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Resumo

Esse estudo tem como tema o Sistema de Informacédo Gerencial e seu uso na Gestao de
Recursos Humanos bem como nos processos de Atragcdo e Selegdo, Treinamento e
Desenvolvimento, Plano de Cargos e Salarios, Saude, Qualidade, Meio Ambiente,
Seguranga e Sustentabilidade. Como problema de pesquisa a seguinte questao: Quais os
possiveis beneficios no uso de um Sistema de Informacado Gerencial no que tange aos
processos de Gestao de Recursos Humanos em uma empresa de construgéo civil? Como
objetivo propde descrever os beneficios no uso de um Sistema de Informagao Gerencial
no que tange aos processos de Gestdao de Recursos Humanos em uma empresa de
construcgdo civil. A metodologia constou de uma pesquisa descritiva e de campo, além da
pesquisa bibliografica. O instrumento de coleta de dados foi constituido por uma
entrevista realizada com a Assistente Administrativa e um questionario aplicado a
mesma. Aos dados obtidos receberam tratamento de natureza qualitativa.

Palavras-chave: Sistema de Informacao Gerencial. Recursos Humanos. Gestao de
Pessoas.

1. Introdugao

O Sistema de Informagéao Gerencial (SIG) € uma ferramenta que oferece suporte por
meio da automagéao de alguns processos, gerando a infraestrutura necessaria a Gestéo da
informagéo. O objetivo do SIG “é fornecer um apoio informatizado para que o gestor e a
organizagdo possam atingir metas e objetivos pretendidos.” (MOURA, 2019, p. 1). Nesse
estudo abordaremos o uso do SIG em uma empresa do ramo de construgao civil,
tomando como foco de analises os processos de Gestao de Pessoas, a saber, Atragao e
Selegdo, Treinamento e Desenvolvimento, Plano de Cargos e Salarios, Saude,
Qualidade. Meio Ambiente, Seguranga e Sustentabilidade.
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De acordo com Moura (2019), o SIG € uma area da Gestdo que vem apresentando
grande crescimento nas empesas, evoluindo em fungao do avango das tecnologias e da
necessidade das organizacbes se adaptarem as novas exigéncias do mercado. No
cenario contemporaneo o SIG constitui uma necessidade frente as exigéncias de rapidez,
flexibilidade e agilidade que se apresentam as organizagdes. Para responder a estas
demandas, as organizagdes precisam se tornar mais competitivas, investindo em
tecnologias, mas sem abrir mao da dimensédo humana.

O SIG é capaz de auxiliar o gestor em sua tomada de decisdo de forma mais
assertiva. Inseridas em um ambiente extremamente demarcado pela complexidade e
diversidade, empresas necessitam identificar com precisao chances e oportunidades para
se manterem sustentaveis. A intencao do SIG é fornecer apoio informatizado para que o
gestor e a organizagdo possam atingir metas e objetivos pretendidos e seu principal
beneficio consiste em oferecer a capacidade de melhorar a qualidade e disponibilidade
das informacgbes, assim como dos conhecimentos gerados a empresa, clientes e
fornecedores (MOURA, 2019, p. 1).

Visando atender os propositos desta pesquisa, abordaremos o uso do SIG por uma
empresa de grande porte que atua no setor de construgao civil. O estudo de campo foi
realizado em sua sede localizada no municipio de ltaguai no estado do Rio de Janeiro.

Nesse estudo abordaremos o SIG como fator de diferenciagdo capaz de promover
vantagens competitivas a empresa no que tange a Gestao de Recursos Humanos (GRH)
e 0s processos carateristicos de Atragcdo e Selecdo, Treinamento e Desenvolvimento,
Plano de Cargos e Salarios, Saude, Qualidade, Meio Ambiente, Seguranca e
Sustentabilidade.

1.1. Problematicas

- Prazo de execucgao exiguo para alguns processos da gestao;

- Apenas os colaboradores de nivel intermediario e gerencial alimentam o
sistema, causando possiveis atrasos ha comunicagado ascendente;

- Apenas um usuario pode utilizar o sistema por vez, para outros
colaboradores acessarem o sistema, mesmo em outras localidades deve-se
aguardar ou interromper o seu uso;

- Se houver erro na entrada de dados no sistema é necessario solicitar a
intervengcdo do superior para reparar o erro, prejudicando a dinamica do
trabalho no sistema.

Revista RH Visédo Sustentavel. Rio de Janeiro, v.1, n.2, p. 123-140, jul./dez. 2019



Sistema de informagéo gerencial: um estudo de caso em uma empresa de construgéo civil 125

1.2. Problema

Quais os possiveis beneficios no uso de um Sistema de Informagdo Gerencial no
que tange aos processos de Gestdo de Recursos Humanos em uma empresa de
construcao civil?

1.3. Objetivo final

Descrever os beneficios no uso de um Sistema de Informagdo Gerencial no que
tange aos processos de Gestdo de Recursos Humanos
em uma empresa de construgao civil.

1.4. Objetivos intermediarios

- Demonstrar a importancia do sistema de Informacao Gerencial para os processos
de Gestao de Recursos Humanos em uma empresa de construgao civil;

- Analisar a praticidade do uso do sistema pelos respectivos usuarios;

- Verificar se o Sistema de Informagédo Gerencial da organizagédo contribui para um
melhor planejamento e performance na Gestao de Recursos Humanos.

