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Resumo

A gestao de pessoas, assim como toda a organizacao, sofre influéncia do ambiente externo. O
cendrio moderno € composto de economias integradas, producdes em larga escala e
descentralizadas, de modo que as organizag¢des ndo se sujeitam a um determinado Estado, mas
ramificam-se e disseminam-se por toda e qualquer regido do planeta, que seja propicia a
execugdo de suas atividades e implantacdo de um modelo gerencial impulsionado por uma
competitividade em niveis avassaladores e corpos societdrios cada vez mais exigentes por
maior rentabilidade. Neste contexto, a tecnologia é uma ferramenta poderosa, se nao
fundamental, para o atendimento das exigéncias modernas. A gestdo de pessoas, hoje mais
integrada ao ambiente organizacional, ndo pode abdicar-se do envolvimento com o ritmo
empresarial. Para isso, deve incorporar, em suas tarefas e procedimentos, todos e quaisquer
recursos que possam representar um ganho em produtividade e alinhamento com as
estratégias das organizagdes em que compoem. Uma Gestdo High Tech de pessoas € vista,
portanto, como resposta as pressoes € motivagdes comuns no dia a dia empresarial, e ndo pode
ser negada, mas entendida, analisada e controlada; no intuito de fazer com que a Gestdo de
Pessoas ndo deixe de tratar de sua esséncia: o ser humano.
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Introducao

O uso da tecnologia como um meio de se conquistar melhoria na produtividade e
eficiéncia organizacional, sobretudo quando aplicada na automagao dos processos produtivos
e no controle operacional, ja faz parte do dia a dia empresarial.

No entanto, na Gestdo de Pessoas (incumbida da aquisicdo, acompanhamento,
desenvolvimento e, em alguns casos, da retirada do capital humano da organizacdo) ocorria
um certo engessamento, ou imunidade as aplicagdes tecnoldgicas.

A competitividade em nivel global, a evolu¢ao natural das empresas, que procuraram
obter um retorno cada vez maior dos seus investimentos (e por que nao dizer que as pessoas
constituem um investimento?), dentre outros fatores; levaram a necessidade de mudar a atual
estrutura fechada e centralizada da Administracdo de Pessoas e, deste ponto, e a partir do
cendrio exposto, seria irremedidvel prever que a tecnologia faria parte também do contexto da
gestdo de recursos humanos.

No entanto, a evolucdo ainda € latente, observada em toda sua plenitude nas empresas
que se mostram dispostas a assumir os riscos da implantacio de um modelo organizacional de
gestdo de pessoas em que os profissionais de RH sejam responsdveis por questdes mais
ligadas a estratégia organizacional do que propriamente a administracdo dos recursos
humanos.

Essa gestdao de pessoas que usufrui todos os recursos que a atual tecnologia pode
oferecer, portanto chamada de High Tech, ainda carece de andlise e adaptacdes, para que os
riscos assumidos sejam calculados, previstos e remediados (quando o caso necessitar) numa
Administragdo que seja pro-ativa.

O presente trabalho apresentard a conceituacdo e contextualizacdo da Gestao High
Tech de pessoas, mostrara as formas com que a Gestdo de Pessoas tem utilizado a tecnologia,
e por fim, fard as consideragdes necessdrias a um estudo mais aprofundado desse fendmeno
em desenvolvimento.

1 A Gestao High Tech de Pessoas

Poucas pessoas perguntam-se acerca de coisas que parecem simples no dia a dia,
quando na verdade, é por meio do conhecimento das simples coisas - e por que ndo dizer do
conhecimento préprio - que surgem as grandes descobertas da humanidade.

Levantar uma questdo acerca do que vem a ser uma empresa, seguindo essa logica de
pensamento (em que as simples coisas tém significado) pode-se chegar a um entendimento da
engrenagem que compde o complexo sistema empresarial moderno.

A partir de uma vis@o menos técnica e mais geral, observar-se que conceituam as
empresas como sendo associacdo, organizacdo econdmica, firma comercial (vide anexo “a”),
vdrias interpretacdes que colidem com um core fundamental: ndo ha empresas sem pessoas.

Em qualquer bibliografia disponivel que, cuide do estudo da Administragdo, se
observara esta regra geral, que também estabelece uma reciproca bdsica: as pessoas também
precisam das empresas.

