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RESUMO

O objetivo principal deste estudo foi avaliar como o Portal Corporativo
SICREDI pode apoiar / sustentar as estratégias de gestdo de pessoas do SICREDI.
Considerando aspectos apontados por alguns dos principais autores na area de
gestdo estratégica de pessoas, mudanca organizacional e cultura corporativa, bem
como tecnologia da informacdo em recursos humanos, avaliou-se a percepcao de
gestores de area e colaboradores da area de gestdo de pessoas quanto a
sustentacdo das estratégias de gestédo de pessoas pelo Portal Corporativo SICREDI.
Assim, com a andlise qualitativa dos dados obtidos com os entrevistados, verificow
se, entre outras necessidades, que € preciso trabalhar a cultura corporativa, a fim de
gue os colaboradores do Sistema percebam a relevancia do Portal ha comunicacéo
organizacional, utilizando-o adequadamente, de modo a trazer ganhos para a
organizacao, ja que ao conhecer o seu papel no Sistema, o colaborador tende a

melhorar seu desempenho e, consequentemente, os resultados da organizacgéo.

Palavras-chave: administracdo de recursos humanos, gestdo estratégica de

pessoas, portal corporativo.



LISTA DE ILUSTRACOES

Figura 1 — Diferencas entre gestdes, segundo Albuquerque.............coceeeevvvvennnnnnn. 25

Figura 2 — Influéncias entre estratégia da empresa e estratégia de gestao de

[OLCTSTS 0 = 1 PSP 27
Figura 3 — Arquitetura estratégica de RH.............ooovviiiiiiiieeee e 29
Figura 4 — Papéis de RH na construcdo de uma organizacdo competitiva............ 29
Figura 5 — O moderno posicionamento da &rea de recursos humanos.................. 31
Figura 6 — Implementacao da Tl e a interacdo entre a Tl e a organizacao............ 37
Figura7 — Legenda databela 1. 40

Figura 8 — Quadro-resumo sobre gestdo de pessoas e gestdo de pessoas no
SICREDL ...ttt e a e s 48
Figura 9 — Quadro-resumo sobre informacdes publicadas no Portal e estratégias
(o (oo (o1 = ol [ 1 TST {0 T L PSP 51

Figura 10 — Pontos positivos e a melhorar no Portal SICREDI e em sua



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 — Resumo dos objetivos dos projetos de PdCC - Portal de

Conhecimento COIPOTAIVO. ...ttt e e e e e e e e e e e s



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

AERH — Administracédo Estratégica de Recursos Humanos
ARH — Administracdo de Recursos Humanos
CTA — Comité Técnico Assessor

GAP — Gestao com Alta Participacao

GEP — Gestao Estratégica de Pessoas

GP — Gestéo de Pessoas

GRH — Gestéo de Recursos Humanos

GC - Gestao do Conhecimento

PdCCs — Portais de Conhecimento Corporativo
PE — Planejamento Estratégico

RH — Recursos Humanos

SIGs — Sistemas de Informacdes Gerenciais

Tl — Tecnologia da Informacao



6.2.1

7.1

7.2

7.3

8.1
8.2

8.3

SUMARIO

INTRODUGAO. ...ttt ettt eaene e eneae s 12
DEFINICAO DO PROBLEMA........coooieeeeete ettt ettt 14
JUSTIFICATIV A . e e e e e et e eaaas 18
OBUIETIVOS ...ttt e e e e e e e st e e e e e e nnnaeeeaeans 20
OBJETIVO GERAL ... et 20
OBJETIVOS ESPECIFICOS.......ci ettt 20
CARACTERIZACAO DA EMPRESA........ceivieeeeeee e 21
ESTRATEGIAS DE GESTAO DE PESSOAS......ccooeeeeeeeeeeceee e 21
PORTAL CORPORATIVO SICREDI.....ccoiiiiiiie e 22
REFERENCIAL TEORICO ... ..ottt 24
GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS........coveoieeeeeeeeete e, 24
TECNOLOGIAS NA GESTAO DE PESSOAS.......ccoi e 35
POrtaiS COMPOratiVOS. ... .cciiiiiiii et e e e e e et eeaenes 37
PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS.......ccocoeeieeeeeeee e, 42
SUJEITOS DE PESQUISA. ... .ottt 42
METODOLOGIA DE COLETA DE DADOS.......ccoiieiieeeie e, 43
ANALISE DOS DADOS........coeoveieeeeeeeeeeteeteeteeee et ete et eeste st ee e e 44
RESULTADOS ...ttt e e et e e e e s anareeaeeaans 45

