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Resumo

O objetivo do presente trabalho é abordar o impacto da Tecnologia de Informacgéo utilizada
nas empresas no departamento de Recursos Humanos. As empresas do Brasil atualmente
percebem a importéncia dos modelos de gestdo contemporanea no setor de Recursos
Humanos como estratégia de proporcionar maior competitividade no mercado. Para isso, a
Tecnologia a Informacgédo torna-se imprescindivel para o setor de Recursos Humanos como
instrumento de desempenho junto com outras ferramentas disponiveis para uma gestdo
mais produtiva e eficiente. Os resultados corroboram para indicar que o avan¢o dos
processos tradicionais de gestdo de Recursos Humanos com a incorporacdo da Tecnologia
da Informacéo contribuiu para a melhoria da performance das empresas.
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Abstract
The purpose of this paper is to address the impact of Information Technology used in

companies in the Human Resources department. Companies in Brazil nowadays perceive
the importance of contemporary management models in the Human Resources sector as a
strategy to provide greater competitiveness in the market. For this, the Information
Technology becomes essential for the Human Resources sector as a performance tool along
with other tools available for a more productive and efficient management. The results
corroborate to indicate that the advance of the traditional processes of Human Resources
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management with the incorporation of Information Technology contributed to the
improvement of the performance of the companies.

Keywords: Information Technology; Business; Human Resources.

1 INTRODUCAO

O contexto da gestdo de pessoas no Brasil indica a importancia da fase de transicdo
pela qual a &rea de Recursos Humanos (RH) passou. De um desempenho

predominantemente operacional para modelos mais focados ha gestao de pessoas.

A Tecnologia de Informacédo (TI) € importante para os recursos humanos, pois
contribui para a execugdo dos processos realizados por meio de sistemas integrados, de
software especificos, como o ERP, e outros instrumentos que compdem o sistema de
informag&o. O software ERP é um sistema para ser utilizado na gestdo empresarial tendo
como finalidade a melhor organizagdo das informacdes para melhoria na geréncia da

empresa, ha redugéo de tempo e nos custos gastos n0s processos.

Segundo Silva e Ludefia (2013), a Tl possibilita favorecer o servigo do departamento
de recursos humanos oferecendo ferramentas e informagfes aos gerentes e funcionarios
para gue possam ter mais autonomia e mais eficiéncia em estabelecer conexdo com outros
setores das corporagfes. Outro recurso importante que também auxilia na melhoria das
empresas é a Teoria Geral da Administracdo (TGA), pois o ato de administrar ou
gerenciar negocios, pessoas ou recursos tem como objetivo alcangar metas definidas

visando ao lucro.

Para os autores, a tecnologia de informagéo (Tl):

é fundamental para o setor de RH, pois ela contribui para o alto desempenho dos
processos realizados, através de sistemas integrados, software ERP e outras
ferramentas de que dispOe o sistema de informacgdo. Com o forte crescimento da
globalizagdo e desenvolvimento da tecnologia, as empresas, e em especial o setor
de RH, precisam de sistemas para melhorar os processos operacionais, eliminando
a pesada carga administrativa no RH, diminuindo a papelada e ao mesmo tempo
transmitindo informagdes necessarias para o alcance dos objetivos da empresa.
(SILVA; LUDENA, 2013, p. 115)

Ainda segundo os autores, a Tecnologia de Informacéo (TI) é indispensavel para o

departamento de RH, pois favorece a melhoria do funcionamento dos procedimentos
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executados, seja pela integracdo dos sistemas, pela utilizacdo de softwares ou por outros
instrumentos disponiveis no sistema de informacdo. A globalizacdo, em que produtos e
servicos circulam além-fronteiras, as informacdes também passaram a ter importancia. Cada
vez mais as empresas passaram a investir no desenvolvimento de tecnologia e no
departamento de recursos humanos buscando melhorias nos processos operacionais
utilizando-se da Tecnologia da Informacdo para alcancar as metas estabelecidas pela

empresa.