2. Justificativa

Construcao civil € um dos principais setores industriais do Pais. A funcdo da
construgdo civil € ajudar a desenvolver o bem-estar da sociedade, preservando o meio
ambiente, por meio de obras de engenharia civil nos segmentos de infraestrutura e
edificacdes. Nessa perspectiva, a aplicabilidade do Sistema de Informagdo Gerencial
pode representar um importante fator estratégico na Gestdo de Recursos Humanos,
contribuindo para o planejamento sistémico da empresa.

Na pratica da pesquisa, a cada etapa os autores deste projeto poderdo vir a
integrar a teoria e pratica, contribuindo academicamente, uma vez que constitui uma
tematica atual e importante na formacgéo de gestores.

O conjunto de resultados obtidos traz para a ciéncia importantes subsidios para
a compreensao dos usos e aplicagdes possiveis de um Sistema de Informacéao
Gerencial. Para as organizagbes, permite aprofundar as andlises de mercado,
conhecer as caracteristicas dos servigos e identificar seus principais destinos dentro
da area de Gestao de Recursos Humanos.
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3. Metodologia

A presente pesquisa utilizou como metodologia a pesquisa descritiva, em que seu
objetivo € descrever as caracteristicas de uma populagéo, um fenbmeno ou experiéncia
para o estudo realizado. E realizada levando em conta os aspectos da formulacdo das
perguntas que norteiam a pesquisa, além de estabelecer também uma relagéo entre as
variaveis propostas no objeto de estudo em analise. Ou seja, é realizado um estudo
detalhado, com coleta, analise e interpretacao dos dados.

As pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relagdes entre variaveis. Sdo iniUmeros os estudos que
podem ser classificados sob este titulo e uma de suas caracteristicas mais
significativas esta na utilizagdo de técnicas padronizadas de coleta de dados,
tais como o questionario e a observagéao sistematica (GIL, 2002, p. 42).

Quanto aos procedimentos de coleta de dados foi realizada uma pesquisa de
campo, que segundo Marconi e Lakatos (2003, p. 186), é aquela utilizada com o objetivo
de conseguir informagdes e/ou conhecimentos acerca de um problema para o qual se
procura uma resposta, ou de uma hipétese, que se queira comprovar, ou ainda, descobrir
novos fendmenos ou as relagdes entre eles.

Também foi realizada uma entrevista individual conduzida pelos pesquisadores
com a Analista Administrativa da empresa. Segundo Gil (2002, p. 115), entrevista € a
técnica de coleta de dados em que o investigador se apresenta frente ao entrevistado e
Ihe formula perguntas, com objetivo de obter os dados que interessam a uma
investigacdo. Utilizou-se ainda para a coleta de dados um questionario, aplicado a
Analista Administrativa. Segundo Marconi e Lakatos (2003, p. 201), o questionario &,

constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas
por escrito e sem a presenga do entrevistado. Junto com o questionario deve-se
enviar uma nota ou carta explicando a natureza da pesquisa, sua importancia e
a necessidade de obter respostas, tentando despertar o interesse do recebedor,
no sentido de que ele preencha e devolva o questionario dentro de um prazo
razoavel.

O questionario, elaborado apds a entrevista e com o intuito de complementa-la, foi
composto de 20 perguntas abertas e aplicado a disténcia. Para a interpretagdo dos dados
desta pesquisa foi utilizado o método qualitativo, que permite melhor obtencdo de
informagdes para esclarecimento do objetivo do estudo. E um método em que os campos
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de estudo ndo sao situacdes artificiais em laboratério, mas sim praticas e interagdes dos
sujeitos na vida cotidiana (FLICK, 2004).

4. Fundamentacao teodrica

4.1. O processo de atragao e selegao

Segundo Pontes (2014), o recrutamento € a atragao fornecida pela empresa para
procurar candidatos que ocupem vagas existentes, tendo dois meios de recrutamento, o
interno e externo.

No recrutamento interno a vaga € preenchida por funcionarios da propria
organizagao sendo por transferéncia ou promocgao, tendo diversas vantagens como, o
tempo de ambientacdo € menor comparado ao contratado externo, diminui¢do dos custos
em relacdo ao recrutamento e selecdao de candidatos externos, valorizagdao dos
profissionais internamente que € o reconhecimento que a companhia faz aos
colaboradores estimulando-os a buscar a exceléncia e promove um espirito de
autodesenvolvimento.

No recrutamento externo a vaga é preenchida por novos candidatos através da
atragdo utilizando diversas fontes como internet, site da prépria empresa, site de
empresas especializadas e redes sociais. Quando realizado esse recrutamento pode se
obter vantagem como renovacgéao de ideias para a organizagéo.

O SIG pode contribuir para definir com maior precisdo as caracteristicas que o
candidato devera apresentar para desempenhar suas fungdes, baseando-se em analises
e relatérios anteriores que permitam constituir o mapeamento das competéncias
essenciais e criticas que devem ser observadas quando do processo de Recrutamento.
As qualificagdes da vaga ja podem ser planejadas e eventualmente atualizadas a partir
do feedback fornecido pelo SIG. A utilizagdo do SIG pode também representar menores
custos, uma vez que podera evitar o retrabalho por meio de um processo mais assertivo.