GESTAO DE PESSOAS E ESTRATEGIAS DE GESTAO DE PESSOAS. 45
GESTAO DE PESSOAS E ESTRATEGIAS DE GESTAO DE PESSOAS

N[@ ST (01 21 = OO 46
INFORMACOES PUBLICADAS NO PORTAL E ESTRATEGIAS DE

GESTAO DE PESSOAS ..ottt ettt se et 48
PONTOS POSITIVOS E A MELHORAR NO PORTAL SICREDI............... 51
CONSIDERAGOES FINAIS.....ooivieiet ettt 54
REFERENCIAS. ... oottt ettt sttt ese e steeaene e e 57
ANEXO A — ESTRUTURA DO SICREDL.......cooviirieieeeeee e 60

ANEXO B — ESTRUTURA DA CONFEDERACAO SICREDI.................... 61



11

ANEXO C - ROTEIRO DE ENTREVISTA DE GESTORES DA

CONFEDERAGAOQO SICREDL.......cociiiviteeeeeieteeeeveeeee e 62
ANEXO D - ROTEIRO DE ENTREVISTA DE COLABORADORES DA
GESTAO DE PESSOAS DE CENTRAL SICREDL.....cccoccoeeeeveieceereeeenns 64
ANEXO E — TELA PORTAL CORPORATIVO SICREDI (PAGINA

INICIAL) ...ttt ettt en et s st se st es s tene s 65
ANEXO F — TELA PORTAL CORPORATIVO SICREDI (PAGINA DE

AREA). ...ttt 66
ANEXO G — TELA PORTAL CORPORATIVO SICREDI (PESQUISA DE
(0101 1 =(U] 010 ) TSR 67
ANEXO H — HISTORICO ESCOLAR.....cocviuieeeeieeeeeeeeeeeeeeee e 68

ANEXO | = CURRICULUM VITAE. ... ..o 70



1 INTRODUCAO

O presente trabalho trata de estratégias de gestdo de pessoas e de como um
Portal Corporativo pode sustenta-las e apoia-las. Para isto, sera apresentado um
estudo de caso sobre o Portal Corporativo SICREDI, cuja gestao se da pela area de
Gestdo Estratégica de Pessoas. O periodo de implantacdo desse meio de
comunicacao / disseminacdo do conhecimento foi concluido no primeiro trimestre de
2006 em todo o SICREDI - Sistema de Crédito Cooperativo, para utilizacdo de todos

os colaboradores (dirigentes, colaboradores efetivos, estagiarios e terceiros).

Além disso, a pesquisa pretende, através do exemplo pratico do Portal
Corporativo SICREDI, trazer ao meio académico a discusséo sobre esse novo tema:
tecnologia da informacdo em Recursos Humanos (RH), e sobre como a utilizacao

desse conhecimento pode sustentar e apoiar as estratégias de gestdo de pessoas.

Assim, a partir da questdo central do trabalho, pode-se, através de entrevistas
estruturadas, verificar e avaliar a percepgcdo das geréncias quanto ao que esta
ferramenta pode proporcionar ao Sistema, seja nos dias de hoje, seja no futuro, em
matéria de gestdo de pessoas, considerando o Planejamento Estratégico do

SICREDI para os préximos 5 anos.

