Baartaes oa B | "_" _“::. : EEEET
S TICA & GESTAC | @

ANALISE DO USO DA TECNOL OGIA NOS
PROCESSOS DE RECURSOSHUMANOS:
ESTUDO DE CASO EM UMA
UNIVERSIDADE PRIVADA

Dércia Antunes de Souza
der ciaantunes@uol.com.br
FATEC - Faculdade de

Lucas Roberto Gabriel Cardoso
lucasr obertogabriel @hotmail.com
FATEC - Faculdadede

Joelma Maria Ferreira Santana
joelmamema.santana@gmail.com
FATEC - Faculdadede

Fernanda Deolinda Fajan
fernandafajan@hotmail.com
FATEC - Faculdade de

Mar cos Antonio Maia de Oliveira
mar cos.maia@fatec.sp.gov.br
FATEC - Faculdade de

Resumo:As tecnologias tém sido de grande valia para Recursos Humanos (RH) nas organizagoes
agregando eficiéncia e confiabilidade as informagdes, mostrando seus beneficios e resultados. Dentro
deste contexto, a Tecnologia da Informacdo (T1) surge para alinhar os processos de RH com a demanda
de trabalho. Este trabalho tem como objetivo analisar o impacto da Tl na &reade RH em umainstituicdo
de ensino superior privada, a Universidade S8 Francisco (USF) Braganca Paulista SP, mais
precisamente, pretende-se identificar os beneficios e as dificuldades quanto ao uso da T.I nos processos
de Recrutamento e Selecdo (R& S) e nos processos de departamento pessoal. Trata-se de uma pesquisa
descritiva, delineado mediante pesquisa bibliografica e estudo de caso. Foi realizada entrevista com uma
gestora da area de RH da universidade para atender aos objetivos propostos. Conclui-se que, 0s
beneficios apontados foram identificados nos processos de Gestao de Pessoas no departamento de RH da
USF sd0: areducdo de custos, a agilidade e a inovac&o e a dificuldade encontrada é a impessoalidade,
pois mesmo com a utilizagdo da tecnologia, o didlogo presencial é relevante para compreender o perfil
comportamental, a experiéncia e habilidade do pretendente ao cargo. Pode-se concluir que autilizacéo da
tecnol ogia nos processos de recursos humanos dentro das organi zacdes sao de extrema importancia, pois
facilita o desempenho de todos os departamentos, sendo fundamental no desenvolvimento estratégico da



organizagao.

Palavras Chave: Tecnologia - Informacéo - Gest&o de Pessoas - Universidade - Processos



Simposio bE ExceLéncia Em GEsTAo E TEcNoLOGIA [

2627

1. INTRODUCAO

Atualmente a Tecnologia da Informacdo - Tl € uma ferramenta indispensavel para
todos os diversos seguimentos sociais: nas empresas, no setor pablico, na educacdo, no lazer e
entretenimento, na comunicacdo. A Tl afeta a maneira de como 0s conhecimentos sdo
adquiridos, impactando nas escolhas a serem tomadas e seguidas por cada individuo.

As universidades séo influenciadas por transformacfes econdémicas, sociais, culturais,
tecnoldgicas. A tecnologia tem auxiliado com grande responsabilidade sobre o gerenciamento
das informacGes em universidades.

As grandes organizacBes sdo responsaveis pelas primeiras mudancas. Elas,
em diversas oportunidades, acabaram por patrocinar estudos e pesquisa na
area académica que fizeram que houvesse uma valorizacdo de novas
posturas de comando como forma de conseguir otimizar os resultados
produtivos das organizacdes (MARRAS, 2011).

Nas Gltimas décadas, 0 segmento educacional tem investido em recursos tecnoldgicos
visando a atualizacdo constante em seus servicos e transformando seus processos tradicionais
em inovadores. Estas mudancas sdo consideradas relevantes, uma vez que agiliza o fluxo de
informacBes em todos os departamentos e pessoas.

Nos ambientes educacionais universitarios, a Tl assume papel vital para o controle e
gerenciamento da area de Recursos Humanos — RH que sofre influéncia das mudancas
tecnoldgicas. Mesmo que a tecnologia ofereca somente a infraestrutura necessaria, seu
propdsito é a comunicacdo, integracdo e suporte das atividades desempenhadas pelo RH. A Tl
gera eficiéncia, reducéo de custos e agilidade nos processos.

O objetivo geral deste trabalho é analisar a utilizacdo da tecnologia da informacéo nos
processos de recursos humanos. Onde, o objetivo especifico envolve identificar os beneficios
e as dificuldades da tecnologia no processo de RH, mais especificamente nos processos de
recrutamento e selecdo e do departamento pessoal.