O recrutamento pode ser um recurso para a dinamizagao organizacional ou um
transtorno causador de rotatividade. E, nesse sentido, que o SIG auxilia em um melhor
planejamento e manejo da situagdo, definindo de forma integrada todas as etapas do
processo. Tanto no recrutamento interno quanto externo o SIG pode ser utilizado para
encontrar candidatos aptos e com potencial para contribuir com o desenvolvimento
organizacional, retendo talentos e diminuindo assim a rotatividade. Favorece ainda a
rapidez do processo ao localizar com mais eficiéncia candidatos com as especificacbes
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necessarias em seu banco de dados.

Dois fatores impactam o resultado de atividades de recrutamento: a escolha de
boas fontes de recrutamento, alinhadas ao perfil da posicio em aberto e o
comportamento dos recrutadores, nesse cenario, o uso do SIG pode influenciar
impactando positivamente a ambos os fatores.

4.2. Selegao

De acordo com Pontes (2014), selegdo de pessoal é o processo por meio do qual a
empresa procura satisfazer suas necessidades de recursos humanos, escolhendo aqueles
que melhor ocupariam determinado cargo na organizagdo, como base em uma avaliagao
de seus conhecimentos e habilidades e de suas atitudes e motivagdes, identifica o
candidato mais qualificado entre aqueles recrutados. A selegdo € um processo decisorio
baseado em dados confiaveis para agregar talentos e competéncias capazes de contribuir
em curto, médio e longo prazo para o sucesso da organizagdo (CHIAVENATO, 2014).
Sendo o processo responsavel pela qualidade das pessoas que nela trabalham, constitui-
se como elemento vital. Sem pessoas, as organizagdes nao funcionam, nao ha resultados,
produtividade, qualidade e competitividade. Pessoas conferem o sucesso da organizagao
que dependem das competéncias das pessoas e do Capital Humano da empresa. O SIG
se insere como aliado na definicado de escolhas mais assertivas.

Podemos dizer que a selegdo €& um processo de comparagdo entre as
caracteristicas que a empresa quer encontrar nos candidatos e o que de fato estes
apresentam, resultando na escolha daquele que melhor atende aos critérios
estabelecidos para a posicdo disponivel (CHIAVENATO, 2014). Como processo
sistémico que tem por finalidade escolher, entre os candidatos recrutados, aquele que
contemple o perfil tragado pela empresa para ocupar o cargo em questao, o SIG pode se
constituir em uma ferramenta operativa para a melhor eficacia do processo pela sua
proposta integradora, permitindo a visualizagéo, elaboragdo e monitorando, por meio de
relatorios, o protocolo de aplicagdo do processo seletivo. Os candidatos que forem
julgados mais adequados podem ser assinalados e encaminhados pela area de RH ao
setor requisitante para a deciséo final de aceitar ou rejeitar o candidato.

O SIG podera integrar as seguintes atividades:

- Comparagao entre os requisitos exigidos pelo cargo a ser preenchido e as
caracteristicas apresentadas pelo candidato;

- Escolha dos candidatos que apresentam maior pontuagdo no processo
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seletivo e com maior probabilidade de se ajustar ao cargo; e

- Os candidatos que mais se adequam as caracteristicas, cultura, politica e
filosofia da organizagao.

Considerando que a selecao é responsabilidade de linha, assim como funcao
de staff, o SIG podera, ainda, proporcionar:

- A Solicitagao de preenchimento do cargo por meio da emissao de solicitagéo
de empregado;

- Apontar as caracteristicas basicas que o candidato deve apresentar e que
apresenta; e

- Avaliar e comparar os candidatos por meio dos seus respectivos resultados
nas entrevistas e demais procedimentos utilizados na selecao.

Assim, o SIG visa selecionar os candidatos com as qualificagdes necessarias para
agregar valor a organizagao e as pessoas, gerando subsidios para analise e decis&o.

A selecao é necessaria, pois as pessoas apresentam diferencas individuais,
reunindo competéncias diferentes entre si, com determinadas caracteristicas de
personalidade e grau de conhecimento diversos. Diferindo, portanto, na forma como
executam as tarefas e em seu desempenho. Esta é a funcdo da selecao de pessoas:
encontrar os profissionais cujo perfil pessoal e profissional mais se aproxime do que esta
definido no escopo da vaga, atendendo a necessidade da empresa. A selegcdo € uma
comparagao entre variaveis ou requisitos exigidos pela organizacao, em relagéo ao perfil
das caracteristicas dos candidatos que se apresentem na disputa pela oportunidade
(CHIAVENATO, 2014).

Portanto, o sucesso da contratagdo vai depender de como serdo realizadas as
etapas que subsidiam e fundamentam a definicdo da escolha do melhor candidato.
Dentro dos métodos e técnicas de selecdo, a empresa precisa escolher os instrumentos
mais eficazes assim como os candidatos mais adequados. O SIG atua como interlocutor
deste processo, atendendo necessidades de escolha assertiva no processo de selecao
para obter um candidato com o perfil desejado. A analise é feita comparando o conjunto
de caracteristicas existentes e apresentadas e que poderédo ou nao estar de acordo com
o perfil tragado da posicao em aberto, indicando todas as competéncias necessarias para
o bom desempenho naquela fungao.