No préximo capitulo é apresentada a problematizacdo do tema, trazendo toda
a evolucdo do papel da Administracdo de Recursos Humanos até a atualidade,
época em que a tecnologia da informacéo incorpora grande parte das atividades das
empresas, principalmente se geradoras de servigos. Nesse capitulo também é
abordada a situacdo do Portal SICREDI, desde o seu surgimento como projeto até a

sua situacao atual.

Nos capitulos 3 e 4, sdo explicadas, respectivamente, a justificativa e os
objetivos do trabalho. Ja no capitulo 5, ha a caracterizacdo da empresa, de modo a
exibir a forma de elaboracdo e de conducdo das estratégias desse Sistema de
Crédito, no que tange a gestdo de pessoas e sua estreita relacdo com o
planejamento estratégico, além de apresentar o status atual de gestdo do Portal

Corporativo.
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O capitulo 6 apresenta o referencial tedrico, que aborda a gestéo estratégica
de pessoas e a tecnologia da informacao, vinculando esta aquela. Sdo tratados
também neste trabalho aspectos de gestdo da mudanca e de cultura organizacional,
citados pelos entrevistados como sendo uma das causas na dificuldade de utilizacao
do Portal Corporativo pelos colaboradores. A primeira pela auséncia de tratamento
pela gestdo estratégica de pessoas, e a segunda, pela forte cultura de

relacionamento pessoal existente no SICREDI.

Ja o método de pesquisa esta descrito no capitulo 7, que descreve também o
publico entrevistado. O capitulo 8 traz a andlise dos dados coletados, comparando-
os com o referencial tedrico apresentado em capitulo anterior. Finalizando, o capitulo
9 exibe as conclusGes com base na analise da pesquisa, de maneira a contribuir

com sugestdes para a empresa.

As referéncias mostram todas as obras e os autores pesquisados. Por fim, os

anexos contribuem para o melhor entendimento do assunto abordado.



2 DEFINICAO DO PROBLEMA

A Administracdo de Recursos Humanos (ARH) vem acumulando diversos
papéis desde o seu surgimento apds a Revolucdo Industrial. Sua evolu¢do ocorre
para acompanhar as mudancas do mercado, considerando questdes econdmicas,

sociais, juridicas e tecnoldgicas.

No inicio, 0 homem era visto como instrumento a mais na busca do resultado,
tendo tanta importancia no processo quanto 0S recursos materiais. Essa Vvisao
sustentava o movimento da Administracdo Cientifica, que trazia a idéia de
racionalizacdo do trabalho, através de uma Unica maneira correta de producéo.
(DUTRA, 2002) A area de RH tratava, portanto, apenas de “contabilizar’ os registros
dos trabalhadores, com énfase, obviamente, nas horas trabalhadas, faltas e atrasos
para efeitos de pagamento ou de desconto” (MARRAS, 2002, p. 21). J& na década
de 20, o surgimento do movimento de relacbes humanas pelas maos de Mayo,
McGregor e muitos outros trouxe alteragbes na relacdo entre empregado e
empregador, ja que propunha aumentar a produtividade pela eliminacdo dos

conflitos e seus respectivos custos.

Nesse momento, o chefe de pessoal sofre uma inversdo de seu papel. A
funcdo de RH passa a enxergar o homem como individuo e a se preocupar com
suas necessidades. As atividades anteriores de ‘contabilizacdo’ dos trabalhadores

foram incrementadas de novos valores. (MARRAS, 2002)

Sequencialmente, a lideranca, a democracia e a motivagdo comecam a ser
estudadas na década de 40, a luz do Behavorismo, que surgiu como critica a escola
de relagcbes humanas por esta entender que a simples satisfagdo no trabalho
pudesse gerar a eficiéncia procurada pelas organizacdes. O poder das relacbes
informais passa, entdo, a ser percebido. A partir desse momento, a area de RH

ganha status de geréncia, assumindo funcdes de aspecto tatico. (MARRAS, 2002)

