigos e materiais da internet, se pdde observar que a tecnologia esta
conquistando seu espago em meio aos processos.

Os resultados obtidos nas entrevistas e observacdes permitiram verificar e destacar a importancia em
modernizar um setor que agrega valor dentro da empresa, pois através do RH acontece a atragao de 6timos
profissionais. O progresso do RH concedeu a drea maiores responsabilidades voltadas ao desenvolvimento
humano. Por esse motivo, a necessidade de desafogar o setor de RH das tarefas operacionais foi detectada,
e observou-se que unido a tecnologia nas demandas, as tarefas dessa area se tornam menos trabalhosas e
mais seguras.

No decorrer do estudo, através da fundamentacgdo tedrica, notou-se a evolucdo de uma area até pou-
co tempo desacreditada pelas organizacdes, mas que, com as mudancgas tanto do mercado como das leis,
obrigou empresarios a acreditarem em um espaco onde pessoas cuidariam de outras pessoas.

Conforme o estudo de caso, verificou-se que, apds a inclusdo de um sistema para gestao de assuntos
burocraticos e operacionais, 0 RH obteve mais tempo para trabalhar diretamente com as necessidades dos
colaboradores, acompanhando e planejando meios de atrair e reter mais talentos para a organizagao.

O RH tradicional cedeu espago ao RH estratégico com a chegada da tecnologia, a criagdo do e-RH
surtiu efeito imediato para as organizacdes quanto a area de RH, os meios de recrutamento, avaliagao e
treinamento estreitaram relacdes entre colaboradores, gestores e profissionais da area, e a eficiéncia apon-
tada pelo uso da ferramenta valorizou o setor.

Diante das constatagdes da pesquisa aqui apresentadas, € possivel verificar o alcance do objetivo de
estudo, uma vez que as informacodes coletadas referentes ao uso da Tecnologia da Informacao nos proces-
sos de Recursos Humanos e como essa tecnologia tornou a empresa calgadista mais estratégica em termos
de gestdo de pessoas foi identificado por parte dos entrevistados.

Com o relato feito por um dos entrevistados, pode-se afirmar que a inser¢ao da tecnologia nos pro-
cessos de RH criou estratégias, pois o setor desenvolveu programas de capacitagdo e inovou nos meios de
busca e reteng@o de profissionais, além de unir todos os processos numa mesma ferramenta.

Foi possivel verificar a importancia e destacar as vantagens da Tecnologia da Informagao para oti-
mizacao dos processos de Recursos Humanos, como a importancia que a tecnologia tem diante das tarefas
do dia-a-dia, proporcionando eficicia nos resultados que o setor consegue desenvolver em prol do cresci-
mento humano.

A identifica¢do dos obstaculos na inclusdo do sistema de RH foi quanto as dificuldades em trabalhar
com uma ferramenta totalmente nova para pessoas que até entdo nunca haviam trabalhado com tecnologia.

Essas limitagdes foram supridas com treinamentos e a propria necessidade em aprender no dia-a-dia.
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Dessa forma, como recomendagao de novos processos para o sistema de RH da empresa calgadista,
sugere-se o e-learning, pois essa didatica tem ganhado forca entre as organizagdes pela facilidade em
disseminar a informagao através da internet. Portanto, segue como sugestdo para a empresa proporcionar
aos colaboradores uma maior diversidade de treinamentos virtuais, diminuindo, assim, a auséncia ao tra-
balho por motivos de deslocamento, pois através do e-learning seria possivel o colaborador organizar-se
conforme seu tempo disponivel.

E valido expandir o estudo e buscar informagdes de como a T1 e o RH sao desenvolvidos nos demais
negdcios da organizagdo, a fim de criar um comparativo e verificar os resultados obtidos com a tecnologia
inserida nos processos de RH.
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