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RESUMO

Neste trabalho mostramos beneficios em se adequar as inovagcbes da
Tecnologia as necessidades dos Recursos Humanos em uma Instituicdo Financeira
Federal. Adotamos uma a metodologia baseada na coleta de dados através de
observagdo ‘in loco’, entrevista com empregados, coordenadores, e com
profissionais de T.l., e ainda comparacao com realidades de levantamentos para o
uso de tecnologia em empresas privadas do mesmo ramo de atuacdo. O resultado
gue se pode inferir apdés a conclusdo da pesquisa €, que a divulgacdo da atual
realidade da area trazendo informacdes embasadas para que gerente da
Centralizadora de Recursos Humanos tenha uma maior visdo da importancia em se
aprimorar o trabalho interno com o uso de novas tecnologias, dentro do R.H. Como
possivel consequéncia, temos que, com a lapidacdo do entendimento dessa
necessidade, aja uma divulgacdo em maior escala hierarquica, para possiveis
discussbes em torno da aplicabilidade dessas melhorias, e das inovacoes
tecnologicas que o setor de RH poderia utilizar.

Palavras-chave: Recursos Humanos. Tecnologia. Mudancas.
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1 INTRODUCAO

Pesquisas indicam que no Brasil ha mudancas que ocorrem na gestédo tradicional
de pessoas, estas transformacdes envolvem a area de RH e sdo abordadas por
diversos autores (FISCHER, 1998; FISCHER, 2002; FISCHER; ALBUQUERQUE,
2001; LACOMBE; TONELLI, 2000).

Dentre essas mudangas o0s autores concordam que a aprendizagem
organizacional tem sido valorizada nos ultimos tempos e a tecnologia, segundo
Fischer, 1998, € uma maneira de viabilizar os novos modelos organizacionais
resultantes.

Neste cenério descrito acima, o presente trabalho tem por objetivo principal
apresentar beneficios em se adequar as inovagdes tecnoldgicas as necessidades
dos Recursos Humanos das empresas, em particular para uma Instituicdo Financeira
Federal, que foi usada como caso concreto nos trabalhos.

Diante disso, 0s objetivos especificos entéo:

a) Mapear as dificuldades de relacionamento entre diversos gestores das empresas
com os profissionais de T.l., e entender como o R.H. pode melhorar este
relacionamento;
b) Apontar as vantagens em se ter dentro de uma empresa os gestores de R.H. com
alguma capacitacdo em nivel tecnolégico;
c) Trazer para a realidade empresarial as mudancas positivas, que uma empresa
pode sofrer quando consegue unir gestao de Recursos Humanos e Tecnologia.

Alinhado o objetivo principal aos especificos, a pergunta que surge para o
desenvolvimento deste trabalho, portanto é: Qual a importadncia das inovacoes
tecnologicas dentro da area de Recursos Humanos da InstituicAo Financeira
Federal?

Fora usado como metodologia de pesquisa o0 modelo descritivo e exploratorio,
e como o objetivo principal é apresentar beneficios, foram feitos levantamentos que
se iniciaram pela revisdo bibliografica e chegaram a coleta de dada realizada por
meio de guestionario disponibilizado a gestores, empregados e profissionais em TI
da Instituicdo Financeira e gestores de uma empresa privada de mesmo ramo
bancario.

Como resultado das entrevistas, foram tabulados graficos que representam as
respostas dadas pelos respondentes. Isso trara uma visdo mais ampla de como



melhorar processos internos no RH com a utilizagao de inovagdes, para realizar com
agilidade tarefas ora volumosas e de alta demanda. Por fim, para a sociedade sera
um ganho visto que aprimora suas atividades internas e permite que se alcance
novos horizontes de produtividade melhorando assim o contato direto com o cliente

da empresa que € o foco principal das empresas do ramo financeiro.

2 A INSTITUICAO FINANCEIRA

Fundada em 1861, é uma instituicdo financeira 100% publica, e o agente
responsavel pelo Fundo de Garantia do Tempo de Servigo (FGTS), pelo Programa
de Integracdo Social (PIS) e pelo Seguro-Desemprego. Tem presenca também por
meio de programas sociais, como o Bolsa Familia, e unidades lotéricas.

Possui uma posicédo consolidada no mercado como uma instituicdo financeira
de grande porte e moderna. E por ser o principal agente das politicas publicas do
governo federal, est4 presente em todo o pais.

A empresa busca se tornar referéncia em praticas de governanga corporativa,
seja pelo modelo de gestdo vigente, que tem a governanga corporativa como uma
de suas vertentes, seja pela ado¢éo de préaticas de gestdo alinhadas a prestacéo de
contas, responsabilidade social empresarial, conformidade, gestdo estratégica de
riscos e sustentabilidade.

Tem forte perfil tecnoldgico visto seus atendimentos serem em grande parte
efetuados através de transacdes pela internet, do uso das inUmeras maquinas de
autoatendimento em agéncias, pela utilizagdo de softwares para atendimentos

pessoais, e por disponibilizacdo de paginas e portais aos clientes.