Porém, é apenas nas Ultimas décadas que se percebe a introducdo dos
primeiros programas de planejamento estratégico em RH vinculados ao

planejamento estratégico central das organizacdes. A area de RH exibe novas
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formas de pensar os trabalhadores como geradores de valor (FOMBRUM,; TICHY;
DEVANA, 1984; ROTHWELL; KAZANAS, 1988 apud DUTRA, 2002), e sua funcéo,
gue até entdo era vista como de nivel gerencial (tatico), passa a ser reconhecida
como de nivel estratégico (diretoria). (MARRAS, 2002)

Essas mudangas foram graduais e acompanharam a evolugdo do mercado.
Segundo Bohlander, Snell e Sherman (2003, p. 2):

Embora as pessoas tenham sido sempre fundamentais no ambiente
empresarial, hoje elas desempenham um papel ainda mais central
para a obtencdo da vantagem competitiva de uma empresa.
Principalmente nos setores baseados no conhecimento, como os de
software e servigos de informagéo, 0 sucesso depende cada vez
mais das ‘competéncias das pessoas’. Isso inclui conhecimento,
gualificacbes e habilidades incorporadas nos funcionarios de uma
empresa.

A globalizacdo e a alta velocidade das informacdes resultam numa
competitividade cada vez mais acirrada, diminuindo o mpo em que uma empresa
permanece diferenciada das concorrentes. Desse modo, o capital intelectual é visto
hoje como um importante diferencial, garantindo ao RH grande relevancia e o
aproxima da alta diretoria a fim de que sustente e faca valer o planejamento
estratégico da empresa. “As empresas podem atingir uma vantagem competitiva
sustentavel por meio de seu pessoal se forem capazes de atender os seguintes
critérios: devem ter valor; devem ser diferenciados; devem ser dificeis de imitar, e
devem ser organizados.” (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003, p. 3)

Do mesmo modo, a tecnologia avancou drasticamente nos ultimos tempos.
Hoje, ela faz parte de praticamente todos 0s niveis e areas das organizagles.
Servindo como apoio ou como instrumento de trabalho, pode levar a ARH a
desenvolver o diferencial da organizacao: o capital intelectual. Bohlander, Snell e
Sherman (2003, p. 7) sustentam que “a tecnologia estd mudando a imagem da GRH
— alterando os métodos de coletar informacdes de trabalho e emprego, acelerando o
processamento desses dados e aperfeicoando o processo de comunicacéao interna e

externa.”

Dentre o que a tecnologia proporciona atualmente, os Portais Corporativos se
apresentam como o tipo de ferramenta que pode ser usada, conforme Terra e
Gordon (2002, p. 51):

Para mudar completamente a forma como informacdes, atividades e
responsabilidades sdo compartihadas em um ambiente
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organizacional: de um foco estreito, funcional e ndo coordenado para
uma abordagem ampla, coordenada e com base em projetos. Eles
também podem ser criados e implementados com o objetivo de gerar
conexdes entre pessoas e entre pessoas e informagao.

Na era da internet, “os Portais Corporativos sdo a nova e principal base na
mudanca para levar a informagdo e o0 conhecimento para onde eles s&o
necessarios”. (TERRA; GORDON, 2002, p. 53)

Muitas organiza¢cdes no Brasil e no mundo vém implementando portais ou
intranets para conectar seus colaboradores e/ou fornecedores, pois consideram esta

uma importante forma de comunicacéo e colaboracéo.

E uma dessas organizacdes é o SICREDI - Sistema de Crédito Cooperativo —
presente nos estados do Ro Grande do Sul, Santa Catarina, Parana, Sado Paulo,
Mato Grosso do Sul, Mato Grosso, Goias, Tocantins e Ronddnia com mais de 900
postos e mais de 8000 colaboradores, que percebe nos seus colaboradores e no
relacionamento deles com os associados — donos do negdcio — o seu diferencial
competitivo. A preocupacdo com esta questdo pode ser percebida na sua missao:
“como sistema cooperativo, valorizar o relacionamento, oferecer solu¢ées financeiras
para agregar renda e contribuir para a melhoria da qualidade de vida dos associados
e da sociedade” (SICREDI, 2005).