A relevancia deste trabalho se da pela abordagem de como a tecnologia afeta a
dindmica educacional de uma universidade, sendo observada a importancia da Tl no ensino
superior na cidade de Braganca Paulista, SP. A utilizacdo da TI tem sido vital para o
aperfeicoamento dos processos de RH visando a atualizacdo constante em seus departamentos
no qual o fluxo de informacdo é prioridade. Este trabalho pretende responder as seguintes
questbes: Como o departamento de Recursos Humanos utiliza a Tecnologia? Desde quando?
Em quais processos de RH? Utiliza redes sociais para o processo de Recrutamento e Sele¢do?

A metodologia desse trabalho consiste numa pesquisa descritiva e delineada como
pesquisa bibliografica, pois foram usados livros e artigos para fundamentar o referencial
tedrico. Foi realizado um estudo de caso na Universidade Sdo Francisco — USF, uma
universidade privada localizada no municipio de Braganca Paulista, SP. O estudo de caso esta
fundamentado em um roteiro de entrevista aplicado a gestores do departamento de Recursos
Humanos da universidade com a finalidade de atender aos objetivos propostos.

A organizacdo deste trabalho primeiramente aborda os conceitos de RH e como a
tecnologia estar4 ajudando departamento de RH. E apresentado o papel da TI no
desenvolvimento em tempo real e dindmico para as necessidades da Universidade.
Posteriormente € apresentado um estudo de caso com roteiro de entrevista. Finalizando com a
concluséo.



Simposio b ExceLéNciA Em GESTAO E TECNOLOGIA
\Y4I\W /7

XIVOEGET

2. REFERENCIAL TEORICO

A globalizacdo, a alteracdo nos cenarios mercadoldgicos e a competitividade
modificaram a visdo sobre as pessoas, tornando-as pecas chave para o alcance do sucesso
empresarial. A area de Recursos Humanos (RH) tem papel fundamental para toda a
organizacdo, pois através dela se relacionam as pessoas e 0s processos da empresa formando a
estrutura organizacional, essa interacdo € vital para que sua atuacdo seja eficaz em suas
atividades.

2.1. CONCEITO DE GESTAO DE PESSOAS E RECURSOS HUMANOS

A Gestdo de Pessoas (GP) € uma area muito compassiva que domina nas organizacoes,
€ um conjunto de praticas e politicas necessarias para conduzir a posic¢ao gerencial relacionada
as pessoas e suas vertentes. Sua missdo é conduzir pessoas com qualidades, eficiéncia e muita
produtividade para contribuir com os objetivos das organizacdes e alinhado aos Recursos
Humanos que direciona as suas estratégias e técnicas vinculadas as organizagdes produtivas
de trabalho para a melhor contribuicdo de seus subsistemas.

Neste contexto, Mascarenhas (2011) indica que:

Em organizagfes que consideram seus membros potenciais como recursos
estratégicos, gerir pessoas significa promover o desenvolvimento do capital
humano por meio de praticas de gestdo capazes de realizar seu maximo
potencial. Segundo a visdo baseada em recursos, a vantagem competitiva
varia de combinagdes valiosas e exclusivas de recursos, entre 0s quais 0S
recursos humanos e 0s organizacionais, cujo desenvolvimento seria
coordenado pela area de RH.

Mascarenhas (2011) complementa que o gerenciamento das pessoas envolve as
responsabilidades e diversas competéncias presentes na organizacdo, dentre algumas estdo:
captar, agregar, desenvolver, manter e gerenciar 0s recursos humanos da organizacéo.

Ainda de acordo com Chiavenato (2010) a Gestdo de Pessoas é conceituada como o
“conjunto integrado de atividades de especialistas e de gestores — como agregar, aplicar,
recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas — no sentido de proporcionar
competéncias e competitividade a organizagao”.

Chiavenato (2010) acrescenta que a Gestdo de Pessoas “¢é a area que constroi talentos
por meio de um conjunto integrado de processos e cuida do capital humano das organizagoes,
o elemento fundamental do seu capital intelectual e a base do seu sucesso”.

2.2. RH E SEUS PROCESSOS

Marras (2011) descreve gque de acordo com o formato organizacional de uma empresa,
0 departamento RH pode ser formado por um conjunto de subsistemas, dentre os principais
estéo:

Recrutamento e Selecdo (R&S);

Treinamento e Desenvolvimento (T&D);

Remuneracdo ou Cargos e Salarios (C&S);

Higiene e Seguranca do Trabalho (HST);

Departamento de Pessoal (DP);

RelacOes Trabalhistas (RT);

Servigos Gerais (SG).