Chiavenato faz algumas consideragdes a respeito dessa relacdo pessoas X
organizagoes:
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“Separar o trabalho da existéncia das pessoas é muito dificil, quase impossivel, em face da
importancia e impacto que nelas provoca. Assim, as pessoas dependem das organizacdes onde
trabalham para atingir os seus objetivos pessoais e individuais.(...) De outro lado, as
organizagdes dependem direta e irremediavelmente das pessoas para operar, produzir seus bens
e servicos, atender seus clientes, competir nos mercados e atingir seus objetivos globais e
estratégicos. Com toda certeza, as organizagdes jamais existiriam sem as pessoas que lhes ddo
vida dindmica, impulso, criatividade e racionalidade.” (CHIAVENATO; 1999, pg. 4)

A gestdo de pessoas, ou a Administracdo de Recursos Humanos (ARH) é a parte da
organizacdo incumbida de fazer com que este relacionamento seja favordvel para os dois
principais interessados: as organizagdes € as pessoas.

A ARH, sobretudo no contexto atual, deve buscar fazer com que o relacionamento, em
questdo, ndo seja tratado de forma dicotdomica, em que de um lado estdo os objetivos das
pessoas e de outro o objetivo das empresas, mas deve preocupar-se em encontrar formas de
compartilhar os interesses, possibilitando uma ruptura daquela abordagem baseada na “teoria
X da Administra¢do™, propiciando, entdo, um ambiente em que todos os interessado crescam
conjuntamente e de forma harmoénica.

O Administrador, profissional este “responsdvel pela performance das pessoas na
organizacdo” (DUBRIN, 2001, pg. 283), deverd compreender os diversos paradigmas e
paradoxos que envolvem a Gestdo de pessoas. A partir desta compreensao poderd atender o
escopo da Administragdo de Recursos Humanos (ARH) que € segundo Milkovich,
conjunto de decisdes integradas sobre as relacdes de emprego que influenciam a eficécia dos
funciondrios e das organizacdes” (MILKOVICH e BOUDREAU, 1994 apud CHIAVENATO,
1999, p. 8.).

Administrar pessoas envolve muitos desafios (vide anexo “b”), mas é a prdpria
natureza desafiadora da Gestdo de Pessoas que aumenta o grau de importancia dos
profissionais envolvidos nesse processo.

H4 varias tarefas que envolvem a ARH, sao elas:

Andlise e descri¢ao de cargos;

Desenho de cargos;

Recrutamento e selecao de pessoal;

Admissao de candidatos selecionados;
Orientacdo e integracao de novos funciondrios;
Administracdo de cargos e saldrios;

Incentivos salariais e beneficios sociais;
Avaliacdo do desempenho dos funcionérios;
Comunicagdo aos funciondrios;

0 Treinamento e desenvolvimento de pessoal.

*‘\090.\‘.0\9‘:';.“3!\’2‘

Cada uma das referidas tarefas tem sua particularidade e, principalmente, um objetivo
que deve estar alinhado a estratégia organizacional®.

Dai a Gestdo de pessoas deixa de ser vista de forma micro-organizacional para ser
observada com todas as suas interacdes com o ambiente macro-organizacional, nessa
mudanca de atitude deve ser considerado o que estabelece os autores Mascarenhas e

" Teoria X: “é a comcep¢do tradicional de administracéo e baseia-se em convicgdes erroneas e incorretas sobre
o comportamento humano (...)” (CHIAVENATO,2000, pg 262) Exemplo: “O homem é indolente e preguicoso,
falta-lhe ambicdo, o homem é egocéntrico e seus objetivos divergem com o da organizagdo, é natural do homem
resistir as mudangas, o homem é incapaz de se autocontrolar e disciplinar-se” (Idem).

* Estratégia organizacional: “o plano da organizacdo, ou um programa abrangente, para realizar suas missées e
metas no seu ambiente. (DUBRIN, 2001, p. 285)
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Vasconcelos: “A visdo estratégica da organizacao deve contemplar seus objetivos em relacao
a negocios, organizacdo e tecnologia” (MASCARENHAS e VASCONCELOS, 2004, p. 54).