2.1 A IMPORTANCIA DAS MUDANCAS EMPRESARIAIS

Prahalad e Hamel (1990) denotam preocupagdao com o futuro empresarial,
notadamente quanto a aplicabilidade da tecnologia em processos empresariais,
fazem associagcdo com o0s processos de alinhamento estratégico, de recursos
humanos e de tecnologia de informacdo mostrando a importancia para o sucesso da
empresas que essas duas Ultimas dimensdes estejam alinhadas e integradas aos
objetivos estratégicos da organizacao.

Davis (1987) propde o uso de modelos diferenciais baseados em avancos

tecnoldgicos fortemente baseados em conhecimento e em tecnologia de informacéao.
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Uma das propostas trabalhadas pelo autor é entender que a tecnologia pode trazer
diferencial para uma empresa em termos de otimizagdo em Seus pProcessos e,
consequentemente, lucratividade levando a necessidade de pensar em novas
abordagens para a area de Recursos Humanos dentro da empresa.

Em apoio a essa questdo, a tese que Abell (1991) defende, mostra que a
tecnologia é um grande aliado em termos de melhoria de produto e otimizacdo de
processo.

Em contraste com isso vemos autores preocupados com o avanco tecnoldgico e
seus desafios em outras questdes intrigantes como, por exemplo, a seguranca de
dados e informacdes pessoais (CASTRO, 2002).

Outros também pensam e alertam sobre a questdo das mudancas realizadas por
individuos preparados para esses avancos tecnoldgicos, acreditam que somente
implementar a tecnologia dentro dos Recursos Humanos de maneira pura, nao
garante plena concretizacdo de suas potencialidades (BERKLEY; NOHRIA, 1994;
KLING, 1996; MORTON, 1996; ORLIKOWSKI, 1996; SCOTT, 1992; WALTON,
1994; ZUBOFF, 1988).

Para haver mudancas € preciso se trabalhar com os individuos da organizacao e
buscar os que possuem perfil mais autbnomo e questionador (BRABET, 1993).

3 A IMPORTANCIA DA TECNOLOGIA NOS RECURSOS
HUMANOS

Para alguns autores, como Laudon (LAUDON E LAUDON, 2001) a Tecnologia da
Informacdo € somente um computador com suas partes fisicas e de programas, ou
seja, apenas seus aspectos tecnoldgicos: hardware e o software.

Para outros como, Stair (1998), utliza-se o termo Sistema de Informacgé&o
baseado em computador para agrupar a coleta, manipulacdo e processamento de
dados em informacdo, pelos elementos tangiveis (hardware) e intangiveis (software,
banco de dados, telecomunicacgbes, pessoas e procedimentos), sendo assim uma
cadeia que envolve elementos tecnolégicos, pessoas e procedimentos.

Mas a Tecnologia da Informacéo vai aléem de somente elementos basicos e
distantes que ndo se combinam. A informatica é a associacdo de programas, que

precisam esta funcionando com eficiéncia, e dos aplicadores, que sdo analistas e
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engenheiros de projetos de tecnologia que sintetizam os objetivos das necessidades
da organizacédo e dos usuérios dos recursos finais (LAURINDO, 2002).

Na década de 60, a utlizacdo da TI, envolvia tdo somente 0 uso para
automatizacdo de processos como a contabilidade e folha de pagamento.
(LAURINDO, 2002)

Com o crescente aumento do poder computacional e a reducdo dos custos da
tecnologia o foco da modernizacdo organizacional passa para a substituicdo do
esforco humano por tecnologia para diminuicdo de custos com mais controle e
continuidade (ZUBOFF, 1988, 1994).

3.1 A REALIDADE DA T.I DENTRO DA INSTITUICAO FINANCEIRA

O R.H. da Instituicdo Financeira possui diversos processos internos como, por
exemplo, a folha de pagamento, a admissdo e o desligamento de empregados, 0
registro e controle dos dados pessoais e cadastrais, os lancamentos de vinculos
empregaticios, a responsabilidade social, areas de regime disciplinar, area de
controle do uso de recursos disponibilizados para a saude, o controle dos beneficios,
vale transporte e vale alimentacdo, bem como auxilios, bolsas de estudos,
capacitacdo por meio de educacdo corporativa, entre muitos outros; Manter e
controlar tudo isso requer desta area uso de recursos tecnoldgicos para otimizacéo
dos servicos prestados. Se estes recursos forem inovadores 0s mesmos se tornam
diferencial no uso de tecnologia para o setor de Recursos Humanos, pois no
mercado atual a empresa que transforma o uso da tecnologia como diferencial
competitivo possui mais chance de ser bem sucedida diante a concorréncia
(GRAEML, 2000).

Na area de R.H. da Instituicdo Financeira encontram-se alguns dificultadores
para a aplicabilidade de inovacdes tecnoldgicas séo eles:

- Alguns empregados relutantes a tecnologia, relutantes em aplicar ao seu
servico tdo manual e rotineiro, as facilidades da tecnologia. Esses individuos
incorporam um comportamento reativo e acreditam nisso, pois ha um bloqueio
cognitivo para adotar novos comportamentos (ARGYRIS; SCHON, 1978).