Segundo Chiavenato (2003), o processo de Recrutamento e Selecdo estd ligado ao
subsistema de suprimento, agregacdo ou provisdo de recursos humanos. Este processo
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preocupa-se com identificacdo das necessidades de pessoal, pesquisa de mercado de mao-de-
obra, recrutamento e selecdo. Também ¢é responsavel pela elaboracdo de critérios e
instrumentos para o recrutamento, selecdo e adequacao das pessoas a dindmica empresarial.

O subsistema Treinamento e Desenvolvimento, segundo Marras (2011, p. 133), refere-
se a “um processo de assimilagdo cultural em curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar
conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionadas diretamente a execucdo de tarefas ou a
sua otimizacao no trabalho”. Ainda neste contexto, Seixas (2014, p. 202), afirma que “os
processos de treinamentos direcionam as organizacGes ao desenvolvimento, que constitui um
esforco futuro, juntamente com a direcdo, no propdsito de melhorar 0s processos de
solucionar os problemas e renovagdo organizacional”.

De acordo com Bertequini (2010), a Remuneracdo ou Cargos e Salarios esta
relacionado ao desenvolvimento pessoal dentro da organizacéo e pode ser reformado quando
h& um plano de cargos e salarios e um sistema de remuneracdo variavel. Ainda de acordo com
Bertequini (2010, p.9), “essas duas ferramentas da Gestdo de Pessoas podem proporcionar
seguranca ao colaborador, transmitem o interesse da empresa para com o desenvolvimento de
seu funcionario e propiciam aos empregados o sentimento de justi¢ca no que diz respeito a sua
renda”.

O subsistema Higiene e Seguranca do Trabalho - HST constituem em atividades
paralelas importantes para manutencdo das condicfes fisicas e psicologicas das pessoas.
Segundo Neres; Neto (2013) a HST pode ser conceituada como:

Um conjunto de normas e procedimentos que visam a protecdo da
integridade fisica e mental do trabalhador, preservando-o dos riscos de
saude inerentes as tarefas do cargo e ao ambiente fisico onde sdo
executadas, envolve um plano organizado com prestacdo de servicos
médicos, enfermeiros e auxiliares em tempo integral, servicos médicos
adequados com dispensario de emergéncia e primeiros Socorros,
prevencdo de riscos & salde envolvendo atividades de localizagéo,
diagnosticos e eliminagdo ou minimizacdo de riscos ambientais e
servigos adicionais com investimento empresarial sobre a saude do
funcionario.

O subsistema Departamento de Pessoal “executa as tarefas prescritas pelas leis,
regulamentos e normas brasileiras e previdenciarias, notadamente o registro, anotagdo e
contabilidade dos principais fatos da vida do empregado na empresa, desde a sua admissado até
o seu desligamento” (CARVALHO, 2000, p. 85).

Segundo Marras (2011) as Relagcfes Trabalhistas dentro das organizagdes tém politicas
de relacionamento com seus funcionarios por sindicatos. Elas podem adotar diretrizes e
politicas nas diferentes areas e na interpretacdo de normas legais a esse cenario, exemplo:
convengdes coletivas de trabalho, leis complementares, Consolidacdo das Leis do Trabalho -
CLT e outros.

O subsistema Servigos Gerais pode variar de empresa para empresa, pois tem sua
amplitude organica de forma geral e tem uma importancia fundamental nas prestaces de
servicos junto aos trabalhadores, exemplos: ambulatdrio, restaurantes, postos bancérios entre
outros (MARRAS, 2011).

2.3. A IMPORTANCIA DO RH NAS ORGANIZACOES

A éarea de Recursos Humanos ¢é fundamental para toda a organizagdo, pois através dela
se relacionam as pessoas e 0S processos da empresa formando a estrutura organizacional, a
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comunicacdo é fundamental para que o departamento seja eficaz nas suas atividades. Desta
forma, Mascarenhas (2011) salienta que:

A anélise do desenvolvimento recente dos referenciais tedricos sobre a
vantagem competitiva sugere uma associagdo mais intima entre 0o
desempenho da empresa, Seus recursos, competéncias e Seus processos
internos, incluindo-se ai as pessoas e 0s processos de gestdo de pessoas
(MASCARENHAS, 2011, p. 127).

