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RESUMO

Os Sistemas ¢ as Tecnologias de Informagdo vém assumindo um lugar de
cada vez mais importdncia para as praticas organizacionais em geral e para as
praticas da Gestfio de Recursos Humanos em particular.

Atendendo a que frequentemente nfio se trata de sistemas integrados perdem-
se sinergias. A questfio que se coloca ¢ se isso se deve ao desconhecimento dos
produtos existentes no mercado e das suas potencialidades e/ou & impreparagéo
técnica dos profissionais de Gestdo de Recursos Humanos.

Com esta comunicagdo propomo-nos apresentar dados preliminares relati-
vos a: identificag8io e caracteriza¢fio das principais Tecnologias de Informagdo
existentes no mercado para a Gestio de Recursos Humanos; identificagfio das
Tecnologias de Informagio mais utilizadas nas organizagdes da regido e as
razdes da escolha; e caracterizagfio das opgdes privilegiadas pelas organizagdes
no dmbito da utilizag&o.

Os resultados esperados centram-se no conhecimento do soffware disponivel
para Gestdo de Recursos Humanos, bem como nas suas caracteristicas e poten-
cialidades, o que constitui um dos aspectos a concretizar de inegével mais-valia.
Um outro resultado reporta & percepgdo relativa as Tecnologias de Informag&o
utilizadas para gerir Recursos Humanos, bem como & forma como estas sfo
utilizadas permitindo uma melhor compreenséfio daquilo que € actualmente valo-
rizado pelas organizagdes com actividade na regidio de Setubal.

INTRODUCAO

Vivemos na era da informagdo, na qual se exige das organizagdes a utiliza-
¢do de ferramentas e instrumentos que potencializem a recolha e tratamento da
informag&o com celeridade contribuindo para a tomada de decisdes.

Os Recursos Humanos sfio o activo mais importante das organizagdes pelo
que se justifica o recurso a sistemas e tecnologias que possibilitem a monitoriza-
¢d0 e o desenvolvimento destes activos tio valiosos. E nesse sentido que surge
esta investiga¢do: conhecer os sistemas e tecnologias utilizados pelas organi-
zagOes da regido de Setubal para a Gestdo de Recursos Humanos. Pretende-se
mesmo ir um pouco mais longe e compreender melhor a forma como as orga-
nizac¢des utilizam estes sistemas e tecnologias, ou seja, sdo utilizados para qué?
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Sdo, pois, estes 0s objectivos do estudo que se alicer¢a na revisdo da literatura e
em recolha de informag#o através de inquérito por questiondrio a organizagdes
da regidio de Setubal.

Saliente-se que esta comunicagfo reporta apenas a apresenta¢éio de dados
preliminares relativos a um projecto mais vasto delineado para um periodo de
24 meses, pelo que os dados apresentados reportam a uma andlise exploratoria
com base a inquéritos por entrevista a peritos, a testemunhas privilegiadas com
um bom conhecimento da tematica.

1. O PAPEL DOS SISTEMAS E DAS TECNOLOGIAS DE INFORMACAQ
NAS PRATICAS ORGANIZACIONAIS DE GESTAO DE RECURSOS
HUMANOS

Embora prolifere uma vasta bibliografia sobre Sistemas e Tecnologias de
Informagdo, verificando-se também a existéncia de um numero substancial de
obras que articulam os SI e as TI com a Gesto de Recursos Humanos, o facto ¢
que trabalhos de natureza empirica sobre o tema s&o em nimero muito diminuto.
Se nos circunscrevermos a regifio de Setubal séo mesmo raros.

As Tecnologias de Informagfo tém assumido, de qualquer forma, um peso
crescente ¢ um papel determinante tanto no funcionamento das organizagdes,
como da propria economia (Carvalho e Gaspar, 2001).

Esta situacdo tem potenciado o desenvolvimento de novas formas de orga-
nizacgdo do trabalho, nomeadamente o tele-trabalho (Rebelo, 1999) e suscitado
uma procura crescente de trabalhadores com qualificagdes neste dominio € a
emergéncia de uma multiplicidade de aplica¢des direccionadas para as organi-
zagdes (Carvalho e Gaspar, 2001), algumas das quais para a Gestdo de Recursos
Humanos.