Entre os valores do SICREDI, também se pode verificar a importancia das
pessoas para o Sistema (SICREDI, 2004):

a) preservacao irrestrita da natureza cooperativa do negécio;
b) respeito a individualidade do associado;

c) valorizacéo e desenvolvimento das pessoas;

d) preservacao da instituicdo como sistema;

e) respeito as normas oficiais e internas;

f) eficacia e transparéncia na gestao.

Esta organizagdo que se encontra em constante expansdo constatou a
necessidade de melhorar a forma de comunicag¢do administrativa, pois o crescimento
gradual do quadro funcional estava prejudicando a padronizacéo de procedimentos

€ Servicos.
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A alternativa encontrada foi o desenvolvimento e implantagcdo de um Portal
Corporativo, disponibilizado para acesso diario de todos os colaboradores (incluindo

dirigentes, colaboradores efetivos, estagiarios e terceiros).

O Portal Corporativo SICREDI| na época chamado Projeto Portal, foi
desenvolvido por uma equipe multidisciplinar alocada na Diretoria de Tecnologia da
Informacdo (Tl) da Confederacdo SICREDI - “empresa responsavel pela
representacao institucional do Sistema e pelo suprimento das demandas juridico-
normativas, tecnoldgicas e de politicas corporativas de supenisdo, gestdo de
pessoas e expansao” (SICREDI, 2005).

O Projeto Portal foi concluido ap6s dois anos de desenvolvimento. Nesta
etapa, foi definido pela Diretoria da Confederacdo que parte daquela equipe do
projeto seria responsével pela gestdo da ferramenta. E a equipe gestora passou a
integrar a area de Gestado Estratégica de Pessoas. Nesta ocasido, houve revisdo da

area de atuacao desta equipe inserida num contexto de gestao de pessoas.

Atualmente a ferramenta esta implantada em todas as unidades do SICREDI.
Porém, ha niveis diferenciados de maturidade de uso, pois existem diferentes niveis
de entendimento entre os usuarios sobre 0s avancos que esta ferramenta pode
trazer ao Sistema: alguns colaboradores se apropriam bem de conhecimento sobre
portais e suas utlidades, enquanto outros ainda desconhecem esse tipo de

tecnologia.

Em vista disso, o presente trabalho buscou avaliar a estrutura atual do Portal
Corporativo SICREDI, que, tendo sua gestdo absorvida pela area de Gestédo
Estratégica de Pessoas, deve servir como suporte as estratégias de gestdo de
pessoas, bem como verificar e avaliar a percep¢do das geréncias quanto ao que
esta ferramenta pode proporcionar ao Sistema, seja nos dias de hoje, seja no futuro,
considerando o Planejamento Estratégico do SICREDI que foi pensado para o

periodo dos préximos 5 anos.

Baseado nestes argumentos, se estabelece a questéao central deste estudo:

“Como o Portal Corporativo SICREDI pode apoiar / suportar as

estratégias de gestdo de pessoas do SICREDI?”



3 JUSTIFICATIVA

Poucas sao as pesquisas académicas acerca da tecnologia da informacéo em
Recursos Humanos. Este trabalho pretende, portanto, enriquecer o meio académico

abordando um tema até entéo pouco explorado.

Empresas nacionais e internacionais vém utilizando tecnologia nas mais
diversas areas e departamentos. A Tecnologia da Informacao (TI) enriquece o
desempenho de todos os setores da organizacao, inclusive a area de RH, e néo
apenas aqueles de atividade fim, uma vez que auxilia o desenvolvimento da visao

sistémica por todos 0s que tém acesso a essas informacdes.