Segundo Marras (2011, p.35) “denomina-se estrutura organizacional o conjunto de
funcdes, cargos, relacdes e responsabilidades que constituem o desenho organico da empresa”.
Diante deste cenario, 0 RH se mostra cada vez mais importante para sucesso da empresa.
Ainda de acordo com este autor, o0 método de observar e montar a estrutura de uma
organizacdo esta totalmente vinculado a sua visao organizacional, devendo assim, estrutura e
estratégia estarem interligados e relacionados.

Em relacdo a importancia da estratégia na area de recursos humanos, Hamel e Prahalad
(2005, p. 181) afirmam que “a busca de uma unica inten¢do estratégica ao longo de um
periodo extenso garante que os esforgos dos individuos, departamentos funcionais e da
empresa inteira convergirdo para 0 mesmo objetivo”.

Neste contexto, Mascarenhas (2011, p.282) indica que “em termos do modelo de
gestdo estratégica de pessoas, pode-se dizer que esses processos contribuem a geracdo de
recursos humanos estratégicos e a construcdo de uma organizacdo capaz de aproveitar
plenamente o potencial desses recursos”.

De acordo com Chiavenato (2010, p. 42) “na Era da Informacgéo, lidar com pessoas
deixou de ser um problema e passou a ser a solucdo para as organizacdes. Deixou de ser um
desafio e passou a ser a vantagem competitiva para as organizagdes bem-sucedidas”.

2.4. INFLUENCIA DA TECNOLOGIA NAS EMPRESAS

As empresas sdo influenciadas pelas tecnologias, alterando sua rotina, afetando seu
planejamento e a tomada de decisdes. As organizacdes devem estar alicercadas sobre uma
forte base de informacéo e comunicacéo, 0s sistemas devem ser acessiveis e abertos. Todas as
pessoas, em todos 0s niveis operacionais devem ter o compromisso de disseminar a
informa¢do adequada e necessaria as atividades da empresa. “O setor digital talvez seja mais
complexo e diversificado do que a maiorias dos outros setores, mas certamente nao € Unico no
que se refere aos desafios que impde as ferramentas e métodos tradicionais de andlise da
estratégia” (HAMEL; PRAHALAD, 2005).

Para as organizagOes atentas ao futuro e comprometidas com a sua sustentabilidade no
mercado, as tecnologias alinhadas com 0s processos empresariais € com as pessoas vém
somar forcas e oportunidades, desta formar Chiavenato (2010) considera que:

Tecnologia. Implica necessidade de avaliar e de atualizar a organizacdo para
acompanhar e aproveitar 0s processos tecnologicos. As organizagOes
excelentes ndo sdo as que detém a tecnologia mais avangada e sofisticada,
mas aquelas que sabem extrair 0 méaximo proveito de suas tecnologias
atuais. O preparo e capacitagdo das pessoas estdo por tras disso. Sdo as
pessoas que aplicam e operam a tecnologia existente na organizagdo. A
tecnologia contribui com a eficiéncia potencial real e a eficécia do processo.
Elas sdo a mola mestra que movimenta as empresas.

A base para todo sistema de informacdo é o Banco de Dados, evitando a redundéncia e
duplicidade, que armazena dados qualificados e necessarios para 0 processamento e a geracao
de informac0es relevantes.
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Os sistemas de informacdo voltados para a area de RH, em sua maioria
computadorizada, tém como principal objetivo reduzir custos e tempo de processamento da
informacdo, gerar fontes para a tomada das melhores decisdes. Segundo Chiavenato (2010)
“Sistemas de Informagdo de RH ¢ um sistema baseado em um banco de dados [...] para
disponibilizar em tempo real informac6es sobre recursos humanos, capital humano e capital
intelectual da empresa”.

2.5. AVANCOS TECNOLOGICOS NO RH

Com modernizacdo do RH e uma GP eficiente, se faz necessario utilizar as
ferramentas fornecidas pela TI. Segundo Pontes (2010) “Vivemos hoje num mundo em que a
tecnologia propicia grande quantidade de informacdes instantaneamente. Pessoas podem ter
facil acesso a informagdes de mercados, empresas e de seus concorrentes”. ASSim as
organizacfes necessitam se atualizar a se adequar aos avangos tecnoldgicos cada vez mais
dindmicos, causando impactos na empresa. O autor ainda complementa que:

E um paradoxo, mas, quanto maior for a velocidade dos avancos
tecnologicos, maior a necessidade de mudangas nas proprias empresas que
criaram tais avancos tecnoldgicos, e o processo de inovagdo continua, de
forma cada vez mais acelerada. A empresa que nao dispbe de flexibilidade
para atualizacdo fica fora do mercado. Nesse processo pessoas que pensem
nas estratégias, que desenvolvam novos produtos sdo essenciais (PONTES,
2010).