- Falta de entendimento entre os gestores e os profissionais em T.l. Segundo
Walton (1993), ha pelo menos trés aspectos que devem ser considerados nesta

abordagem: a) Falta de consisténcia entre a estratégia da alta direcéo e a TI; b) falta
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de conhecimento e visdo estratégica por parte de alta direcdo, gerentes,
coordenadores do trabalho desenvolvido pela tecnologia; c) falta de apoio por parte
dos profissionais em tecnologia para que aja entendimento tecnologico das
inovacdes a serem desenvolvidas.

- A falta de esclarecimento quanto a visdo de gestores e empregados das
mudancas positivas que uma empresa pode sofrer com a unido das areas dos
Recursos Humanos e Tecnologia. A Tl ndo deve apenas ser usada como suporte a
atividades operacionais, mas também pode criar novos negocios, hovos modelos de
negocios e alterar a estrutura e valores estratégicos das empresas (ROCKART;
MORTON, 1984; HENDERSON; VENKATRAMAN, 1999; LUFTMAN, 2000).

Entre os desafios encontrados destacam-se problemas em transmitir com clareza
as necessidades de TI, pouco conhecimento pelos profissionais de Tl dos objetivos
da empresa e necessidades por treinamento e aculturamento com o potencial da Tl
instalado (LUFTMAN, 2000; REZENDE, 2002.)

Isto envolve pensar na distribuicdo de conhecimento e informacédo conforme

figura abaixo:
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Conscisncia

Conhecimeanto

Figura 1: Transformacédo de dados em informagBes e conhecimento.
Fonte: Antonio Mendes Filho (2006).

4 METODOLOGIA

Esta pesquisa foi descritiva e exploratéria, o intuito é fazer levantamentos para
que surjam novas discussfes a partir dos aspectos aqui abordados. Os
procedimentos deste trabalho iniciaram-se com a Revisdo Bibliogréfica, que foi o
cenario da pesquisa e foram a base para a construgdo de “insumo” para a coleta de
dados. Para essa coleta de dados, usou-se abordagem no ambito geral na area de
R.H. das empresas, entrevista com 0s gestores de uma empresa publica e de uma
empresa privada de mesmo ramo bancario, bem como entrevistas com profissionais

em T.1. e alguns empregados.

4.1 TIPO DE PESQUISA

Os trabalhos de pesquisa possuem variados tipos. Alguns séo baseados em seus
objetivos, e isso pode envolver identificar, coletar, analisar e divulgar informacoes
para discussodes e/ou solucdes de problemas (MALHOTRA, 2001).


http://www.google.com.br/imgres?q=IMAGENS+DE+TECNOLOGIA+NA+ADMINISTRA%C3%87%C3%83O&start=238&hl=pt-BR&sa=X&biw=1280&bih=706&tbm=isch&prmd=imvns&tbnid=beWkZWT-5zBLTM:&imgrefurl=http://www.espacoacademico.com.br/058/58silvafilho.htm&docid=yoA0ehFtiZRnAM&imgurl=http://www.espacoacademico.com.br/_bd.imagens/amsf-gestao.jpg&w=433&h=301&ei=uHkBUMLtHKaS6wG15azkBg&zoom=1&iact=hc&vpx=435&vpy=291&dur=1034&hovh=187&hovw=269&tx=145&ty=128&sig=113694903285161046740&page=13&tbnh=154&tbnw=222&ndsp=20&ved=1t:429,r:1,s:238,i:139
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Neste trabalho, usou-se o tipo de pesquisa descritiva e exploratéria, que
envolveu no primeiro momento a pesquisa exploratoria, por se obter vinculos a face
do problema de pesquisa e torna-lo explicito (GIL, 1991).

Para isso enviou-se aos respondentes selecionados e-mail com arquivo em
anexo apresentando as questdes e fatores identificados como levantamentos
criticos. Nessa etapa contou-se com a colaboracdo participativa de alguns
empregados, gestores e profissionais de Tl quanto a realidade da Tl atual dentro da
area de Recursos Humanos na Instituicdo Financeira Federal, e suas opinides sobre

sugestdes do que pode ser feito para melhorar essa realidade.

4.2 UNIVERSO E AMOSTRA

O processo empregado foi por amostragem, com a seletiva aleatéria de
profissionais da INSTITUICAO FINANCEIRA FEDERAL, tanto da area de RH como
a de TI e alguns gestores de uma empresa privada de mesmo ramo de atuacao. O
principal aspecto desta selecdo foi o fato destes empregados e gestores
conhecerem de perto a realidade da organizacdo. Os selecionados da empresa
privada foram gestores que usam 0s recursos tecnolégicos em suas areas internas
entre elas a area de Recursos Humanos e tiveram a possibilidade de descrever sua

realidade para uma melhor absorcéo das questdes apresentadas neste trabalho.