Segundo pesquisa elaborada pela ABERJE - Associacdo Brasileira de
Comunicacdo Empresarial, que contou com a patrticipacdo de 117 das 500 maiores
empresas do Brasil listadas pela Revista Exame em 2005, a comunicacgéo
organizacional assume status de vice-presidéncia, diretoria ou superintendéncia em
46,2% dessas organizagOes, enquanto 35% delas tém a comunicacdo como uma
geréncia. O restante entende que a comunicacdo organizacional é de
responsabilidade de uma assessoria ou de um departamento. Desse publico, 74,4%
informa que a comunicagao corporativa € uma area estratégica na empresa, e 38,5%

identifica essas atividades vinculadas a area de RH (ABERJE, 2005).

Sob esse aspecto, o SICREDI comeca a esbocar uma nova viséo, pois,
mesmo existindo uma area de Comunicac¢éo Social vinculada a Superintendéncia de
Marketing, decidiu por manter a gestdo desse importante meio de comunicagao /

disseminacéo de conhecimento com a Gestdo Estratégica de Pessoas.

Com este trabalho se pretendeu levantar a percep¢cdo dos ocupantes de
cargos gerenciais e colaboradores da area de Gestdo de Pessoas sobre as
utilidades do Portal Corporativo SICREDI no que tange as estratégias de gestao de
pessoas, bem como o impacto de sua gestdo pela area de Gestdo Estratégica de

Pessoas do Sistema.

Essa foi a primeira coleta de dados vinculando o Portal Corporativo SICREDI
as estratégias de gestdo de pessoas, e por conseguinte, as estratégias do negdcio.

Diante disto, espera-se que a presente pesquisa possa tornar-se bastante relevante
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para a empresa, a medida que traz subsidios a seus gestores para refletirem a
respeito dos resultados que o Portal Corporativo pode trazer ao ser gerido pela

gestao de pessoas.

Os resultados da pesquisa e a analise dos dados foram repassados a area
Gestado Estratégica de Pessoas do SICREDI, juntamente com as sugestdes
apresentadas ao término deste trabalho. Esta area, que trabalha muito proxima a
Diretoria da Confederacdo SICREDI, podera utilizar todas as informac¢des coletadas
diretamente com seus gestores, bem como se valer de toda a revisdo teodrica
apresentada ao longo do trabalho para repensar a gestdo e plena utilizacdo do
Portal Corporativo pelos colaboradores, visando alcangar os resultados almejados
pelas estratégias de gestdo de pessoas, definidas de acordo com o Planejamento

Estratégico do Sistema.

Assim, o trabalho visou, através do exemplo pratico do Portal Corporativo
SICREDI, a trazer ao meio académico a discussao sobre esse novo tema: tecnologia
em RH, e sobre como a utilizacdo desse conhecimento pode manter e apoiar as

estratégias de gestéo de pessoas.



4 OBJETIVOS

4.1 OBJETIVO GERAL

Avaliar como o Portal Corporativo SICREDI apdia e sustenta as estratégias de

gestado de pessoas.

4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Levantar a percepcado dos gestores de areas e colaboradores de
gestao de pessoas quanto a atuacao estratégica da area de gestédo de

pessoas,;

Identificar como os gestores de areas e colaboradores de gestdo de
pessoas percebem a relacdo das informacdes colocadas no Portal

Corporativo SICREDI com as estratégias de gestédo de pessoas;

Identificar os pontos positivos e a melhorar do Portal Corporativo
SICREDI;

Propor melhorias ao Portal Corporativo SICREDI.



5 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

O SICREDI surge em 1902, quando foi inaugurada pelo padre suico Theodor
Amstad a primeira cooperativa de crédito em Nova Petropolis (Linha Imperial), com o
objetivo de oferecer solucdes financeiras aos seus associados, através de produtos
e servicos adaptados as suas necessidades e condi¢des financeiras. Ao longo dos
anos, novas cooperativas de crédito foram criadas e formaram um sistema de

crédito, que em 1992 passou a utilizar o nome de SICREDI.