Nesse cenario de mudancas tecnoldgicas os processos de RH se tornam mais rapidos,
auxiliando na tomada de decisdes, fortalecendo a organizacdo. Pontes (2010) indica que “o
uso da internet auxilia fortemente o recrutamento, pelo fato das informacdes poderem ser
acessadas em tempo real, existe ganho de tempo e eficiéncia nos processos, reduzindo tarefas
desnecessarias”.

A tecnologia deve oferecer aos gerentes e colaboradores ferramentas e métodos para
viabilizar e trabalhar frente a metas e objetivos complexos e mutaveis. Para Mascarenhas
(2011), a area de RH compartilna os conhecimentos na Gestdo de Pessoas com toda a
empresa, gerando uma reorganizacdo de suas funcdes e se beneficiando com o uso da Tl em
seus processos. O mesmo autor aponta alguns desafios da area de RH:

Apesar do potencial da tecnologia para a consolidagdo de novos modelos de
gestdo de pessoas, ndo se pode dizer que a aprendizagem ocorre
naturalmente, tendo em vista que novas ferramentas tecnoldgicas s&o
disponibilizadas. Na verdade, os individuos construiram o contexto para o
desenvolvimento das competéncias necessarias & implantacdo de sistemas de
informacdo que disseminam o0 conhecimento em gestdo de pessoas
(MASCARENHAS, 2011, p. 284).

Um exemplo da influéncia da TI nos processos de RH e GP é citado por Chiavenato
(2010) “a tecnologia de treinamento refere-se aos recursos didaticos, pedagodgicos e
instrucionais no treinamento. A tecnologia da informacg&o esté influenciando os métodos de
treinamento e reduzindo custos operacionais”. Ainda, de acordo com Chiavenato (2010),
novas técnicas de treinamentos estdo substituindo as tradicionais, as mais utilizadas s&o: o0 uso
de recursos audiovisuais, teleconferéncias, comunicagdes eletronicas interativas, correio
eletronico (e-mail) e treinamentos a distancia ou virtual (e-learding).

“Os processos de negdcios onde sdo a aplicagdo de tecnologia na direcdo de
automacdo de transacOes de negocios e fluxos de trabalho, os servigos onde é a ferramenta
que permite cortar custos, a0 mesmo tempo em que se aumenta a qualidade” (KALAKOTA E
WHINSTON apud LUCIANO, TESTA e FREITAS, 2003).
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3. ANALISE DOS RESULTADOS

O objetivo deste artigo consiste em verificar de que maneira 0 Departamento de RH
utiliza a tecnologia como apoio nos processos como R&S e no departamento pessoal. Desta
forma, foi realizado um estudo de caso com aplicacdo de questiondrio no més de maio de
2017, com a finalidade de obter respostas para o objetivo da pesquisa. A instituicdo
educacional pesquisada foi a Universidade Sdo Francisco, sediada no municipio de Braganca
Paulista.

A Universidade Sao Francisco (USF) atua no mercado educacional a mais de 40 anos e
formando mais de 80 mil alunos para o mercado de trabalho. Instalada nas cidades de
Braganca Paulista (sede), Campinas (Unidades Swift e Cambui) e Itatiba, ofertando diversos
cursos de graduacdo, pos-graduacao latu senso e stricto senso (Mestrado e Doutorado).

O numero aproximado de funcionarios de todas as unidades da Casa de Nossa Senhora
da Paz - Ac¢do Social Franciscana, mantenedora da Universidade S&o Francisco é de 1.300
funcionarios, ja no Campus Braganca, 0 nimero aproximado de funcionarios é de 700. Na
USF o departamento responsavel pela area de RH é o Desenvolvimento Institucional — D.I.

A USF (2017) estabelece como missao “Produzir e difundir o conhecimento, libertar o
ser humano pelo dialogo entre a ciéncia e a fé e promover fraternidade e solidariedade,
mediante a pratica da bem e consequente constru¢do da paz” e como visdo “Ser reconhecida
pela exceléncia académica, pelo dinamismo, pela inovacdo e pelo compromisso para com a
sociedade, a justica, a paz e a ecologia”.

A entrevista, bem como o questionario foi realizada nas dependéncias da Universidade
Sdo Francisco na area de Desenvolvimento Institucional. As informacdes foram concedidas
pela responsavel pelo Recrutamento e Selecdo que atua a mais de quatro anos.

Com o intuito de identificar os objetivos propostos, foi apresentado no questionario o
total de 11 questdes, sendo 8 questbes fechadas e 3 questdes abertas, sdo estas:

1) Utiliza-se dos recursos da Tecnologia da Informacéo nos processos do RH? Caso
afirmativo, quais Tecnologias sdo utilizadas?