Também a emergéncia de empresas virtuais constitui um novo desafio quer
para os Sistemas de Informagfo e as Tecnologias de Informagdo, quer para a
propria Gestdo de Recursos Humanos, exigindo, nomeadamente redefini¢io de
processos e de procedimentos (Azevedo, 2000).

A proliferagfio e desenvolvimento de Sistemas e Tecnologias de Informagéo
para gerir os Recursos Humanos esta a possibilitar que algumas actividades e
inerentes tarefas anteriormente da exclusiva responsabilidade dos Gestores e
Técnicos de Recursos Humanos passem a ser realizadas de forma automaética
(pelo menos em parte) ou por outros gestores, ou ainda pelos préprios traba-
lhadores, a quem as informagdes a inserir, alterar ou eliminar dizem respeito
(Boateng, 2007).

Como exemplo ilustrativo refira-se a possibilidade existente em muitas orga-
nizag¢des dos trabalhadores poderem justificar as suas proprias faltas e definir e
ou alterar o perfodo de férias ou a simples consulta dos seus proprios dados refe-
rentes a férias, faltas, trabalho suplementar realizado, componentes da remune-
rago, situagdo perante a fiscalidade, reten¢Ges na fonte efectuadas no dmbito
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do Imposto sobre o Rendimento das Pessoas Singulares e até dados dos seus
documentos de identificagio.

A possibilidade da realizagio automatica de certas actividades da Gestfio de
Recursos Humanos tem gerado alguma apreensdo, sobretudo nas situagdes em
que cabia ao Gestor de Recursos Humanos a tomada de determinadas decistes
que, no limite, passaram a estar a cargo de Sistemas e Tecnologias de Informago.

Embora a grande revoluco nas organizagdes, decorrente da utilizagfio das
Tecnologias de Informag@o, se tenha iniciado com o aparecimento dos compu-
tadores pessoais em fins da década de setenta e principios da década de oitenta
(Lopes, 1997), as bases de dados relacionais em rede e o tele-processamento
constituiram também factores decisivos na altera¢do das formas de comunica-
¢do nas organizag¢des, permitindo a partilha e a troca de informagdes.

O Correio Electronico, a fele-conferéncia e outros instrumentos de comu-
nicago, grande parte dos quais online, alteraram profundamente as formas de
comunicar tanto a nivel intra organizacional como a nivel inter-organizacional
(Rebelo, 1999).

Muitos destes instrumentos sdo hoje utilizados a nivel da comunicaggo orga-
nizacional e da Gestéo de Recursos Humanos.

O uso dos Sistemas e Tecnologias de Informacgéo e das Tecnologias de
Informagdo em contexto organizacional tem incrementado a eficiéncia tanto a
nivel da gestfio dos seus negdcios como da gestdo da prépria organizagfo e da
implementagio dos seus objectivos estratégicos (Hussain e Prowse, 2001).

Os dados empiricos resultantes de estudos internacionais evidenciam
o papel da Gestdo de Recursos Humanos no desenvolvimento dos Sistemas
de Informagdo para a GestZo de Recursos Humanos e para a gestdo em geral
(Hussain e Prowse, 2001).

Um estudo sobre a Gestfio de Recursos Humanos no sector segurador em
Portugal (Branddo, 2000) revela a emergéncia de fun¢des de construgio/gestao
de Sistemas de Informagio a nivel da fun¢fio Recursos Humanos. N&o obstante,
verifica-se que a fungéo se encontra pouco formalizada ao nivel das actividades
mais recentes de Gestdo de Recursos Humanos, concretamente no que respeita
a construgdo e Gestdo de Sistemas de Informagdo (Brandéo, 2000).

Este aspecto pode dever-se ao défice de trabalhadores com competéncias
neste dominio que ja em 2000 era superior a treze mil individuos (Carvalho
¢ Gaspar, 2001) e que serd decerto bastante mais substancial quando se pre-
tenda encontrar trabalhadores que conciliem competéncias nos dominios das
Tecnologias de Informagfio e Comunicagdo ¢ da Gestdo de Recursos Humanos.

Com efeito, frequentemente identificam-se bons profissionais no &mbito da
informatica e também bons profissionais no dominio da Gestdo de Recursos
Humanos; raramente se encontram profissionais com as competéncias requeri-
das nas duas valéncias que referimos (SI/TI e GRH).