4.3 COLETA DE DADOS

Fora disponibilizado via e-mail um questionario para cada publico alvo dividido
em: Gestores e empregados da InstituicAo Federal, Profissionais em Tecnologia
também da empresa. Foi ainda escolhida uma empresa de mesmo ramo de atuagéo
da Instituicdo Financeira Federal, para enviar questionarios similares para seus
gestores.

No trabalho este questionario foi estruturado e conceituado como coleta de dados
formada por um numero de questdes (escritas ou verbais) que seréo respondidas e
objetivam conhecer opinibes dos selecionados sobre o0s levantamentos
apresentados (GIL, 1999; MALHOTRA, 2001).

Este questionario cobriu diferentes aspectos para os diferentes publicos alvo da
Instituicdo Financeira Federal. As questbes foram quanto a como a empresa se

encontra atualmente em relacéo a tecnologia, se existe campos para melhoras e se
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h& comportamentos de apoio por parte dos colaboradores e da geréncia da
empresa. Para os gestores da empresa privada as questdes geram comparagdes
guanto a realidade de sua empresa versus a empresa publica observada de mesmo

ramo bancario.

4.4 TRATAMENTO E ANALISE DE DADOS

Baseado nos resultados da pesquisa buscou-se identificar o olhar destes
colaboradores da realidade tecnologica dentro da area de Recursos Humanos da
Instituicdo Financeira Federal.

Em primeiro plano tratou-se das questfes realidade e situagfes criticas. Isso €
demonstrado por se observar os quadros de 01 a 05, onde se vé como estes
gestores e empregados enxergam em Seus aspectos mais pontuais a situagao e
nivel tecnologico de processos internos, de uso por pessoas e por orientacées por
parte dos gestores.

E importante também observar que através dos graficos é possivel notar, talvez
com certa sutileza, a presenca das diferencas de perfis entre os profissionais de RH
e os de T.l. que esta principalmente no fator de um grupo ser mais ideoldgico e
conservador e 0 outro em contrapartida dindmico e inovador o que por si s ja se
torna um grande desafio para os relacionamentos entre essas areas.

Na primeira questao foi tratada a visdo dos empregados e gestores da tecnologia
dentro da empresa. Os gestores, bem como os profissionais de Tecnologia e de
Recursos Humanos entendem que pode se melhorar 0s processos, para que possa
ser mais automatizados evitando que haja acumulo de pessoas em servi¢go “manual’,
isso porque a Tl pode ser usado no RH para alavancar processos de mudancas na
empresa (ALBERTIN, 1998; LAWLER III; MOHRMAN, 1995; ULRICH, 2000).

Conforme gréfico 1 abaixo:
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Questao 1 - Acha que a Instituicdo esta bem na
questéo tecnologia ?

= NAO

ESIM

= NAO SABE
= NAO OPINA

Gréfico 1: Instituicdo Financeira e sua Tecnologia.

Nota: Elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Nos gréficos de 02 a 04, os gestores reconhecem que estdo despreparados
para inovacdes tecnoldgicas, a deficiéncia da equipe, e as dificuldades encontradas
para se transmitir ao grupo essas inovacfes. Além disso, mostram ainda que a
empresa precisa de investimentos em cursos e preparagdo tecnoldgica para seus
coordenadores e empregados afim de que, diante das inovacdes tecnoldgicas, estes
se sintam capacitados para explorar o diferencial competitivo dela advindo
(WALTON, 1993; FERNANDES, 2003).

E percebivel pelo quadro e gestores, que o grupo estudado esta carente na
execucéao de trabalhos informatizados e, atribuem a isso dois fatores:

e Falta de interesse por parte de alguns participantes do grupo, por nao
entenderem a importancia da tecnologia na execucdo de suas tarefas,
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bem como sua resisténcia por mudancas (ROCKART e MORTON; 1984;
WALTON, 1993).
e Falta de investimentos em cursos preparatérios (WALTON, 1993).

Em contrapartida, observa-se também que de maneira consideravel alguns
estdo dispostos, e se sentem preparados para mudangas que envolvem as
inovacdes tecnoldgicas propostas.

Encontramos ainda que, devido a falta de cursos de capacitacdo os gestores
ndo se sentem a vontade para a transmissé@o de conhecimentos tecnolégicos mesmo
gue estes estejam intimamente ligados com as suas atividades laborativas usuais.

Abaixo seguem graficos com demonstrativos e resultados discutidos acima:

Questao 2 - Os gestores de R.H. estao preparados
para inovacoes tecnologicas?

ENAO

HSIM

= NAO SABE
H NAO OPINA

Gréfico 2: Gestores de RH e Tecnologia.
Nota: Elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Dos selecionados 50% respondem esta preparados e 35 % respondem nao

para se estao preparados, algo que pode ser discutido em suas diretivas.
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Questao 3 - O grupo de trabalho esta interado com a
Informatica?

= NAO

= SIM

® NAO SABE
= NAO OPINA

Gréfico 3: Grupo de Trabalho RH e Tecnologia.