2) No processamento da folha de pagamento, céalculo de salarios e outros processos
financeiros que envolvem o RH, qual a importancia oferecida aos gestores do departamento
com utilizacdo da TI?

3) No processo de recrutamento externo, é utilizada alguma tecnologia?

4) Quais séo as fontes de recrutamento externo?

5) Se a Instituicdo utiliza redes sociais para recrutamento e selecdo, qual ou quais séo
as mais usadas? E qual a frequéncia com que as vagas sao oferecidas?

6) A Instituicdo possui site corporativo na internet que contenha uma pagina para
captacdo de candidatos?

7) A Instituicdo possui um banco de curriculos? Possui-se banco de curriculo
informatizado, existe ferramenta de filtragem para a sele¢do de candidatos?

8) A Tecnologia auxilia na capacitacdo e formacdo dos colaboradores atraves de
treinamento on-line, e-learning ou cursos EaD?

9) Quais os beneficios que o departamento de RH tem com a utilizacdo da Tecnologia
da informacéo?

10) A Tecnologia auxilia na identificacdo e solucdo de problemas envolvendo o
planejamento de pessoas, a avaliagédo de desempenho, etc.

11) Quais as dificuldades encontradas pelos colaboradores do RH ao usarem a
Tecnologia da Informagéo?
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Desta forma, foi possivel a obtencdo dos seguintes resultados:
1) Tecnologias da Informacao utilizadas nos processos do RH

Em relacdo a esta pergunta, a respondente informou que a instituicdo utiliza esses
recursos em todos os processos dentro da area de RH, sendo esse uso indispensavel na
organizacdo, pois agrega valor ao negocio e otimizando o tempo e 0s custos.

Quais tecnologias sao utilizadas
ERP

Intranet

Sistemas de informacao de RH

X| X[ X| X

Ponto eletronico

Solucdes de Bl

Quadro 1: Tecnologias utilizadas

Dentre as tecnologias utilizadas estdo sistemas ERP, intranet, ponto eletrnico e
sistemas de informacédo de RH através do software VVetorh da empresa Senior Sistemas.

A empresa Senior Sistemas estd entre os maiores desenvolvedores nacional de
software para gestdo empresarial do Brasil. O Produto Vetorh é a solucdo tecnoldgica que
aplica conceitos modernos e inovadores no gerenciamento estratégico de Recursos Humanos,
orientado a gestdo do Capital Humano. Ideal para a descentralizacdo da gestdo de pessoas,
tornando-as disponiveis e acessiveis por todos da corporacdo, em tempo real, através da
Internet, Intranet, portais de RH e dispositivos maveis.

O sistema integrado usado no DI da USF é o Vetorh desenvolvido pela empresa Senior
Sistemas, estd dividido em modulos, sendo que o departamento utiliza todos os mddulos.
Segundo relato da entrevista, os principais modulos usados sdo 0s responsaveis pelo
processamento de folha de pagamento, bem como para alimentar dados cadastrais no R&S,
controle dos beneficios, seguranca e higiene do trabalho, ponto eletrénico e emissdo de
relatdrios gerenciais.

Em relacdo ao controle de entrada e saida dos colaboradores, a USF utiliza de uma
tecnologia chamada Timesheet, responsavel pelo ponto eletrdnico biométrico onde € feito o
registro do colaborador quatro vezes ao dia, com esses dados é possivel emitir espelho de
ponto mensal que é disponibilizado ao colaborador no portal DI.

A intranet € utilizada para comunicacdo por todos os setores da USF, sobretudo no
departamento de RH. Existe também o portal DI que é acessado através da intranet. Neste
portal esta disponibilizado aos colaboradores: holerites, saldo de férias, informe de
rendimentos, banco e saldo de horas.

Atualmente, as solugbes de Bl ndo sdo utilizadas, pois séo elaborados relatorios
gerados pelo sistema ERP. Seria importante o emprego das solucbes de BI, pois estas
auxiliam a instituicdo na tomada de decisdes de forma estratégica.