Abordando entdo o papel da tecnologia neste ambiente empresarial, veremos entdo que
“A tecnologia da informacdo € apontada pela grande maioria dos autores na drea como fonte
potencial de ganhos de competitividade, na medida em que pode transformar as caracteristicas
de uma organizacdo.”(MASCARENHAS e VASCONCELOS, 2004, p. 51)

A partir desta interpretacdo pode-se notar um novo papel para a administracdo de
pessoas: o de proporcionar competitividade as organizagdes.

Desta andlise parte o conceito de que as pessoas (capital humano®) constituem o
capital intelectual® das organizacoes.

E qual o papel da tecnologia em todo este cenério?

A tecnologia possibilita aos administradores trés resultados fundamentais’:

1. Aumento de continuidade;
2. Controle dos processos;
3. Maior compreensdo organizacional.

Além de agregar as empresas os trés resultados expostos por Mascarenhas e
Vasconcelos, “a tecnologia afetard radicalmente o modo e o lugar onde o trabalho €
realizado(...)”(ULRICH, 1998, p. 28).

A Gestao de pessoas no novo milénio ndo pode abdicar de sua responsabilidade no
curso evolutivo organizacional, deve, portanto, saber administrar todas as varidveis que
possam estar relacionadas a conclusao de suas metas (os oito desafios), € o andamento do
processo gerencial como um todo.

Uma Gestao High Tech de pessoas nada mais € do que a administracao do capital
intelectual da empresa em sintonia com o que hd de mais avancado em tecnologia da
informacdo, sem esquecer-se que ‘“a tecnologia deve ser entendida como uma ferramenta
poderosa, mas deve ser implementada como parte de um amplo esforco de desenvolvimento
organizacional”.(MASCARENHAS e VASCONCELOQOS, 2004, p. 166)

2 Tecnologia: uma ferramenta poderosa para a Gestao de pessoas

Segundo Neves, “Nas organiza¢des ha uma busca incessante de recursos tecnoldgicos
e inovagdes, que permitam auxiliar uma maior produtividade das empresas”’(NEVES, 2004, p.
28.).

Ha de se verificar que na Administracdo de Recursos Humanos a tecnologia ndo € fim,
mas meio, ou seja, € uma ferramenta que facilita o alcance dos resultados que a estratégia
organizacional demanda (vide no anexo “c” as conseqiiéncias positivas da tecnologia da
informacao).

E quais sdo os resultados que essa nova Gestdo de pessoas procura?

? Capital Humano: “é o conjunto integrado de conhecimentos, habilidades e competéncias das pessoas em uma
organizag¢do. Como o capital estrutural o capital humano é possuido pelas pessoas que os detém e ndo pela
organizagdo que os emprega. O capital humano é uma parte renovdvel do capital intelectual” (CHIAVENATO,
2000, p. 260).

* Capital Intelectual: “é o reconhecimento que tem valor para a organizacdo. E constituido pelo capital
humano, capital estrutural (ou financeiro) e pelo capital dos clientes”. (Idem).

5 Adaptado de MASCARENHAS e VASCONCELOS, 2004, p. 48.
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Colocando em contraponto as exposi¢des de Ulrich® com as de Chiavenato’,
compreende-se que a Administracdo de Recursos Humanos, voltada para o atendimento das
necessidades futuras, busca os seguintes objetivos:

Desempenhar uma estratégia global de RH;

Desenvolvimento de lideranca;

Compartilhar conhecimentos;

Mudar culturas;

Concentrar-se tanto nos funciondrios quanto nos clientes;

Contribuir com o negdécio da empresa;

Reduzir as dissonancias a respeito da missao, da visao e dos objetivos da organizagao;
Esclarecer e exercer os valores e principios da organizagao;

Criar novos patamares de qualidade.

WX A WD =

Pode-se notar que ha um elemento que se relaciona intrinsecamente a todos os
objetivos mencionados e que tem fundamental importdncia na atual organizagdo; este
elemento € a informacao.

Apesar da sua importancia, a informacdo por si s6 ndo gera o conhecimento. Para o
atendimento das metas propostas pela Administracdo de Recursos Humanos, Chiavenato
observa que “encontrar meios que permitam a transformacdo de informagdes dispersas em
conhecimento produtivo € um dos maiores desafios que as empresas estdao
enfrentando”(CHIAVENATO, 1999, p. 406.).