O uso do SIG como processo integrado e sistémico pode proporcionar bases de
indicadores para uma maior adequagdo do colaborador ao cargo e consequente
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satisfacao, rapidez em se adequar e ajustar as novas funcdes, ampliacédo do potencial
intelectual e talentos com a escolha sistematica dos melhores candidatos e estabilidade
no trabalho.

Uma escolha assertiva gera uma contratacdo segura e provavelmente resultados
positivos para ambas as partes, organizagdes e colaborador, atendendo expectativas
mutuas. Um processo de sele¢cao conduzido de forma correta tera maior probabilidade de
obter o resultado pretendido. Assim, o processo de recrutamento e selecdo, em cada uma
de suas etapas, deve ser planejado de forma sistematica e alinhado a estratégia
organizacional. A eficacia e eficiéncia do processo devera se materializar em uma
contratagcao que, efetivamente, agregue capital intelectual, talentos e competéncias que
fardao o diferencial na organizagao. E isto permite maior rendimento no trabalho, redugao
da necessidade de treinamentos apds contratacdo para o desenvolvimento, melhor
adequacao ao cargo sem processos longos de integragao, deixando recursos financeiros
e de tempo para serem investidos em outras areas.

Esses fatores quando obtidos demonstram que o uso do SIG para agregar pessoas
foi bem-sucedido.

4.3. Treinamento e desenvolvimento

4.3.1.Treinamento

Cada vez mais a area de Gestao em Recursos Humanos percebe a importancia
estratégica do Treinamento e Desenvolvimento. Embora sejam processos importantes e
estratégicos sdo pouco reconhecidos e valorizados pelas organizagdes. O treinamento
organizacional é voltado para uma utilidade pratica e determinada, tendo seu foco
principalmente na area operacional e técnica. E tem como fungao trazer o conhecimento,
informacdes especificas e habilidades em determinadas atividades ou fungdes, para
promover o desenvolvimento de forma sustentavel e consciente da instituicido e da
sociedade como um todo. Assim, caracterizando-se pela busca de uma aprendizagem
especifica, propiciando uma melhoria na performance atual do trabalho desempenhado,
focado na tarefa e em resultados imediatos. O objetivo € um resultado de curto prazo,
dando o preparo, oportunidades e mudancas de habitos a atitudes dos treinados. Nesse
sentido, o treinamento continuo passa a ser uma condi¢&o indispensavel, visando garantir
a obtengao dos melhores resultados possiveis.

O Levantamento de Necessidades de Treinamento (LNT) deve permear todo o
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processo de Treinamento. Nesse sentido, o Treinamento € constituido pelo levantamento
(ou diagndstico). E uma preliminar, inserindo a localizacdo do setor necessitado de
treinamento voltado para determinada atividade. Na continuidade do processo,
observacgdo, avaliacdo de desempenho e questionario de pesquisa, sdo alguns meios
para levantar ou diagnosticar a necessidade de um treinamento na organizagao. Outra
etapa da implementag¢ao do treinamento é a programacéo ou planejamento. Nesse ponto,
determina-se qual abordagem do treinamento, qual objetivo, qual conteudo, local dentre
outros. Um préximo passo vem a implementacdo do treinamento depois de concluido
toda a programacgao (etapa anterior). A execucao pode ser aplicada por uma consultoria
externa ou interna. E por final é realizada a avaliagdo dos resultados e feedback do
processo de treinamento. Essa etapa é de verificagao de resultados versus modificacdes
desejadas pela empresa.

Todo o processo de LNT — Diagnéstico, Planejamento, Execugdo, Monitoramento e
Avaliagcao — pode ser integrado com o uso do SIG, favorecendo a tomada de deciséo por
parte do Gestor. O SIG também pode ser explorado como ferramenta para levantar
defasagens e necessidades de treinamento, identificando potencialidades de modo
personalizado para construcdo de diretrizes assertivas que explorem mais
adequadamente as competéncias necessarias e constituindo indicadores de habilidades
que devem ser desenvolvidas pelos colaboradores.

4.3.2.Desenvolvimento organizacional

O desenvolvimento organizacional envolve um processo de mudancga de cultura de
uma organizag&do. Hoje, com o advento de constantes mudancas de comportamento da
sociedade — modismo, as empresas precisam estar sempre atualizadas e presentes
dentro dessas atualizagbes cotidianas, para repaginar seus colaboradores. Ao mesmo
tempo, quando se fala de desenvolvimento organizacional, fala-se de um processo que
tem que ser bem planejado. Envolve todos os niveis da organizacédo e é processado a
longo prazo a educar e renovar a cultura da organizagdo. Exigindo do gestor uma
expertise para olhar além do cenario atual, e com experiéncia ou intuicido para prever os
novos rumos de uma geragao inconstante. Quando identificado, € utilizar o processo de
desenvolvimento organizacional, que sao: coleta de dados, diagndstico organizacional e
acoes de intervencao. Para assertivamente ter um processo proveitoso e alinhado tantos
as necessidades externas quanto as internas, sejam elas da organizagao ou individual.

Assim, o Desenvolvimento Organizacional (DO), € um esforgo integrado de
mudancga planejada que envolve a organizagcdo como uma totalidade. O DO envolve
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um processo de trés etapas: coleta de dados, diagnostico organizacional e agao de
intervencao. Entre as técnicas de intervengdao em DO, as mais importantes so:
realimentacao (feedback) de dados, desenvolvimento de equipes, enriquecimento
de cargos, treinamento da sensitividade e consultoria de procedimentos
(CHIAVENATO, 2009, p. 193).