Nota: Elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Este valor de 70% torna-se um alvo de discussdo, se possivel em primeiro
nivel, pois a realidade empresarial mundial estd envolvida com a informéatica
(Prahalad e Hamel 1990). Preocupa ainda que 30% dos entrevistados estejam
alheios a tecnologia num ramo de negdcios que € fortemente dependente de
tecnologia.

Seria intrigante se um grupo com uma porcentagem de 70% se reconheca
capaz de transmitir inovacdes a outros, apesar de haver disposicdo em aprender,

conforme grafico abaixo:
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Questao 4- Esta preparado para mudangas que
envolvem inovagoes?

1%

mNAO

uSIM

= NAO SABE
® NAO OPINA

Gréfico 4: Grupo de Trabalho RH e Mudancas.
Nota: Elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Esta representatividade de 75% traz positividade ao processo quando se vé um
grupo possivelmente interessado em receber o novo por se intitular preparados para
mudancas.

No caso dos gestores o ponto alto que provavelmente sera a transmissao

dessas inovacgoes, traz receios conforme mostra entrevista no gréfico abaixo:
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Questao 5- Sente-se capacitado para transmitir essas
inovagoes aos subordinados?

1%

®NAO

uSIM

» NAO SABE
= NAO OPINA

Gréfico 5: Transmissédo de inovagdes tecnolégicas

Nota: Elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Se compararmos os dados, observa-se que a porcentagem de empregados no
grupo despreparados e gestores néo capacitados para a transmissao das inovagdes
tecnologicas, destaca-se a importancia de que a geréncia da area de Recursos
Humanos invista na capacitagdo em massa dos quadros da organizacdo (WALTON,
1993; AUDY e BRODBECK, 2003; ISACA, 2000).

Segundo Marianne (2002), uma das maiores dificuldades que os executivos em
Tl enfrentam atualmente é a de justificar os enormes gastos com tecnologia juntos
aos demais executivos da empresa, apesar de todos considerarem gastos

importantes.

Quando perguntado para esses gestores como poderia se da essa capacitacao

0S mesmos responderam:
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e Treinamento;
e Inclusao digital;
e Esclarecimento de pretensfes estratégicas da empresa;

¢ Disponibilidade de programas, aplicativos e computadores de qualidade.

J& o grafico abaixo retrata como os empregados e gestores visualizam a

interacdo entre as areas de Recursos Humanos e a Tecnologia.

Questao 6 - Concorda com a jungao Recursos
Humanos e Tecnologia?

0% 0%

m NAO

= SIM

» NAO SABE
m NAO OPINA

Gréfico 6: Junc¢do dos Recursos Humanos e a Tecnologia.

Nota: Elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Impressiona-se por saber que de acordo com o resultado do gréfico acima, por
amostragem, 80% dos gestores e empregados mesmo ndo conhecendo todo o
universo tecnolégico e a riqueza de otimizacdo que o uso dessa tecnologia pode
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trazer, reconhecem que esta juncdo sera de grande ganho para a empresa e para 0s
seus profissionais (HENDERSON e VENKATRAMAN, 1999).

Em quando na entrevista foi perguntado de como os gestores de R.H. podem
auxiliar nesta interacdo R.H e Tl (ROCKART e MORTON, 1984), as respostas em
suma foram:

e Colocando-se a disposicdo da empresa para aprender;
¢ Interagindo mais com as equipes de tecnologia;
e Incentivando a sua equipe para aceitarem as inovaglOes e participarem

ativamente nas mudancas propostas.

As respostas também se equiparam as propostas de mudancas empresarias e
seus fatores criticos segundo Rockart e Morton, 1984.

Os gréficos a seguir tratam das respostas dos gestores de empresa privada de
mesmo ramo quanto a compatibilidade ou ndo de realidades na questao tecnoldgica
nas empresas.

O primeiro grafico mostra como a tecnologia estd nas empresas privadas

segundo a viséo dos gestores:

Questao 1- A tecnologia esta presente nas empresas
privadas?

1%

BSIM

uNAO

u NAO SABE
= NAO OPINA

Graéfico 7: Gestores Empresa Privada e Tecnologia.

Nota: Elaborado por Aline Ribeiro de Moraes
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De acordo com a entrevista representada pela figura grafica acima, os gestores
de empresas privadas de mesmo ramo, responderam como 80% sim para a
presenca da tecnologia na sua empresa. Ressaltamos que em algumas empresas
privadas a alta administracdo costuma ver o investimento em Tecnologia como custo
para se manter competitiva (LUFTMAN, PAPP, BRIER,1999).

Questao 2- Ha investimento em tecnologia de ponta?

® SIM

mNAO

# NAO SABE
= NAO OPINA

Gréfico 8: Investimento e Tecnologia de ponta.

Nota: Elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Quando questionados sobre a presenca de Tecnologia nos processos de
Recursos Humanos, de acordo com as respostas, hd campos para melhorias,
conforme grafico 9:
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Questao 3- O R.H. esta interagindo com a
tecnologia?

1%

= SIM
= NAO

® NAO SABE
® NAO OPINA

Gréfico 9: RH de Empresa Privada e Tecnologia.