A tecnologia quando implantada na Gestdo de Pessoas proporciona além da reducdo
de pessoal (concentrando na organizacdo profissionais de RH qualificados e que venham
preocupar-se com questdes mais estratégicas) o amplo fluxo de informagdes, agilizando a
tomada de decisdes, adquirindo por sua vez maior competitividade e facilitando a
transposicdo da informac@o em conhecimento.

E necessério primeiramente ter uma visdo do fluxo de trabalho (se possivel por meio
de uma equipe multidisciplinar), para entdo verificar onde a tecnologia pode ser utilizada,
colocando-se sempre em pauta o custo x beneficio da implantacdo, pois “a questdo € saber
exatamente O que manter nos termos atuais e o que transferir para o sistema”
(CHIAVENATO, 1999, p. 411).

Ultimamente a Gestao de pessoas tem utilizado a tecnologia nas seguintes formas:

Como banco de dados

Como veiculo de informacao;

Como ferramenta administrativo-operacional;
Como sistema de informagao gerencial;

el S

Uma analise criteriosa verificard que ndo hd uma divisdo concreta entre esses diversos
usos; tudo depende do objetivo que o Administrador de RH quer ter com o investimento
tecnolégico.

H4 organizacdes que utilizam a tecnologia da informagdo em todo o processo
operacional-estratégico de sua drea de pessoal (vide o anexo “d”), outras, véem-se um pouco
reticentes na implantagcao da TI em todos os seus processos, normalmente tal fato € explicado
pelo custo inerente a implantacdo do Sistema de Informacdo (SI) ou pelo receio quanto ao
grau de dependéncia que tais tecnologias podem resultar (vide anexo “e”).

® ULRICH, 1998, p. 290 a 296.
" CHIAVENATO, 1999, p. 448 e 449.
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Verifica-se, portanto, que “o nivel de investimento em TI € funcao do estigio, do nivel
de informatizacio e do setor em que atua a empresa’ (MASCARENHAS E
VASCONCELQS, 2004, p. 28.)

Para melhor compreensdo os capitulos a seguir discutirdo as formas de emprego da
tecnologia na gestdo de pessoas.

2.1 Banco de dados

E um dos meios que tdm menor impacto no processo administrativo, e também
requerem menor investimento.

Via de regra, como expde Chiavenato, o Banco de Dados “funciona como um sistema
de armazenamento e acumulag¢do de dados devidamente codificados e disponiveis para o
processamento e obten¢do de informagdes” (CHIAVENATO, 1999, p. 407)

O fato do Banco de Dados (BD) oferecer baixo impacto em termos de mudanga
organizacional, ndo representa que o mesmo nao seja importante, muito pelo contrério, ter um
bom BD € requisito indispensavel a elaboracao de um amplo sistema de informagdes, leve em
consideracdo que “a gestdo de pessoas requer a utilizacio de varios bancos de dados
interligados que permitam obter e armazenar dados a respeito de diferentes estratos ou niveis
de complexidade (...)” (CHIAVENATO, 1999, p. 407).

Um exemplo simples da aplicacdo de um banco de dados pode ocorrer no
recrutamento externo de uma organizacao, disponibiliza-se na Internet um formuldrio virtual
onde o candidato preencha seus dados individuais (experiéncia profissional, cursos, histérico
académico e outras informagdes relevantes), e depois de encerrado o prazo para inscri¢do,
utiliza-se um filtro para auto-selecionar os candidatos que tenham o determinado perfil
especificado no requisito do cargo. Em pouco tempo (dependendo € claro do n° de varidveis
a serem filtradas, da quantidade de dados e das limitacdes do software® ou hardware’
utilizado), consegue-se ter uma relacio preliminar daqueles individuos que melhor se adaptam
ao perfil pleiteado.

2.2 Veiculo de informacao

Hoje em dia as organizacdes (sobretudo as médias e grandes) fazem amplo uso da
Internet e da Intranet'’, por meio desses veiculos disponibilizam-se os mais variados tipos de
informacdes, que além de representar uma reducdo de custo (haja vista que se diminui o
nimero de ligagdes e e-mails com questionamentos/solicitagdes simples) facilitam a
disseminagdo da informacao.