E face a tudo isto e tendo em conta a insuficiente produgdo cientifica que
concilie as 4reas dos Sistemas e tecnologias de Informac¢fo com a Gestdo de
Recursos humanos que nos propusemos a realizar este projecto que podera
constituir um ponto de partida para um estudo mais abrangente e multidiscipli-
nar envolvendo investigadores das areas de saber referidas.
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No 4mbito da Gestiio de Recursos Humanos os Sistemas ¢ Tecnologias de
Informag#o sdo utilizados nomeadamente no controlo de auséncias/presengas,
na elaboragdo dos ficheiros de cadastro de pessoal, no processo de recrutamento
e selecgdo, no processamento das remuneragdes, no planeamento de Recursos
Humanos, na Formagio Profissional, na Avaliagio de Desempenho ¢ na audito-
ria e controlo (Balango social, tableau de bord) (Rascio 2001), conforme consta
no quadro seguinte.

QUADRO 1. PRINCIPAIS ACTIVIDADES DE GRH EM QUE SE RECORRE A SIE Tt

ACTIVIDADES

Controlo do absentismo (auséncias/presencas)

Ficheiros de cadastro do Pessoal

UTILIZAGAQ DE SISTEMAS DE INFORMACAO E —
TECNOLOGIAS DE INFORMACAO NA GESTAO DE Recrutamento e Selecgao
RECURSOS HUMANOS

Formacao Profissional

Avaliagdo de Desempenho

Auditoria e Controlo

Nalgumas organizagdes, as actividades de Gestdo de Recursos Humanos em
que se utilizam Sistemas e Tecnologias de Informag&o ndo se reduzem as cons-
tantes no quadro anterior. De qualquer forma, so estas as principais utiliza¢tes
conforme corroboram os dados preliminares que apresentamos de seguida.

2. APRESENTACAO DE ALGUNS RESULTADOS
PRELIMINARES

De acordo com informag@es preliminares obtidas em fase exploratoria junto
de peritos e testemunhas privilegiadas, a utilizagdo dos Sistemas e Tecnologias
de Informagfo na Gestdo de Recursos Humanos nas organiza¢des pode ser
entendido no quadro de duas realidades distintas:

0 Organizagdes em que se verifica a utiliza¢do integrada de Sistemas e
Tecnologias de Informagdo no &mbito duma gestio estratégica e de
desenvolvimento dos Recursos Humanos; possuem sistemas comple-
X0s € recorrem a tecnologias sofisticadas e de elevado prego;

- Organizagdes em que se verifica uma utiliza¢o incipiente das novas
tecnologias, sendo o seu uso restringido a gestdo administrativa de
Recursos Humanos, concretamente ao processamento salarial, a ges-
tdo e controlo do tempo de trabalho e & resposta as exigéncias decor-
rentes do cumprimento das obrigag¢des legais; possuem sistemas
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muito simples (por vezes chegam a ser rudimentares) e recorrem a
tecnologias bésicas de baixo prego;

«  Uma eventual terceira realidade, situada algures entre a primeira e
a segunda e em que as Tecnologias de Informagfo sfo utilizadas na
Gestdo Administrativa de Recursos Humanos e também a Gestfio da
Formag#o e nalguns casos na Gestdo do Sistema de Saude, Seguranga e
Higiene no Trabalho. Trata-se, portanto, de uma realidade intermédiae,
consequentemente, possuem sistemas simples, mas néo rudimentares,
e recorrem a tecnologias ja de alguma sofisticagdo com pregos médios.

Embora nfio pretendamos construir uma tipologia das organizagoes que indu-
bitavelmente associe & primeira realidade as organizages tipo “X”, a segunda
realidade as organizag®es tipo “Y” e a terceira realidade as organizagdes tipo

“Z”, o facto ¢ que tendencialmente sdo as organizagdes que adoptam praticas de
gestfo avancgada (normalmente multinacionais, empresas nacionais de maior
dimens&o ou pelo menos com notoriedade) aquelas que utilizam de forma inte-
grada sistemas e Tecnologias de Informagfo, visando uma gestdo integrada de
Recursos Humanos, no 4&mbito de um planeamento estratégico.

J4 em relagio a utilizagfo restrita de istemas e Tecnologias de Informagéo,
constata-se que a sua ocorréncia, preponderantemente, verifica-se em sectores
de actividade menos desenvolvidos ou que tradicionalmente ndo necessitam de
muita tecnologia.