Nota: Elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Nota-se que um percentual de 50% indica um grande espago para melhorias.

Ha de se contar em ambos os modelos, publico e privado, a necessidade de

motivagdo pela alta diregdo em envolvimentos tecnolédgicos voltados para o RH
(LUFTMAN, PAPP e BRIER, 1999; WALTON, 1993; FERNANDES, 2003).
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Questao 4- Os gestores de R.H. estao capacitados
para as inovagoes tecnologicas e para a transmissao
para sua equipe?

uSIM

®NAO

= NAO SABE
= NAO OPINA

Gréfico 10: Capacitacdo de Gestores de Empresa Privada.

Nota: Elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Por haver investimentos na formacdo dos gestores, estes responderam 80%
sim a essa perguntae ainda declaram condi¢Bes de transmitir essas inovagdes aos
de sua equipe. Ressaltamos que, e mesmo nao tendo um maior uso de recursos
tecnologicos nos Recursos Humanos, (0 que nos leva a pensar mais na barreira de
guestdes como valores e prerrogativas de cultura organizacional arraigada
(ROCKART e MORTON; 1984; WALTON, 1993)), eles se sentem preparados para
as mudancas.

Ja para os profissionais em Tecnologia existem barreiras que indisponibilizam
esta interacdo entre o uso de recursos tecnolégicos avancados dentro da area de
RH. O préximo grafico retrata a situagdo critica que se enfrenta para estabelecer
esse vinculo:
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Questao 1- Qual um dos maiores desafios dos
profissionais de T.I. no relacionamento com os
gestores de R.H.?

® Desconhecimento da area
= Falta de interesse
= Desentendimento de

processos
m Prazos curtos

Gréfico 11: Relacionamento com Profissionais de TI.

Nota: Elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

O gréfico torna-se explicativo quando lista os maiores desafios e entrevista os

profissionais com base neles. Estes citados acima tém maior énfase, séo eles:

e Desconhecimento da area: Os gestores por ndo entenderem de tecnologia
falham em solicitar suas demandas aos profissionais de T.I.;

e Falta de interesse: N&ao pretendem entender o processo envolvido na
execucao tecnoldgica, querem simplesmente que o servico seja feito;

e Desentendimento de processos: Por desconhecerem o que esta envolvido
na execucao da demanda pecam ao ignorar o andamento do processo que a
principio pode ser demorado mais que depois de pronto traz rapidez as
rotinas em que serédo utilizados.

e Prazos curtos: Se os gestores tivessem ao menos o conhecimento basico da
tecnologia seriam capazes de compreender que para as inovagdes ocorrerem
e se adequarem a um processo manual elas precisam de tempo razoavel e

por vezes relativamente longos para o uso de suas aplicacdes.
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A segunda questdo tratada no gréfico 10, pela pergunta 02, descreve a opinido
dos profissionais em Tl para um assunto em pauta abordado por diversos autores
(LUFTMAN, PAPP e BRIER, 1999;REZENDE, 2002; AUDY e BRODBECK, 2003),

que é a questao do investimento em desenvolvimento tecnolégico.

Questao 2- Acha que falta investimento por parte da
empresa compromete o desenvolvimento
tecnolégico?

ESIM
m NAO

= NAO SABE
= NAO OPINA

Gréfico 12: Investimento para desenvolvimento tecnolégico.

Nota: Elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

A porcentagem demonstra claramente que até se tem investimento na
tecnologia dentro da InstituicAo Financeira Federal, porém este investimento esta
possivelmente inadequado, assim, 0s recursos entdo tornam-se inviaveis para que

se transforme as rotinas manuais em processos automatizados. Lembramos que
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para o desenvolvimento de processos e sistemas é preciso que a empresa esteja
disposta a investir (MARIANNE,2002).

O proximo grafico trata da opinido dos profissionais em Tl quanto a
participacdo dos gestores de Recursos Humanos nesta associacdo de areas e

interesses. Conforme abaixo:

Questao 3- O que os gestores de Recursos Humanos
podem fazer para manter uma associagao promissa
com os profissionais de T.I.

® Conhecer as dificuldades

m Procurar obter conhecimento
relativo

= Entender os processos

m Propor prazos razoaveis

Gréfico 13: Participagdo de Gestores de RH

Nota: Elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Os fatores mais pontuados foram descritos no grafico gerando as porcentagens
demonstradas, estes em suma mostram as seguintes sugestoes:
e Conhecer as dificuldades: Dificuldade com a questdo de profissionais
capacitados para a alta demanda de servigos;
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e Obter conhecimento relativo: Os gestores e empregados que se capacitam
estdo aprimorando ndo sé sua carreira pessoal, mas uma forma de melhor

interacdo com os profissionais de Tecnologia;

e Entender os processos: Buscar maior comunicacdo por entender como certo

processo € executado e o que esta envolvido nisso.

e Prazos razoaveis: Se 0s gestores conhecem minimamente de Tecnologia
terdo maior visdo para acertar prazos que Sserao razoaveis para equipe

realizar sua demanda.