O objetivo do presente trabalho é abordar o impacto da Tecnologia de Informacao
utiizada nas empresas como instrumento estratégico no departamento de Recursos

Humanos.

2 DESENVOLVIMENTO

2.1 A evolucéo da gestédo de Recursos Humanos

Santos (2007 apud SILVA; LUDENA, 2013) relatou que nas empresas em €pocas
passadas o0 departamento encarregado pelas pessoas tinha apenas como funcdo a
contratac@o de pessoal, o controle das horas trabalhadas, das faltas e dos salérios e, da
avaliacdo dos funcionarios pertencentes as empresas. Assim sendo, o retorno para a
empresa era 0S aspectos negativos com a insatisfacdo dos funcionarios que,

consequentemente, afetava os clientes.

De acordo com Santana Filho (2009), o setor de RH no pais teve inicio na década de
30 com o estabelecimento de legislacdo trabalhista, com o comec¢o dos movimentos
sindicais e das prote¢des aos trabalhadores. Mais adiante, nas décadas de 40 e 50 foram
acentuadas a intervencdo do governo nas relagdes trabalhistas evidenciando ampla atuacdo
das funcbes do Departamento de RH, particularmente pela publicacdo da Consolidagéo
das Leis do Trabalho (CLT). A lei unificava toda legislacéo trabalhista existente no Brasil e
tinha como principal objetivo a regulamentagdo das relacdes individuais e coletivas do

trabalho.

No decorrer das décadas de 60 e 70, houve a divulgacdo das leis de Seguranga no
Trabalho, Satude Ocupacional e Pensdes. A partir de entdo, cada vez mais o setor de RH foi
modificando e adquirindo a importancia e o destaque na tomada de decisdo por parte das
empresas brasileiras. (SANTANA FILHO, 2009, s. p.).
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Ainda de conforme o autor:

[...] na década de 70, o trabalho de RH era manter suas empresas fora dos tribunais
e estar de acordo com o numero cada vez maior de regulamentagGes que
governavam o local de trabalho. Na década de 80, tiveram de resolver problemas
de custos nos quadros de pessoal relacionados a fusGes e aquisi¢Ges. A década de
90 caracteriza-se por questdes econdmicas relacionadas a um local de trabalho
cada vez mais global e competitivo. (SANTANA FILHO, 2009, s. p.)

O modelo de organizacdo mecanica, descrito por Burns e Stalker (2001 apud,
MASCARENHAS; VASCONCELOS; VASCONCELOS, 2005), nas organizacbes modernas
ndo atendiam as necessidades de um mundo globalizado. Ao ressaltar a necessidade de
transformacgdo nas organizacdes, defendia a urgéncia de organizacdes organicas para se
tornarem mais flexiveis e dinAmicas nos processos gerenciais. Para os autores, temas como
novos modelos de gestdo de pessoas, fortalecimento de equipes multifuncionais de
trabalho, delegacdo de responsabilidades e a aprendizagem organizacional emergiram
desta discussdo. (MASCARENHAS; VASCONCELOS; VASCONCELOS, 2005, p. 127)

Na Administragdo Empresarial, os sistemas de informagéo tém funcao relevante para
as empresas. Os negdcios, com a globalizacdo e com as novas tecnologias, utilizam
particularmente da comunicacdo e da informacdo como componente fundamental para uma

empresa.