Nesta perspectiva, o SIG possibilita a organizagdo atingir maiores niveis de
exceléncia; colaboradores mais desenvolvidos nas respectivas dimensdes de sua
funcionalidade e gestores capazes de tomar decisdes mais efetivas. E uma ferramenta
que possibilita, ainda, direcionar melhor as fungdes que determinado colaborador podera
desempenhar em uma equipe; bem como a identificagdo de fatores subjacentes ao
comprometimento nos resultados de colaboradores, equipe e organizagdo, mensurando
padrdes diferenciais que afetam a performance, por meio de uma percepgao mais precisa
das formas de atuacgao interativa entre individuo, grupo e organizagéo.

4.4. Plano de cargo, carreira e salario

Segundo Resende (1991), um adequado Plano de Cargos, Carreia e Salario
(PCCS) nao pode ser obtido sem a utilizacdo das técnicas de descricdo, avaliagéo e
classificacao das fungdes. Tem como objetivos finais o equilibrio salarial, atragdo e
fixacdo de pessoal qualificado, diminuicdo de reclamagdes trabalhistas, criacao de
oportunidades de progresso, uso racional de verbas salariais, contribuicdo para o
cumprimento dos demais subsistemas de RH e a busca da justica social.

O Plano de Cargo, Carreira e Salarios é um sistema utilizado por
empresas/organizagdes/instituicbes para atrair e manter o funcionario tornando um
diferencial na gestdo de pessoas pois ajuda a reter talentos, sendo uma ferramenta que
visa ambos, colaborador e instituicao, privilegiando o crescimento profissional de pessoal.
Um PCCS bem elaborado e estruturado ajuda a reduzir possiveis causas judiciais que
impacta de forma positiva na visdo de stakeholders na organizagao em relagéo as pessoas.

O SIG pode funcionar como estratégia fornecedora de um panorama sobre a
capacidade cognitiva e as respectivas competéncias para assumir posi¢des especificas,
permitindo constituir, de modo mais assertivo, o planejamento de carreira ao identificar
quais aptiddes possui e quais devera desenvolver para impulsionar seu crescimento
profissional. Seu objetivo € apresentar um perfil das principais caracteristicas do
colaborador e compara-las as exigéncias profissionais do cargo, desenhando uma
diregao futura em sua carreira. Isso ajuda o colaborador a compreender quais sao as
possibilidades para o desenvolvimento da sua carreira, ampliando suas possibilidades.
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Definicdo clara de o que a organizagcao deseja e precisa melhorar, buscando
solugdes e alternativas possiveis para atender as necessidades organizacionais por meio
do investimento e aprimoramento dos colaboradores possibilita que pessoas e
organizagdo cresgam conjuntamente de forma criteriosa e com diretrizes alinhadas,
determinando os rumos desejados, gerenciando o capital humano, criando uma cultura
de analises que oferecem subsidios a importantes decisbes pautadas em avaliagées
assertivas e fidedignas.

4.4.1.Cargo

As formas tradicionais das organizagbes ordenaram e agruparam as tarefas
atribuidas as pessoas que as compdem em um conjunto, mais ou menos formal, constitui
um fato organizacional ao qual se convencionou chamar de "cargo" (PASCHOAL, 2012).

Cargo é um fator de suma importancia, pois engloba todas as tarefas do
colaborador dentro da organizagao, sua remuneragao e o perfil do ocupante da vaga
baseado nos requisitos fisicos, mentais, responsabilidade de trabalho e condi¢cdes de
trabalho. A ocupacdo de um cargo pode mexer com o ego das pessoas dentro da
organizagao, uma vez que os funcionarios passam a ter uma visao diferente a respeito do
proximo e de si mesmo, como, por exemplo, se apresentando pelo cargo: "Eu sou Diretor
Geral", podendo significar orgulho por ocupar a vaga ou talvez um ego elevado, também
podendo significar uma admiracdo pelo préximo a ocupar um cargo de grande
importancia "Fulano é Chefe de Contabilidade".

4.4.2.Salario

A importancia do salario pode ser analisada sob dois prismas distintos: o prisma do
empregado e o prisma da organizagado. Para o empregado significa retribuigdo, sustento,
padrdao de vida, reconhecimento. Para a organizacdo representa custo e fator
influenciador do clima organizacional e da produtividade (PASCHOAL, 2012).

Segundo Paschoal (2012), para a empresa o salario tem impacto econdmico bem
visivel, mas existem efeitos que nem sempre sao visiveis como a influéncia no clima
organizacional e na produtividade da organizagdo, afetando diretamente na imagem
interna e externa da organizagéo, e outros. Mas ndo pode se preocupar apenas com a
posicao no mercado externo ou a seu poder executivo, mas também quanto a equidade
interna, analisando se o salario é adequado ao cargo e se as diferengas salariais entre
empregados sao criteriosas e bem fundamentadas.