No processamento da folha de pagamento, calculo de salarios e demais questdes
financeiras que englobam o RH a aplicacdo da tecnologia é de fundamental importancia, por
oferecer aos gestores do departamento um desempenho estratégico, tornando 0s processos
integrados.
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2) Utilizacao de tecnologia no processo de recrutamento externo

No processo de recrutamento externo é utilizada a tecnologia com ferramenta
fundamental, pois possibilita maior alcance de candidatos. No quadro 2 € apresentado as
fontes do recrutamento externo:

Quiais as fontes de recrutamento externo

Site corporativo

Anuncio em jornais

Sites de empregos (Ex. Catho)

X X| X| X

E-mail

Anuncios em Faculdades/escolas

Redes sociais

Agéncias de emprego

Indicacdo

Quadro 2: Recrutamento externo

No decorrer da entrevista foi observado que as fontes, em ordem de maior uso, Sao: o
site corporativo, sites de emprego, anincio em jornais e e-mail. A instituicdo ndo utiliza com
frequéncia as redes sociais como Facebook, Linkedin, Twitter, etc. De acordo com o relato da
entrevistada, a ndo utilizacdo dessas redes sociais se da devido as diversas fontes de
recrutamento que sdo suficientes para a demanda de vagas, ndo sendo necessario seu uso,
evitando excesso de candidatos ocasionado pelo alcance das redes sociais.

No site corporativo da USF h4 uma pagina destinada ao “trabalhe conosco” para a
captacdo de candidatos, estd localizada na pagina inicial dentro da aba “relacionamento”.
Nesta pagina, de acordo com a entrevistada, é possivel a facilitacdo do cruzamento de dados
entre o perfil da vaga e o perfil do candidato, pois existe uma forma que filtra de maneira mais
assertiva, candidatos mais adequados para a vaga em aberto.

Outra forma de captar curriculos para vagas de emprego é mediante a entrega desses
de maneira impressa que é entregue pessoalmente na universidade. Além deste, é usado 0s
jornais locais como forma de divulgacéo das vagas disponiveis no campus da USF conforme
cidades. Utiliza-se também o e-mail (correio eletrénico) como meio de entregas de curriculos.

O site de emprego “Emprega Campinas”. Este site atende aos mais diversos publicos.
O site foi fundado em dezembro de 2009, o site “Emprega Campinas” divulga vagas de
emprego, seu objetivo é apresentar ao mercado de forma simples e organizada diversas
oportunidades de qualificacdo profissional, disponibilizando informagdes sobre 0 mercado de
trabalho e empregabilidade com oportunidades de trabalho na iniciativa privada.

3) Auxilio da tecnologia no treinamento e Desenvolvimento

Em relacdo ao auxilio da tecnologia na capacitacéo e formacéo dos colaboradores com
0 uso de treinamentos on-line, e-learning ou cursos EaD, observou-se que tais recursos sao
muito importantes para a instituicdo, pois cooperam com a ambientacdo on-line e
continuidade de treinamentos usando os ambientes virtuais atingindo um maior nimero de
colaboradores.
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4) Beneficio do uso da tecnologia do RH

Diversos sdo os beneficios que a tecnologia oferece aos processos internos no RH da
USF, conforme verifica-se no quadro abaixo.

Quiais os beneficios do uso da Tl no RH

X Reducéo de custos
X Agilidade
X Inovacéo

Atingir o maior nimero de candidatos

Transparéncia

Quadro 3: Beneficios coma Tl

Os resultados apontam que a tecnologia proporciona diversos beneficios e facilita os
processos de RH, como: reducéo de custos, agilidade e inovagéo.

Ao adquirir um sistema integrado para o processamento de folha de pagamento, houve
consequentemente, uma reducdo de pessoal para este processamento, pois 0 software
proporciona elevada rapidez na execucdo e processamento das informagdes solicitadas pelo
departamento, ndo necessitando de muitas pessoas para a execucdo da folha de pagamento.

Também foi informado que, com o uso da tecnologia nos processos de RH, torna-se
desnecessario manter um profissional de TI, com dedicacdo exclusiva dentro do RH para a
emissdo de relatérios ou busca de informac6es no banco de dados, pois o profissional de Tl
apenas atua como um suporte as areas, assim, ocorre melhor desempenho dos colaboradores
de TI, destinando seu tempo a outras atividades estruturais.

Outros beneficios para os processos relacionados ao recrutamento e selecdo sdo
relativos aos curriculos serem melhores selecionados, pois com o uso da tecnologia nesta
etapa, ocasido que apresenta grande volume de dados para o departamento, existem recursos
para otimizar o tempo de trabalho como softwares de analise e filtro de dados, para selecionar
e trazer apenas a informacdes pertinentes a tomada de decisao.

A universidade implementou nos dltimos anos, uma politica de agregar valor ao
negocio através da constante atualizacdo e modernizagdo da infraestrutura de tecnologia da
informacao, alinhando procedimentos e tecnologia com o objetivo de promover agilidade em
todas as etapas organizacionais, consequentemente, garantindo maior rapidez no
desenvolvimento das atividades do departamento, tornando-as eficientes e atendo aos
resultados esperados.