As transformagfes ocorridas a partir da revolucdo industrial nas empresas e na
sociedade proporcionaram mudangas que deveriam serem feitas em relacdo a gestdo de
Recursos Humanos. Com as crescentes demandas para a manutengdo das empresas no

mercado, foram exigidas novas condutas e fungdes nas organizagodes.
Para Lacombe e Tonelli (2001):

o papel estratégico a ser desempenhado passa a ser repensar as atividades
proprias da area de RH em termos estratégicos, ou seja, de forma a integrar os
objetivos de longo prazo da organizagdo, as varidveis relevantes do ambiente e as
necessidades decorrentes em termos de pessoas. (LACOMBE; TONELLI, 2001, p.
159)

Santana Filho (2009) constatou que o RH ganhou importédncia no espago das
organizacdes empresariais, principalmente, como modelo competitivo de gestédo, deixando
de exercer atividades simplesmente operacionais, como controlar as faltas dos empregados

mas, adotando uma posi¢cdo estratégica e competitiva em que as pessoas das empresas
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possam serem vistas como fator de vantagem competitiva.

Para Mildeberger (2011), a transformacdo dentro da organizagdo ocorreu entre
empregados e entre os chefes gestores das empresas de RH. A gestdo de pessoas passou
a valorizar os profissionais ser humano, distintivamente do setor de Recursos Humanos que

tem ponto central na técnica e no mecanicismo do profissional.

Para o aperfeicoamento da area de recursos humanos, pautado em ambiente de
constantes transformagfes, torna-se necessario compreender o desenvolvimento
ocasionado no procedimento huma perspectiva histérica e atual, no sentido de identificar de
gue forma as mudancas ocorridas no cenario organizacional contribuiram para 0 processo
de fortalecimento das novas tendéncias de gestédo de recursos humanos e, juntamente com
0 objetivo de esclarecer como se desenvolveu a evolucdo da area de Recursos Humanos e

seu vinculo com o movimento de mudanga organizacional ressaltando o fato que:

a empresa e o colaborador se relacionam em uma via de mao dupla, desta forma, é
de suma importancia que a drea de Gestdo de Pessoas desenvolva suas atividades
de forma muito proxima da exceléncia, ou seja, o processo de Gestdo de Pessoas
deve integrar o processo de agregar com os demais processos, sendo eles, os de
aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar as pessoas nhas
organizagOes. (MILDEBERGER, 2011, s. p.)

Assim sendo, conforme Carvalheiro (2011), fazendo uma analise sobre a gestédo de
Gestdo de Recursos Humanos, percebeu-se que a cada dia tem uma elevada

responsabilidade na estratégia da empresa.

SO a partir dos Recursos Humanos disponiveis que a empresa estabelece os seus
objetivos e s6 com os melhores colaboradores, com 0s mais motivados, competentes,

dedicados e melhor formados consegue atingir bons resultados.

Também é muito importante referir que atualmente, os colaboradores das empresas,
cada vez mais, necessitam de sentir que fazem parte integrante da empresa, necessitam de
estar informados de todos os acontecimentos, necessitam de ser ouvidos nas tomadas de

decisdes importantes.

Dessa forma, os colaboradores poderdo sentir-se importantes e motivados para

colaborar com a sua entidade patronal.

No decorrer da década de 90, segundo Souza (2012), as tranformacdes no ambiente

corporativo tornaram-se cada vez mais rapidas e mais acentudas, envolvendo o ambiente
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organizacional e relacionadas a maneira com gue as empresas alocam as pessoas.

Roncon (2010 apud SOUZA, 2012) explicou qgue o mundo dos negdcios experimenta
um processo de mudancas continuas, exigindo uma dindmica organizacional que
compreenda um ambiente mutével e incerto. O impacto dessas influéncias pode ser sentido
pelas pessoas e gestores que procuram apoio e suporte em uma gestdo de pessoas mais

estratégica e menos centralizadora.

Ainda segundo Mildeberger (2011), O RH est4 correndo risco de acabar com as
atividades classicas, visto que, muitas empresas ja diminuiram tramites burocraticos e
“‘operam em processos on-line, deliberando autonomia aos seus profissionais, com
programas de conscientiza¢do da importancia do trabalho e do comprometimento individual
com as metas corporativas” (MILDEBERGER, 2011, s. p.).