Questao 4- Na mesma pauta acima e o que podem
fazer os profissionais de Tl ?

m Participar ao RH os entraves
de relacionamento

= Repassar conhecimentos

» Ser co-participativo nos
processos RH

m Fazer esfor¢os para agilizar
entregas

Gréfico 14: Participacdo dos Profissionais de Tl
Nota: Elaborado por Aline Ribeiro de Moraes
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Segundo Rezende (2002), para este alinhamento entre Tl e RH, existe algumas
recomendacdes e estas se assemelham as que foram apresentadas nesta
entrevista, conforme o grafico acima para Rezende se faz necessario:

e Promover melhorias na eficiéncia dos processos;

e Desenvolver sistemas que disponibilizem informacfes para a tomada de
decisdes estratégicas;

e Capacitar e motivar recursos humanos;

e Promover o relacionamento e comunicagdo entre equipe de TI, usuérios dos
sistemas, gestores e alta administracao;

e Auxiliar no planejamento estratégico e seus desdobramentos como uma
atividade compartilhada;

e Promover a participacdo e engajamento dos profissionais no processo

planejamento.

Na entrevista, porém percebemos os seguintes fatores:

Participar ao RH os entraves de relacionamento: Comunicar-se junto ao RH

para que quaisquer falhas de comunicacédo sejam logo sanadas;

Repassar conhecimentos: Se ha interesse por parte de empregados e
gestores, é importante que os profissionais em Tl se disponham para auxiliar

no repasse de conhecimentos técnicos;

Ser co-participativo nos processos de RH: Buscar se envolver por procurar
esta presentes em reunides, mesmo que estas ndo tratem diretamente das

guestdes voltadas para a area de Tecnologia.

Fazer esforcos para agilizar entregas: Mesmo que o0s gestores
compreendam a questdo tempo, sera interessante que a equipe Tl procure

lancar prazos mais otimistas.

Alguns autores levantam questdes interessantes quanto a jungao e alinhamento
da Tecnologia ao Recursos Humanos, e entre as recomendacdes e teses

apresentadas estdo:
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¢ Instrumentacdo da gestdo - a area de Tl suporta a alta administracdo para
entender e reconhecer os impactos da estratégia de Tl na organizacéo
(WALTON, 1993; AUDY e BRODBECK, 2003; ISACA, 2000);

e Incentivos e cobranga por resultados - existem politicas de incentivo e
cobranca de resultados, visando propiciar maior comprometimento das
pessoas (AUDY e BRODBECK, 2003);

e Comunicacao e integracdo - as diferentes funcdes e departamentos estdo
integradas na operacdo e a comunicacao é disponibilizada na infraestrutura
organizacional e de TI (HENDERSON e VENKATRAMAN, 1999; REZENDE,
2002; ISACA, 2000; LUFTMAN, 2000);

e Conducdo e implantacdo dos planos - S&o usados métodos para tornar
consistente e coerente a estratégia de Tl com a da organizagdo (WALTON,
1993; AUDY e BRODBECK, 2003; ISACA, 2000);

As figuras a seguir demonstram a amplitude das respostas n&o em dois
graficos estabelecidos para cada entrevista, através disso é possivel se fazer um
comparativo entre estas respostas e perceber o universo dos gestores na questdo
de Instituicdo publica e privada.

Na primeira entrevista com gestores e empregados da area de Recursos
Humanos da Instituicdo Financeira Federal, e na segunda com o0s gestores de

empresa privada:



Porcentagens Respostas = Nao

= 1 Grafico
| 2 Grafico
¥ 3 Grafico
® 4 Gréfico
u 5 Grafico
W 6 Grafico

Gréfico 15: Respostas N&do — Gestores e Empregados da Instituicdo Financeira Federal

Nota: Elaborado por Aline Ribeiro de Moraes
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Porcentagens Respostas = Nao

® 1 Grafico
® 2 Grafico
» 3 Grafico

® 4 Grdfico

Gréfico 16: Respostas Ndo — Gestores da Empresa Privada.

Nota: Elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Com uma comparagdo entre as respostas “ndo”, entre a primeira entrevista
com gestores e empregados da area de Recursos Humanos da Instituicdo
Financeira Federal e na segunda com os gestores de empresa privada, é possivel
perceber uma dindmica diferente na porcentagem e notar que o0s gestores estdo
cientes de suas deficiéncias, e os da empresa privada reconhecem o0 uso de
tecnologia em sua instituicdo permitindo visualizar que para a Instituicado Federal ha

bons campos para melhorias.
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5 CONCLUSOES

O que caracteriza a atual revolucdo tecnolégica ndo é a centralidade de
conhecimentos e informagbes, e sim um ciclo de realimentagdo cumulativo entre
inovacao e seu uso.

No caso das organizacdes, este cenario de mudanca tem sido um fator de
necessidade que envolve se trabalhar com fatores internos que ocasionem
melhorias na execuc¢ao de trabalhos que tem demandado tempo e custo.