Nesta mesma linha de raciocinio seguem Mascarenhas e Vasconcelos: “a utilizagao da
tecnologia informatizante pode proporcionar a reapropriacdo e expansao do saber, em um
contexto no qual a informagdo € valiosa para a constante aprendizagem sobre os negdcios”
(MASCARENHA E VASCONCELOS, 2004, p. 67).

¥ Software: “qualquer programa ou conjunto de programas de um computador”(FERREIRA, 2001, p. 643) no
exemplo pode ser utilizado o Ms. Access (que oferece interface para web) ou dispositivos especificos para a
Internet.

° Hardware: “componente ou conjunto de componentes fisicos de um computador” (Idem, p. 360) um
computador (PC) integrado a um servidor, pode ser utilizado no exemplo em questdo.

' Intranet: “rede de computadores de acesso privado (...)”(Idem, p. 388) normalmente utilizada como veiculo de
informacao restrita aos funciondrios da empresa e que, normalmente, ndo permite o acesso das informagdes para
outro computador que ndo esteja interligado diretamente com a rede da empresa.
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Veja abaixo um exemplo ocorrido na empresa Souza Cruz, em que um funciondrio
expoe sua experiéncia e opinido apds a implantacao de um sistema de informacao na Intranet
(Portal RH) que em conjunto com uma central de atendimento chamado SAF (Servigo de
Atendimento ao Funciondrio) presta esclarecimentos e atende a solicitacdes:

Antigamente eu tinha que falar muito com o RH e mandar muito papel para l4.
Atualmente, eu nao preciso deles para praticamente nada, quando eu ligo para o
SAF € s6 quando tenho alguma coisa que fuja ao sistema, as maiores solicitagdes
do SAF eles ji comecaram a colocar no sistema. Antes ndo acessava o valor do
FGTS, hoje ja posso consultd-lo pois estd incorporado ao sistema. Hoje ndo se liga
muito por causa de um funciondrio especificamente, e sim por causa de alguma
politica da companbhia, estratégia, hoje em dia eu nio preciso de RH para nada no
dia-a-dia. (MASCARENHA E VASCONCELOS, 2004, p. 121).

O auxilio da tecnologia da informagdo proporciona a drea de recursos humanos
atender a demanda exposta por Ulrich, com relagdo ao desafio da tecnologia para os
profissionais de RH, que é: ‘“‘estar na frente da curva de informacdo e aprender a fomentar
informagdes em funcdo de resultados empresariais ”.(ULRICH, 1998, p. 29.)

2.3 Ferramenta Administrativo-operacional:

O aporte de Tecnologia de Informagdao em determinadas tarefas consideradas
burocriticas na area de RH, resulta em um ganho significativo de rapidez, eficiéncia e
diminui¢do de custos.

Calculos salariais (impostos, tributos, rescisdes etc.), controle de custos operacionais,
folha de pagamento, controle de beneficios dentre outros sdo exemplos de tarefas que sao de
carater operacional que podem ter sua execucdo facilmente transferida para programas
especificos que exigirdo dos profissionais de RH, apds implantagdo dos sistemas somente a
responsabilidade de controlar as informacdes; escolher os dados e varidveis que serdo
processadas; e emitir relatérios e documentos.

A automatiza¢do leva a um aumento da produtividade no curto prazo, com a
elimina¢do de trabalhos rotineiros, a0 mesmo tempo em que conduz a uma maior
centralizag@o da autoridade, na medida em que os administradores fixam metas para
as maquinas. A necessidade de qualificacdo dos trabalhadores diminui, ja que a
mao de obra remanescente tende a se tornar um acessorio ao sistema da maquina,
com pouca ou nenhuma compreensdo critica do seu funcionamento.
(MASCARENHAS e VASCONCELOS, 2004, p. 65.)

A opcdo em automatizar algumas tarefas deve ser bem analisada e dimensionada, haja
vista que, invariavelmente, repercutirdo em mudancas nos processos administrativos € em
transferéncias ou demissdes.