As atividades habituais de recursos humanos pelo RH tém sido ocupadas pela
descentralizacdo, que se traduz em mais agilidade a empresa. Na area de Recursos
Humanos tem ocorridas profundas transformaces em virtude das economias cada vez mais

globalizadas e pelo aumento da competitividade dos mercados.

Uma das primordiais atribuicbes da area de recursos humanos ou gestao de pessoas
€ propiciar capacidade por mudancas e por adaptac6es. Na atualidade, a gestédo de pessoas
deve tornar mais facil o processo das transformacdes nas organizacdes para que todos
evoluem em conjunto, permitindo que os profissionais estejam comprometidos com a missao
das empresas. As mudangas, no mundo atual, perpassam pela adesédo da Tecnologia de

Informacéo na gestdo de Recursos Humanos.

2.2 A adesédo da Tecnologia de Informacéo na gestdo de Recursos Humanos

Até o final dos anos 1970, reinavam computadores enormes, trancados em salas
refrigeradas e operados apenas por alguns poucos privilegiados. Apenas grandes empresas
e bancos podiam investir alguns milhdes de ddélares para tornar mais eficientes alguns
processos internos e o fluxo de informacfes. Arquivos de metal, maquinas de escrever,
papel carbono e memorandos faziam parte do dia a dia das empresas. A internet surgiu a
partir de pesquisas militares no auge da Guerra Fria e acabou ajudando no cotidiano das

organizacoes.
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No periodo de 1960 até 1969, quando dois blocos ideoldgicos e
politicamente antagbnicos exerciam  enorme  controle e influéncia no  mundo,
qualquer mecanismo, qualguer inovacéo, qualquer ferramenta nova poderia contribuir nessa

disputa liderada pela Unido Soviética e pelos Estados Unidos.

No Brasil, os primeiros embrides de rede surgiram em 1988 e ligavam universidades
do Brasil & instituicbes nos Estados Unidos. No mesmo ano, o Ibase comecgou a testar
o Alternex, o primeiro servico brasileiro de Internet ndo académica e nao-governamental.
Inicialmente o AlterNex era restrito aos membros do Ibase e associados e, s6 em 1992 foi

aberto ao publico.

Os autores Silva e Ludefia (2013), descreveram que a Tecnologia da Informagéo
teve grande contribuicdo para tornar o setor de RH com mais competitividade. A influéncia
da Tl na area de RH envolvem o planejamento e o investimento das habilidades da for¢ca de
trabalho, investimento em banco de dados e equipamentos, organizagdo da forma de

trabalho e o proprio gerenciamento de recursos humanos (SILVA; LUDENA, 2013, p. 117).

Os processos de producdo ou administrativos precisam de melhoria continua, em que
a eficiéncia possa ser alcancada com a utilizacdo da tecnologia permitindo que processos

possam ser executados com menor custo, com mais controle e com continuidade.
Para Silva e Ludeia (2013), a tecnologia de informacgé&o pode ser aplicada:

- Quando informatizam processos de Gestdo de Pessoas, dando entdo origem a
Sistemas de ARH — (Auto atendimento RH);

- Promoc¢do de novos modelos de Gestao de Pessoas que alteram radicalmente a
interacdo do funcionario com todos os fatores internos e externos a Organizagdo e
que influenciam no seu trabalho dentro da Empresa;

- Pelas informag0es que sdo trazidas aos funcionarios por Sistemas ARH, colocando-
os em contato direto e adequado com a empresa, uns com 0s outros, com suas
atividades trabalhistas e, por fim, com fatores de sua vida fora da Organizagdo.
(SILVA; LUDENA, 2013, p. 117)