Revista RH Visdo Sustentavel. Rio de Janeiro, v.1, n.2, p. 123-140, jul./dez. 2019



134 Amanda Dantas, Rony Silva € Maycon Ricarbene

Para as pessoas, o salario tem um significado psicoldgico importante pois mexe
com seu poder de compra e bem-estar, ndo sendo ele o principal motivacional humano
nas organizagdes. Ha alguns fatores a serem analisados na elaboragédo do salario como
pesquisa de mercado, tarefas atribuidas ao cargo, responsabilidade, subordinados entre
outras fungoes.

4.4.3.Carreira

Segundo Dutra (2010), perspectiva de carreira nas instituigbes, engloba politicas,
procedimentos e decisdes ligadas a empresa.

Um plano de carreira € basicamente um roteiro que descreve, passo a passo, o
que o colaborador deve fazer para que esteja em condicdo de assumir um determinado
posto de trabalho ou determinada fungao na organizagéo. No primeiro momento devem
ser pautadas todas as caracteristicas, habilidades, competéncias, formacao académica,
conhecimentos — que sdo necessarios para ocupar o cargo ou fungéo pretendidos — e,
paralelamente, pautar todas as condigdes atuais do trabalhador, gerando uma sensagéao
de igualdade e justica.

4.5. Seguranca do trabalho e gestao ambiental

O Brasil lidera o ranking de paises com maiores indices de acidente de trabalho,
segundo a OIT (Organizagao Mundial Trabalho). Isso porque a maioria das organizagoes
brasileiras estdo isentas da formalizacdo de servicos correlacionados a saude e
seguranga do trabalho.

Seguranga e saude do trabalhador devem ser prioridades dentro de qualquer
organizacao, trabalhando a prevencao de acidentes e garantindo um meio ambiente de
trabalho salubre. Trabalhar com cada colaborador a importancia de seguir cada
procedimento estabelecido, em sua atividade, € muito importante para evitar acidentes de
trabalho. Dando a organizagdo uma sustentabilidade em seus processos e perenidade.

Segundo Barbosa Filho (2011, p. 218):

Infelizmente, para boa parte dos empresarios brasileiros e para 0s seus
representantes nos varios niveis hierarquicos de sua organizagéo, o dominio do
conhecimento da tematica por parte dos trabalhadores, em realidade,
representa o terror das constantes denuncias aos 6rgaos fiscalizadores e de
futuras cobrancgas de indenizagdes trabalhistas.

Nessa area o SIG auxilia o gestor a atingir uma administragdo assertiva e efetiva,
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conforme as normas e leis da legislagao brasileira determina, evitando possiveis agbes
trabalhistas. O SIG podera estipular informagdes de prevengdes ao gestor como agdes
administrativas, prevendo acidentes de trabalho e acidentes ao meio ambiente, quais EPI
(Equipamento de Protegao Individual) e EPC (Equipamento de Protecdo Coletivo)
necessarios ao cargo e fungado, o que fazer com o ambiente interno e externo onde a
empresa atua e se localiza, visando a sustentabilidade, tratando o ambiente para
presentes e futuras geragdes e utilizando sinalizagbes corretas.

Por meio do Sistema de Informacéo e Gestdo de Qualidade, as empresas ganham
vantagem competitiva ao executarem suas tarefas e processos de maneira mais eficiente,
melhorando sua produtividade, reduzindo os custos e aprimorando a qualidade de seus
produtos ou servigos oferecidos (LAUDON; LAUDON, 2010).

Segundo Moura (2019), uma dimensao importante na atualidade e que diz respeito
diretamente as empresas de modo geral e aos gestores de modo particular é o tema da
Gestdo de Qualidade. A qualidade é fator preponderante afetando todos os processos
organizacionais e parceiros envolvidos, desde fornecedores até clientes internos e
externos. Qualidade deve ser compreendida como processo imbricado, ndo s6 qualidade
de produtos, mas qualidade ambiental e de trabalho, envolvendo saude, seguranca e
principalmente bem-estar.

5. Apresentacgao e andlise de resultados

De acordo com o relato da entrevistada, a empresa se utiliza de 2 softwares que
sdo alimentados por colaboradores, um que fornece informagdes ligadas ao
Departamento Pessoal e outro ao Recursos Humanos. Portanto, observa-se que a
empresa pesquisada atua de forma departamentalizada, onde a Gestédo com pessoas é
separada em uma fungao contabil, responsavel por vinculos e contratos empregaticios e
outro setor responsavel pelo gerenciamento de pessoas. O software utilizado é
alimentado por colaboradores que interagem entre si e que de acordo com a
movimentagdo, fornece relatérios gerenciais, este, relacionado a suprimentos,
engenharia, financeiro e contabilidade, caracterizando um Sistema de Informacgao
Gerencial, ainda que parcialmente. Segundo a entrevistada, o sistema, embora atenda as
necessidades da empresa, tanto na area financeira, quanto da contabil, do setor de
compras e engenharia, observamos que o referido sistema carece de uma maior
integragéo, principalmente em relagdo a gestdo de recursos humanos, uma vez que o
mesmo nao esta integrado ao sistema. Podemos supor que a falta de um gestor de
Recursos Humanos possa ser uma das razdes pela qual o sistema nao opera
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considerando as necessidades deste setor.