2.4 Sistemas de Informacao Gerencial

O Sistema de Informacao Gerencial (SIG) € o conjunto de banco de dados, programas
e outros dispositivos que interligados fornecem ao gestor, informacdes organizadas de
maneira especifica (pré-estipuladas) a auxiliar o processo decisoério.

A relevancia deste sistema € exposta por Chiavenato no seguinte trecho: “em plena era
da informagdo, cada vez mais as organizagdes necessitam de sistemas de informacdo

479



adequados para lidar com a complexidade ambiental e para transformar seus funciondrios em
parceiros e agentes ativos da mudancga e inovagao”(CHIAVENATO, 1999, p. 404).

O caso exposto no anexo “d”, além de ser um exemplo de sistema de informacdes para
os funciondrios, também € um sistema de informagdo gerencial, haja vista que oferece aos
gestores as seguintes oportunidades (adaptado de MASCARENHAS e VASCONCELOQOS,
2004, p. 89 € 90):

1. Obter um panorama da situacao relativa a aposentadoria dos membros da equipe;

2. Informagdes sobre o nivel de absenteismo em cada equipe e os motivos relacionados.

3. Panorama dos processos de treinamento em andamento na area, os envolvidos e 0s
seus custos, possibilitado administragao da verba de treinamento e acompanhamento
do desenvolvimento profissional do grupo;

4. Planejamento do nimero de funciondrios da equipe a partir de metas relacionadas ao
nivel de mao-de-obra.

Esse instrumento permite ao profissional de RH (ou mesmo de outra area tendo em
vista que o SIG pode ser adaptado para atender a necessidades especificas de cada individuo)
diminuir as incertezas e riscos de determinada decisdo.

3 Consideracoes finais

A Gestao High Tech de pessoas, nome relacionado a Administracio de Recursos
Humanos com o aporte considerdvel de tecnologia, proporciona um avango na area que,
finalmente, deixa de ser responsdvel por questdes de conteido operacional e pouco
desafiadoras, para se integrar na dindmica organizacional e apresentar-se como determinante a
consecugdo da estratégia empresarial.

Observa-se que a tecnologia da informacdo quando implantada muda o fluxo de
trabalho dos profissionais de RH, resultando em um ganho para empresa tanto financeiro
quanto em termos de eficiéncia e competitividade.

Para que se consiga obter o objetivo esperado com o investimento em tecnologia, (que
pode ser significativo dependendo de como e para que esta serd empregada) € necessdria uma
avaliacdo adequada acerca do que se espera obter e das alteragdes que terdo de serem feitas
para integrar o ambiente organizacional a nova realidade.

Hé empresas que nao utilizam de todos os recursos que a Tecnologia da informacao
pode oferecer a Administracdo de Recursos Humanos, tal atitude € devida a vérios fatores:
como o tamanho da empresa nao justificar tal gasto; o receio de se investir em algo que nao se
tem correta dimensdo dos resultados; a inexperiéncia e falta de dados que possam servir de
andlise quanto aos possiveis efeitos negativos que a T1 pode proporcionar, dentre outros.

Malgrado os efeitos positivos e negativos que a tecnologia possa trazer as
organizacdes, para os profissionais de RH, hd o grande temor da perda do emprego, que por
mais que haja esfor¢os das empresas em manter cargos, transferindo os eventuais funciondrios
(cujas fungdes foram suprimidas pelo avango da modernidade), sempre haverd a necessidade
de reducgdo de posi¢des de trabalho.

Apesar dos pesares, as novas tecnologias mostram-se ferramentas poderosas na
formulacdo de ambientes organizacionais propicios a uma geracao de conhecimento e a uma
dinamica empresarial que fuja do modelo burocritico e que proporcione a visibilidade, a
conectividade e a mobilidade necessdrias a um modelo organizacional global.
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Contudo, vislumbra-se que por mais desenvolvida e evoluida esteja a Administracao
de Recursos Humanos, ou a empresa como um todo, a ponto da automatizacdo e
informatizacdo comporem o esqueleto organizacional, com o uso deliberado da Tecnologia da
informacdo e a descentralizacdo completa da gestdo de pessoas, o capital humano continuaré
sendo um elemento indissocidvel da empresa.
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Anexo A

O que é uma empresa?