As organizacBes precisam realizar 0s ajustes necessarios para atuar neste
novo contexto, buscando adotar novas tecnologias de gestdo e de informacéo
capazes de gerar diferenciais. Toda empresa esta envolvida com diversas
informacdes, e para que se sobressaia é importante que aja tratamento e utilizacdo
correta da informacéo.

A partir destas consideracdes finais, pode-se inferir que as organizacdes
precisam encontrar meios para trabalhar com as inovacdes tecnoldgicas. Dentro da
Instituicdo Financeira Federal, vimos através do resultado da coleta de dados, que
h& defasagem de tecnologia disponivel para a area de Recursos Humanos.

Neste trabalho mostrou-se entdo que € necessaria uma mudanca de
comportamento por meio de discussdes em torno de: Qual a importancia das
inovacdes da tecnologia dentro da area de Recursos Humanos?

E baseado no objetivo do trabalho ocorreu uma apresentacdo dos beneficios
através de comparativos sobre a atual necessidade da juncdo Tecnologia e
Recursos Humanos.

Dentro da limitacdo de estudo atraves de pesquisas de campo, explanacdes
exploratorias, descritivas e revisédo bibliografica, criou-se o quadro para a énfase em
transformacdes dentro da area de Recursos Humanos na Instituicdo Financeira
Federal.

A busca de conhecimentos tecnoldgicos € ideal para apoiar 0s processos da
area de Recursos Humanos a fim de trazer melhorias significativas a empresa.
Sendo a InstituicAo Financeira Federal, um banco publico, essas melhorias se
traduzem em retornos profissionais e até financeiros mediante o uso da tecnologia

para otimizacao de atividades laborativas dentro da area de R.H.
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A pesquisa permite que seja visualizado a falta de preparagédo sentida por
alguns no que tange a se aprofundar em questdes de inovacdes tecnoldgicas. Mas
em contrapartida demonstram que desejam este aprendizado. O RH neste momento
torna-se grande aliado em ser um dos grandes percursores em buscar 0
conhecimento tecnoldgico e entender a visdo das pessoas que trabalham nesta area
para que outros setores na empresa sintam que o elo foi criado.

Quanto as questdes dos desafios relativos ao relacionamento com profissionais
em TI, observou-se através da coleta de dados que € necessario criar meios para
comunicacdo efetiva e coerente entre eles e gestores de RH. Entender o perfil de
cada conjunto de empregados é um papel cabivel ao RH, os empregados da
tecnologia possuem visdo e comportamentos diferentes dos adotados em outros
setores, sdo um publico que precisa de meios mais dinAmicos para que ocorra mais
interagcdo com eles. Estudos futuros baseados nesta diferenca comportamental
serao interessantes para que o RH seja nao s6 inovador usando a tecnologia, mas
que seja um “observador de comportamentos e orientador de melhores praticas para
o fortalecimento de umelocoma T.1.”

E preciso ainda que as geréncias e, em cadeia, a alta administracido se
preocupem com o0s investimentos acertivos para melhor interacdo com essas
inovacgdes tecnoldgicas propostas.

No caso dos empregados da area de RH que estdo envolvidos com atividades
laborativas fortemente manuais, é importante que através de melhorias nos seus
processos eles possam ser usados também em outras areas para a melhoria da
empresa, pois havendo agilidade no atendimento das demandas geradas por eles,
havera tempo para serem direcionado a um RH mais estratégico e mais estruturado
em estudos de perfis, ou até mesmo em ac¢des negociais internas para o auxilio nos
aspectos que direcionem a prospeccdo de novos clientes, trazendo recursos

financeiros a Instituicéo.
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APENDICE~ A — QUESTIONARIO COM GESTORES E EMPREGADOS DA
INSTITUICAO FINANCEIRA FEDERAL
1.Acha que a Instituicdo Financeira esta bem na questéo de tecnologia?
2.Acredita que os gestores de R.H. estdo capacitados para inovacoes
tecnoldgicas?
3.0Observa a interacdo do seu grupo de trabalho com a informética?
4.Sente-se capacitado para transmitir essas inovacdes aos seus subordinados?
5.Como a Caixa pode capacitar seus gestores para o T.I.?
6.Concorda que a juncao da tecnologia com os Recursos Humanos pode trazer
otimizagdo aos processos e diminuicdo da demanda de servico e da

burocracia?
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APENDICE B — QUESTIONARIO COM GESTORES DE EMPRESA PRIVADA DE
MESMO RAMO BANCARIO.

1.Acha que a tecnologia esta presente nas empresas privadas?

2.0 R.H. esta interando com a tecnologia?

3.0s gestores de R.H. estdo capacitados?
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APENDICE C — QUESTIONARIO COM PROFISSIONAIS EM Tl DA INSTITUICAO
FINANCEIRA FEDERAL.
1.Qual um dos maiores desafios dos profissionais de T.l. no relacionamento com
os gestores de R.H.?
2.Acha que falta investimento por parte da empresa compromete o
desenvolvimento tecnoldgico?
3.0 que os gestores de Recursos Humanos podem fazer para manter uma

associacao promissa com os profissionais de T.I. ?