Atualmente, o SICREDI conta com cento e trinta cooperativas de crédito,
cinco cooperativas Centrais e outras empresas que apdiam esse sistema (chamadas
centralizadoras): Confederacdo, Banco Cooperativo, Empresa de informética,
Corretora de Seguros, Administradora de Bens e Administradora de Consorcios. As

centralizadoras proporcionam ganho de escala ao Sistema.

A éarea de RH aparece nas Centrais e em duas centralizadoras —
Confederacdo e Banco Cooperativo. Na Confederagdo, existe a &rea Gestdo
Estratégica de Pessoas (GEP), responsavel pelas estratégias e politicas de recursos
humanos. Nesta mesma entidade, ha uma Assessoria de Gestdao de Pessoas, que
aparece também no Banco Cooperativo, com o papel de execucao dessas politicas,
atuando nos diversos subsistemas de RH. J& &rea de Gestdo de Pessoas de cada
Central também atua na execucdo dessas politicas, mas tratando especificamente

da propria entidade e das cooperativas de seu estado.

A seguir, é apresentado, de forma sucinta, 0 modo de criagdo das estratégias
de gestdo de pessoas, desde o0 seu surgimento como projeto, passando pelo
processo de aprovacao — se tornando entdo programas — até, finalmente, a etapa de
execucdo. E apresentado também o Portal Corporativo SICREDI, aduzindo desde o

seu surgimento como projeto na area de Tl até sua gestao pela area GEP.

5.1 ESTRATEGIAS DE GESTAO DE PESSOAS

Segundo o RIS — Regimento Interno do SICREDI (SICREDI, 2004), os

programas de gestdo de pessoas surgem a partir de levantamento de necessidade
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realizado pela GEP com as Centrais. Algumas necessidades sao percebidas pela
area de Gestdo Estratégica de Pessoas, enquanto outras sdo trazidas pelas
Centrais ao perceberem ou receberem informacdes de necessidades por parte das

cooperativas.

Estando os projetos desses programas definidos e elaborados, passam por
processo de aprovacdo pelo Comité Técnico Assessor (CTA) formado por
integrantes com identificagcdo técnica (perfi) com a natureza dos projetos em

apreciacao.

Aprovado pelo CTA, o projeto passa entdo pela aprovacdo do Conselho
Deliberativo — formado pelos presidentes das Centrais, representando portanto as
cooperativas filiadas. Sendo aprovado, o projeto se torna entdo um programa, a ser

executado.

As Centrais tém o papel de executar e acompanhar a execucdo dos
programas pelo Sistema. Assim, a area Gestao de Pessoas de cada Central executa
e acompanha a execucdo dos programas de gestdo de pessoas em todas as

cooperativas e demais entidades do SICREDI.

5.2 PORTAL CORPORATIVO SICREDI

Conforme o Projeto Portal SICREDI SICREDI, 2003), o Portal Corporativo
SICREDI foi projetado quando se percebeu que, em funcdo do acelerado
crescimento do Sistema, sua base de conhecimento havia aumentado de forma
desarticulada. Isto enfraqueceu a politica interna de comunicacdo e gerou sua
defasagem, ocasionando inclusive, a ruptura do acompanhamento dos padrbes

estabelecidos para as melhores praticas de trabalho.

Assim, o proposto em 2003, pela equipe responsavel pelo Projeto Portal
SICREDI foi criar uma unidade para conducdo de um processo comunicacional de

gualidade, a fim de alcancar os seguintes objetivos:
evitar a redundéancia de dados;
minimizar a cultura do papel;

padronizar;
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promover acesso rapido a informacéo;
integrar agoes;

contribuir para o aprendizado a distancia;
contribuir na melhoria dos processos internos;
reduzir custos.

Depois de concluido o projeto, entdo com a equipe gestora do Portal lotada
na area GEP, foi restabelecido o papel dessa equipe e da propria ferramenta.