A adesdo da TI surgiu pela necessidade de maior competitividade estratégica das
empresas para fundamentar as novas estruturas de RH, desenvolvidas a partir das

estratégias de negocios. Para tanto, segundo Silva e Ludefia (2013),

se faz necessario a estreita relagdo entre as praticas das estratégias com as da TI,
de modo a darem a organizacdo a estrutura exigida pelo atual contexto, marcado
pela alta e complexa competitividade. Sob os cuidados do gestor de Recursos
Humanos estdo as atividades dos processos realizados no setor de RH, que também
fazem uso de Tl de forma estratégica. Dentre eles: Recrutamento e Selecgdo;
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Avaliagdo de Desempenho; Remuneragdo; Treinamento e Desenvolvimento;
Manutengdo e Monitoramento. (SILVA; LUDENA, 2013, p. 119)

Assim sendo, as empresas podem destacar-se das concorrentes através da
construcao de vantagens competitivas pela implementacdo das estratégias que possibilitem
a terem melhor atuacdo no mercado.

Na atualidade, o mercado cada vez mais competitivo e 0 mundo mais globalizado
fazem com que as empresas utilizem da tecnologia de informacé&o para auxiliar nas decisées
e na gestao empresarial. Dessa forma, a informacdo também exerceu influéncia na gestao
de pessoas. O modelo atual de RH evoluiu para acompanhar as mudancas e agregar valor

organizacional. A seguir, a comparacgédo entre o RH tradicional e o RH virtual.

RH TRADICIONAL RH VIRTUAL

Uso intensivo de papel Reducdo do uso de papel

As habilidades individuais s&o as mais As habilidades no gerenciamento da
importantes informag &o e no conhecimento da tecnologia

80 essenciais

s arquivos de dados e a disseminagao de O gerenciamento estratégico de RH é critico
informac des sdo funcdes chave

A area de RH & orientada pelas fungoes A area de Rh assume o papel de consultor

Uso de processos tradicionais, como por Uso de recursos tecnologicos para
exemplo enfrevisias e avaliagdes face aface  |processos, como por exemplo testes e
entrevistas on line

(Os profissionais de RH reagem as inovacfes |[Os profissionais de RH séo pro-ativos e
tecnologicas de IT requisitam inovagdes tecnolégicas para IT

Quadro 1: Comparagao do sistema de RH Tradicional ao RH Virtual
Fonte: SANTANA FILHO, 2009

O aperfeicoamento do RH tradicional para o RH virtual ocorreu principalmente com a

utilizacdo da tecnologia da informacé&o.

Para Silva e Ludefa (2013), o suporte da Tl pode contribuir na sistematizacdo de
atividades burocraticas como também no apoio do processo de criagdo de novas

tecnologias, aprimorando a troca de conhecimentos e informagdes, evidenciando resultados
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nos processos de tomada de decisbes com aplicacdo dos recursos da tecnologia de

informacé&o para tornar mais competitivo de setor de RH.

O setor de Recursos Humanos quando utiliza da tecnologia de informacdo na gestao
da empresa tem impactos positivos sobre o comportamento dos funcionarios com a melhor
interacdo entre chefia e funcionario. Para a gestdo das empresas com a utilizacdo da TI,
torna-se necessario o treinamento dos funciondrios, capacitando-os para usar com eficiéncia

as tecnologias e, assim, obter melhores resultados.

3 CONCLUSAO

As transformacdes sociais e econdmicas ocorridas nos ultimos anos no pais e no
mundo provocaram mudancas no modelo de gestdo das empresas com o advento de novas
Tecnologias de Informagdo e com o planejamento estratégico em Recursos Humanos. A
evolugdo na gestdo empresarial buscando alcancar resultados e cumprir metas reforca a
importancia do Recursos Humanos como um setor primordial para o desenvolvimento

organizacional juntamente com uma ferramenta estratégica, a Tecnologia de Informacéao.

Para desenvolver o capital humano presente nas empresas, a utilizagdo da
Tecnologia de Informagé&o contribui ndo somente para 0s processos de Recursos Humanos,
como também, facilita o trabalho e a comunicagéo interna com a utilizacdo de softwares

como recurso de inovagdo necessario no mundo globalizado.
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