‘“Associacao para explorar uma atividade econdmica’” AMORA, Anténio S; Minidiciondrio
Soares Amora da lingua portuguesa. 7ed. Sao Paulo: Saraiva 2000. p. .250.

“Organizacdo economica destinada a producao ou venda de mercadorias ou servicos,

tendo em geral como objetivo o lucro’ FERREIRA, Aurélio B. de H; Miniaurélio século XXI Escolar:
O minidiciondrio da lingua portuguesa. 4 ed. Revista e ampliada. Rio de Janeiro: Nova Fronteira, 2001. p. 259.

“Tentativa ardua; firma comercial.”” Ubiratan, Rosa; Minidiciondrio da lingua portuguesa. 9. ed. Sio
Paulo: Rideel, 1999. p. 182.

Anexo B

Os oito desafios organizacionais do novo milénio:

Obter agilidade, eficiéncia e competitividade globais;

Concentrar-se na cadeia de valor (fornecedores e consumidores);

Obter lucratividade reduzindo custos e com crescimento organizacional;
Manter o foco na capacidade;

Mudar os parametros organizacionais;

Administrar com tecnologia e eficicia;

Atracdo, retenc@o e mensuracao da competéncia e do capital intelectual;
Reverter os processos administrativos ao invés de transformar a cultura.

el A A i

(adaptado de ULRICH, 1998, p. 16 a 32)

Anexo C

As conseqiiéncias positivas da tecnologia da informacao

Aprimoramento da produtividade e do trabalho em grupo;

Ganho de vantagem competitiva;

Aprimoramento do atendimento ao cliente e das relacdes com os fornecedores;
Melhoria da comunicacdo e da coordenagao;

Acesso rapido a vastas informacdes;

Maior aprimoramento na andlise dos dados e na tomada de decisao;

Facilita o empowerment'' e as organizagdes horizontais

NoUnkwn =

(adaptado de DUBRIN, 2001, pg. 245 e 246)

"' Empowerment:” processo pelo qual os gerentes compartilham o poder com os membros do grupo ao mesmo
tempo em que aumentam os sentimentos de eficdcia pessoal dos empregados”. (Idem, pg. 285)
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Anexo D

Exemplo de Informatizacio na Gestao de Pessoas: de que formas a DaimlerChrysler
AG (unidade Worth, Alemanha) usa a tecnologia:

Recrutamento interno;

Recrutamento externo;

Controle de hordrio (cartdo de ponto online)

Banco de horas;

Programa de melhoria continua;

Informagdes sobre sistema de aposentadorias;
Informacdes sobre licencas e faltas;

Informagdes sobre programas de treinamento profissional;
Cadastro de informacgdes pessoais dos funciondrios (cargo, enderego, aniversario, e
etc.)

10. Informagdes sobre chefes de sec¢do (perfil funcional);

11. Avaliacao de desempenho individual;

12. Planejamento e controle do nimero padrdo de pessoal;

13. Calculo de salarios;

14. Servicos de gastronomia para apoio em eventos;

15. Centro de Custos;

16. Classificados;

17. Reserva de salas de reunifo;

18. Administracdo de beneficios;

19. Gerador de cartas e formularios;

WPk =

(adaptado de MASCARENHAS e VASCONCELOS, 2004, p. 88 a 92)

Anexo E

Administrando a overdose de tecnologia:

“As pessoas t€m de verificar o que realmente é importante para elas. E decidir como
vao usar cada recurso. O problema € que, em geral, elas ndo criam prioridades. Nao
tém consciéncia de que podem fazer escolhas. Tém medo de que, se ndo usarem
esses recursos todos, um concorrente ou um colega ird fazé-lo. Acredito que pode
acontecer exatamente o contrdrio: se vocé€ ndo se tornar um escravo da tecnologia,
talvez tenha mais tempo para PENSAR, IMAGINAR, CRIAR. Af sim, terd
realmente uma grande vantagem” JACOMINO, Dalen, Intoxicacdo High Tech.
Vocé SA. Ed. 86. ago 2005. pg. 50

John Naisbitt (autor do livro High Tech-High Touch — A tecnologia e a nossa busca por
significado) na entrevista a jornalista Dalen Jacomino em agosto/2000.
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