Considerando a entrevista realizada, podemos afirmar que os principais problemas
enfrentados pelos gestores da organizagdo em relacdo as pessoas sao questbes
emocionais e financeiras que geralmente afetam a produgio, ainda que, os gerentes
estejam sempre dispostos a contornar cada situagao da melhor forma possivel. Esse é
outro indicador da necessidade de um gestor especialista em Recursos Humanos,
visando trabalhar os aspectos comportamentais que envolvem a Gestdo com Pessoas.

Em relagdo a seguranga e controle de informagbes apenas os gerentes que tem
cargo de confianga operam com informagdes sigilosas. A empresa nao dispde de um
programa de controle e monitoria de informagdes sigilosas. Segundo a Associagéo
Brasileira de Normas Técnicas (2005, p. 10 apud MOURA, 2019), é essencial que
organizacgdes identifiuem os seus requisitos de seguranga da informagao a partir da
analise/avaliagdo de riscos para a organizagao, levando-se em conta os objetivos e as
estratégias globais de negdcio da organizagao por meio da “analise/avaliacao de riscos,
sdo identificadas as ameacas aos ativos e as vulnerabilidades destes, e realizada uma
estimativa da probabilidade de ocorréncia das ameacas e do impacto potencial ao
negécio.” (ASSOCIACAO BRASILEIRA DE NORMAS TECNICAS, 2005, p. 10 apud
MOURA, 2019, p. 28). Considerando ainda, “a legislacdo vigente, os estatutos, a
regulamentacado e as clausulas contratuais que a organizag&o seus parceiros comerciais,
contratados e provedores de servico tém que atender, além do seu ambiente
sociocultural.” (ASSOCIACAO BRASILEIRA DE NORMAS TECNICAS, 2005, p. 10 apud
MOURA, 2019, p. 28). E também considerando o “conjunto particular de principios,
objetivos e o0s requisitos do negdcio para o processamento da informagdo que uma
organizacdo tem que desenvolver para apoiar suas operacdes.” (ASSOCIACAO
BRASILEIRA DE NORMAS TECNICAS, 2005, p. 10 apud MOURA, 2019, p. 28).

Ainda, de acordo com a entrevistada, se o sistema for alimentado corretamente e
dentro do prazo podera ajudar os gestores na tomada de decisdo, pois 0 mesmo
complementa de forma eficaz, através de numeros e relatérios gerenciais o
desenvolvimento da empresa. Apesar da falta de uma maior integragdo, o sistema nao
apresenta, na opinido da entrevistada nenhuma fragilidade ou deficiéncia. E oportuno
lembrarmos que, de acordo com Moura (2019, p. 1) o “Gestor €, antes de tudo, um
agente de decisbes. Em ambientes complexos, decisdes precisam ser cada vez mais
rapidas e certeiras”. Portanto, o Gestor, para tomar suas decisdes, precisa de elementos
que subsidiem suas decisdes, por meio de uma visao sistémica, do todo, compreendendo
o ambiente interno e externo que afetam os processos decisérios, bem como
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identificando impactos e desdobramentos que as decisbes poderdao vir a provocar na
empresa.

No treinamento dos funcionarios para operarem o sistema, ndo ha reclamacodes e
estes parecem ser suficientemente treinados para operar o atual sistema de informacgao
utilizado na empresa. A propria construtora oferece treinamento através de seus
colaboradores mais antigos e também através da empresa desenvolvedora do software.

Os gerentes executam relatérios mensalmente que geram indicadores para avaliar
a situagdo dos negodcios, por meio de planilhas de Excel. O sistema contribui para
otimizar os processos da empresa. Segundo relato da entrevistada, sem ele ficaria
impraticavel efetuar qualquer levantamento de notas fiscais, suprimentos, contas a pagar
e receber, contabilidade, uma vez que folha de pagamento, impostos, beneficios,
eventos, tudo isso é emitido através de sistema (sic).

Em relacdo ao nivel de participagdo dos funcionarios na utilizagdo do sistema,
somente cargos administrativos, gerenciais se utilizam do sistema, tanto na sua
alimentagdo quanto na emissdo de relatérios, através de nivelamento e senha.
Objetivando uma maior utilidade do sistema, o ideal seria que também aos colaboradores
de nivel operacional fosse oportunizado a possibilidade de alimentar o sistema, tornando-
0 assim mais efetivo ante a proposta de um Sistema de Informagédo Gerencial. De acordo
com Moura (2019, p. 23), “para cada nivel da Gestao ha, respectivamente, uma analise
diferenciada do SIG. Assim, o processo decisorio subsidiado pelo SIG deve considerar os
trés niveis: estratégico, tatico e operacional dentro de ordem de hierarquias”.

E, como vimos, na empresa pesquisada o nivel operacional ndo esta efetivamente
participando na usabilidade do sistema.

Um sistema de informacdo ndo deve trabalhar de forma isolada, ele precisa
acessar e integrar os diversos processos € niveis organizacionais

Os sistemas de informagao precisam trocar informacodes entre si, integrando o
sistema. Os sistemas de informagdo corporativos funcionam interativamente,
isto €, se comunicando com outros sistemas de informagao e integrando todos
os sistemas de negdcio da empresa (MOURA, 2019, p. 24).