A inovagdo gerada nos processos como consequéncia dos beneficios trazidos com o
emprego da tecnologia, que evolui constantemente possibilitando a organizacao ter acesso as
novas tendéncias do mercado para permanecer eficaz, melhorando seu desempenho e
cumprindo com seus objetivos.

Foi salientado que a tecnologia ampara a identificacao e resolucdo de problemas que
abrangem o planejamento de pessoas e a avaliacdo de desempenho, um exemplo disso é
quando um colaborador solicita dispensa do quadro de pessoal da USF. E realizada uma
entrevista de desligamento com o intuito de verificar as causas e motivos do ocorrido, essa
entrevista pode ocorrer através de meios eletronicos, proporcionando economia de pessoal e
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de recursos. Ap0s a entrevista sdo lancados os dados em planilhas eletrdnicas com objetivo de
gerar relatorios com indicadores de avaliacdo de desempenho.

5) Desvantagens do uso da tecnologia no RH
As desvantagens apontadas pela entrevistada estrdo no quadro abaixo.

Quiais as dificuldades do uso da Tl no RH

X Impessoalidade

Falta de conhecimento no manuseio da tecnologia/redes
sociais

Pouca experiéncia com o site

Grande namero de candidatos, podendo atrasar o
processo

Quadro 4: Dificuldades coma Tl

Poucas dificuldades foram apontadas, pois todos os colaboradores, ap6s terem
ingressado nos cargos, recebem treinamento especifico de acordo com as atividades exercidas
em suas fungdes. Desta forma, ndo ha falta de conhecimento na usabilidade da tecnologia para
a execucdo de folha de pagamento e banco de dados, porém, para a utilizagdo de redes sociais,
néo existe grandes dificuldades no seu manuseio, mas pelo fato de quase ndo serem utilizadas,
ndo possuem um total dominio de todos os recursos advindos das mesmas.

Ao ser perguntado se existe alguma dificuldade enfrentada pelos profissionais de R&S,
a falta de conhecimento da area ou problema existentes para o DI da USF, foi apontada a
impessoalidade, pois segundo depoimento da entrevistada, mesmo com 0 uso dessas
tecnologias, a conversa presencial ainda € de extrema importancia para compreender o perfil
comportamental, experiéncia e desenvoltura do candidato, pois os profissionais de R&S estdo
treinados para obter resposta para cada perfil de candidatos.

4. CONCLUSAO

As teorias de Administracdo de Recursos Humanos e de Gestdo de Pessoas tem
revelado que a tecnologia agrega valor ao negdcio, ajudando o departamento a ser mais
eficiente e eficaz.

O estudo de caso proporciona ao pesquisador a experiéncia de constatar que a teoria
estudada € colocada em pratica nas organizagdes. O questionario desenvolvido procurou
demonstrar a importancia da tecnologia e os beneficios trazidos para a universidade, através
do uso no processo de recrutamento e selecdo, entre outros. Com o uso dessas informacoes a
organizacdo tem mais acertos e mais agilidade na contratacdo de um profissional, tornando o
departamento de recursos humanos em uma &rea estratégica e valorizada, poupando
retrabalho.

Constatou-se na analise dos dados, que o principal uso da tecnologia no DI da USF é
para 0 subsistema de Recrutamento e Selecdo, especialmente na divulgacdo das vagas.
Verificou-se que os principais metodos de R&S sdo: sites corporativos da universidade,
anuncios em jornais locais, sites de empregos como o “Emprega Campinas” e e-mail.

Pode-se concluir que, os beneficios identificados nos processos de Gestdo de Pessoas
no D.l. da USF sdo, a reducdo de custos, a agilidade e a inovacdo. Como desvantagem do uso
da TI, identificou-se a impessoalidade, apesar da utilizacdo da tecnologia, o diadlogo presencial
¢ importante para compreender o perfil comportamental, a experiéncia e habilidade do
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pretendente ao cargo. Poucas foram as dificuldades apontadas pela entrevistada, pelo motivo
da USF sempre ofertar aos seus colaboradores, diversos cursos e treinamentos de atualizacao
para as emergentes tendéncias tecnologicas.

A intencdo de investir na utilizacdo de novas tecnologias, usando a Tl, basicamente em
tudo e em paralelo com a politica da Universidade que é o uso da Tl a servigo do bem, coloca
a USF estrategicamente a frente de outras instituicdes.

Assim, conclui-se que, 0 uso da TI no departamento de RH ou em outros
departamentos, traz maior eficacia e eficiéncia para a organizacéo.
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