No que reporta a terceira realidade, associamo-la a organizag6es e empresas
de média dimens#o ¢ a grande parte das organizagbes que integram a adminis-
tragfio pliblica, bem como o sector cooperativo e as Instituigdes Particulares de
Solidariedade Social.

Neste dmbito, como referiu um dos entrevistados, “varidveis como a origem
do capital social (nacional ou estrangeiro), o sector de actividade, tipo de gestéo
(pliblica ou privada), a formag#io académica dos gestores, entre outros, poderio
eventualmente assumir um papel impulsionador ou redutor na implementagéo e
utilizagfio de sistemas e tecnologias de informagéo integrados no negécio € na
estratégia da organiza¢do”.

Um aspecto digno de registo € o da coexisténcia de vérios programas infor-
maticos para gerir Recursos Humanos nalgumas organizagdes mesmo quando
pertencentes & primeira realidade. Mais curioso ainda € quando coexistem varios
programas, entre os quais um de maior potencial que por si sé poderia responder
a todas as necessidades da organizacdo tanto em Gestdo de Recursos Humanos
como em Gestio em geral. Esta constatacio reforga a nossa percepgéo relativa
a dificuldade em conciliar elevadas competéncias de Informatica/Sistemas de
Informagio/Tecnologias de Informagdo e Gestdo de Recursos Humanos.
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SINTESE CONCLUSIVA

Apesar do desenvolvimento sem precedentes que as Tecnologias e os
Sistemas de Informagdo conheceram nas tltimas décadas, néo obstante os impe-
rativos legais levarem a sua disseminagdo quer individualmente quer organi-
zacionalmente, o facto € que nesse dominio se estd ainda bastante aquém do
desejavel, verificando-se que em muitas organiza¢des a iliteracia informatica
ainda ¢ uma realidade.

A nivel organizacional e no dmbito da Gestdo de Recursos Humanos cons-
tata-se que muito frequentemente a utilizag&o dos meios informaticos, que mui-
tas vezes até ja existem na organizagio, se restringe ao minimo necessério para

cumprir as obrigagdes legais.
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RESUMO

Os directores/gestores das empresas encontram, ainda hoje, dificuldade em
estabelecer ligagdes entre as praticas de Gestdo de Recursos Humanos e a estra-
tégia empresarial. Todavia, € inquestiondvel que as empresas com pessoal qua-
lificado e comprometido (committment) possuem maior capacidade para imple-
mentar as estratégias concebidas. Deve, pois, haver a preocupagédo de colocar
nas empresas profissionais altamente qualificados e competentes, que serdo
os principias responsaveis pela identificagdo e implementacdo das estratégias.
Assim sendo, esta comunicagfo, inserida numa investigagio de doutoramento,
pretende reflectir sobre as inter-relagdes entre as estratégias empresariais e as
praticas de Gestdo de Recursos Humanos. O objecto de estudo é os quadros
superiores das empresas do sector de componentes para automoével. A metodolo-
gia utilizada foi o estudo de caso em trés empresas do mesmo sector. Os resulta-
dos sugerem que as empresas do sector de componentes para automovel, ao pos-
suirem diferentes estratégias empresariais, possuem também diferentes formas
de preconizar essas mesmas estratégias, as quais sustentam e sdo sustentadas por
diferentes praticas de Gestfio de Recursos Humanos, num processo de (retro)
alimentagdo mutua. A abordagem vai, assim, na direcgdo de uma concepgfo da
Gestdo de Recursos Humanos entendida como um “processo” que influencia e é
influenciado pela especificidade dos contextos organizacionais, traduzidos pelas
diferentes estratégias empresariais adoptadas.

INTRODUCAO

O reconhecimento da importancia do corhecimento como fonte de vantagem
competitiva traz consequéncias dbvias para a Gestfio de Recursos Humanos ja
que determina que as politicas e as praticas de Gestdo de Recursos Humanos
sejam revistas e integradas num sistema coerente e consistente. As estratégias
empresariais devem influenciar e ser influenciadas pelas estratégias de Recursos
Humanos, num processo de retro-alimentagéo.

Tendo em considerag@o que o tema central desta comunicagdo € “Estratégias
Empresariais e Gestdo de Recursos Humanos”, podemos formular o problema
central desta comunicacio pela seguinte questdo: de que forma as prdticas de
gestdo dos quadros se relacionam com as estratégias nas empresas do sector de
componentes para automovel?