Para a entrevistada, o atual sistema utilizado facilita totalmente a rotina de trabalho,
atendendo as necessidades da empresa. Acredita, ainda, que a empresa melhorou com a
adogao e utilizagdo deste sistema. Embora alguns colaboradores administrativos de nivel
meédio alimente o sistema, apenas gerentes e diretores podem fazer alteragdes,
exclusoes, inserir dados e emitir relatérios, uma vez que as mesmas somente podem ser
feitas através de senha de geréncia ou diretoria.
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6. Conclusao

Vimos que em relagdo ao processo de Atracédo e Selecéo, o SIG pode ajudar na
comparagao entre os requisitos exigidos pelo cargo a ser preenchido e as caracteristicas
dos candidatos ao cargo, indicando escolhas que tenham maiores probabilidades de
ajustar-se no cargo vago e assim desempenha-lo. Assim, o SIG assessora a Gestao de
Recursos Humanos no processo seletivo, definindo informagdes sobre os diferentes
candidatos e de que forma serao identificadas as competéncias e valores necessarios ao
cargo, a fim de uma tomada de decisao assertiva.

Em relacdo ao Treinamento e Desenvolvimento, o SIG permite otimizar o processo
com menor investimento e diminuicado dos gaps, obtendo uma continua valorizagdao do
capital humano da organizagao, a retencao de talentos e diminuicdo da rotatividade,
melhoria do relacionamento interpessoal entre colaboradores e potencializagédo da
produtividade, tudo isto gragcas a capacidade de gerar subsidios mais assertivos e
integrado entre os diversos processos da gestao.

Entender mais sobre a prépria funcionalidade, pessoal e organizacional, assim
como os fatores que a afetam € essencial para se obter colaboragao e beneficios mutuos
de pessoas e organizacado. Organizagdes precisam estar atentas a seus colaboradores,
oportunizando seu desenvolvimento e atendendo suas necessidades de autorrealizacéo e
satisfacao, o que gera maior interesse e vontade de contribuir com a organizacéo de
maneira significativa. A ferramenta aqui apresentada possibilita orientar os setores de
Recursos Humanos em fungéao de possibilitar a compreensao do perfil e funcionalidade
de cada colaborador, compondo dados, informagdes e conhecimentos, o que permite
fornecer uma ampla visdo da situacdo da Gestdo de Recursos Humanos. E funcdo e
responsabilidade da Gestdo de Recursos Humanos aprimorar os pontos de fragilidade e
reforgar aqueles que sao vistos como positivos na visao dos colaboradores que vivenciam
o dia a dia organizacional.

A confianga em um sistema depende de seu grau de operacionalidade que, por sua
vez, é atributo da praticidade, prestatividade e responsividade do sistema. Um Sistema de
Informacgdes Gerenciais deve, assim, permitir agilidade e automacgéao para maior eficiéncia
das tarefas, assim como anadlises mais precisas dos processos organizacionais,
manipulagao de eventos complexos, visando prover decisdes mais fidedignas.

Informacao constitui-se em um fator primordial para obtengcdo de conhecimento,
principal fator competitivo juntamente com pessoas no mercado atual. Com isso, o
principal beneficio na ado¢gdo de um Sistema de Informagdes Gerenciais para a empresa
€ a capacidade de melhorar a qualidade e disponibilidade das informagcdes e
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conhecimentos, bem como clientes internos e externos, e fornecedores.

Diante dessas consideragdes, entendemos que o problema de pesquisa formulado
- “Quais os possiveis beneficios no uso de um Sistema de Informagédo Gerencial no que
tange aos processos de Gestdo de Recursos Humanos em uma empresa de construgao
civil?” - pode ser respondido, afirmando que além dos beneficios ja citados, podemos
destacar a importancia do Sistema de Informagdes Gerencias ser customizado para se
obter uma maior efetividade do mesmo.

Quanto ao objetivo proposto nesta pesquisa — “Descrever os beneficios no uso de
um Sistema de Informacao Gerencial no que tange aos processos de Gestdao de
Recursos Humanos em uma empresa de construgao civil — o mesmo também foi atingido,
uma vez que por meio do estudo empreendido foi possivel descrever os beneficios
esperados pelo uso de um Sistema de Informagao Gerencial.

7. Recomendagoes

Ainda que, na perspectiva da entrevistada, o atual sistema utilizado atenda as
necessidades da empresa, apos o estudo de campo, recomenda-se a utilizagdo de um
Sistema de Informagdes Gerenciais mais adequado e customizado que permita proporcionar:

- Um maior alinhamento organizacional, integrando o setor de Recursos
Humanos a funcionalidade do Sistema de Informacgdes Gerenciais utilizado;

- Aprimorar os processos de comunicacao e interagao entre colaboradores e
entre colaboradores e organizagdo, estendendo o uso do Sistema de
Informagdes Gerenciais aos colaboradores do nivel operacional para
alimentarem o sistema,;

- Oportunizar maior desenvolvimento de competéncias individuais e
organizacionais, bem como de desenvolvimento pessoal, profissional e social,
por meio de recursos que um Sistema de Informagdes Gerenciais mais
atualizado poderia proporcionar, melhorando o desempenho, competitividade
e alcance de resultados;

- Direcionar estratégias de forma mais assertiva, consistente, alinhando
colaboradores e objetivos organizacionais;

- Incentivar e estimular os colaboradores, atendendo suas necessidades
pessoal, profissional e social, visando obter maior comprometimento e
motivacéo; e principalmente, atuar para melhorar a qualidade de vida no
trabalho.
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