Hoje, a organizacdo entende que a gestdo do Portal pela area GEP deve
atuar como um forte mecanismo de reforgco da comunicacéo interna planejada, vindo
a facilitar varias outras acdes, dentre elas o relacionamento entre as areas e
colegas, a gestdo da mudanca e do clima organizacional, a promoc¢éo do incentivo a
leitura e atualizacdo do que estd acontecendo na Empresa, a diminuicdo da rede
informal, entre outros. E estas a¢cfes vinculam-se as estratégias e politicas oriundas

da area de Gestao de Pessoas.



6 REFERENCIAL TEORICO

Com o intuito de fornecer os subsidios necessarios para fundamentar e
contribuir para a compreensdo e atendimento aos objetivos propostos neste
trabalho, serdo abordados neste capitulo os temas referentes a administracao
estratégica de recursos humanos (ou gestdo estratégica de pessoas) e a aplicacao

de novas tecnologias da informac&o nas empresas.

6.1 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Gradualmente, a partir da década de 80, empresas comecaram a perceber a
necessidade de vincular a area de RH ao seu planejamento estratégico. Entretanto,
0 RH, que atuava de maneira tatico-operacional, avangou pouco na participacdo de

processos decisorios.

Marras (2002, p. 253) define administracdo estratégica de recursos humanos
como “a gestdo que privilegia como objetivo fundamental, através de suas
intervencbes, a otimizacdo dos resultados fnais da empresa e da qualidade dos

talentos que a compdem”.

Albuquerque (apud MARRAS, 2002, p. 255), ao explicar a ligacao existente
entre o planejamento estratégico de uma empresa e o planejamento estratégico de

RH, afirmava, no final da década de 80, que:

Embora este programa ainda ndo possua uma estrutura conceitual
sedimentada — apesar de alguns paises estarem ja avancados nesta
area, a exemplo dos Estados Unidos — esta longe de ser amplamente
difundido pelas empresas, no Brasil, visto que somente algumas
multinacionais e organizagbes brasileiras de grande porte
desenvolvem-no, de maneira sistematica.

O autor traca paralelos identificando as principais diferencas entre o RH
tatico-operacional e o RH estratégico em questdes como selecdo de pessoal,

avaliacdo, compensacao e desenvolvimentos, descritos nafigura 1 a seguir.
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NIVEIS

SELECAO

AVALIACAO

COMPENSACAO

DESENVOLVIMENTO

Estratégico

Definicao das
caracteristicas do pessoal
da empresa, a longo
prazo.

Adequacao dos
sistemas interno e externo
as previsbes sobre o
futuro da empresa.

Aspectos a serem
avaliados a longo prazo.

Definicho de meios
para avaliar dimensdes
futuras.

Identificacdo de
talentos em potencial.

Previsao de
remuneragcdo no futuro
(no mundo).

Vinculagéo desses
diagnosticos de
remuneracao as

estratégias de longo prazo
da empresa.

Planejar meios para
formar pessoal que
conduzird a empresa no
futuro.

Fixar métodos
flexiveis, ajustaveis as
mudancas de

circunstancias.

Formular planos de
carreira.

Tético Validagéo dos critérios Elaborar sistemas Formular planos Organizar programas
de selecéo. para adequar o atual individuais de de formacéo gerencial.
~ otencial de pessoal com compensagdo a médio -
Formulacdo de plano gs futuras n ecr:)e ssidades. prazg. ¢ Executar  atividades
de recrutamento  de de D.O.
pessoal no mercado. Centros de assessoria Idealizar planos de Estimular o
Busca de novos para treinamento. beneficios autodesenvolvimento
complementares. o
mercados para profissional.
recrutamento do pessoal.
Operacional Planejamento de Sistemas de avaliacéo Administracao de Executar os planos de

necessidades de pessoal.

Aplicagdo de planos
de recrutamento.

anual.

Sistemas de controle
diario.

salarios e saldos.

Administracao de
planos de beneficios.

desenvolvimento de
habilidades.

Promover treinamento
no proéprio trabalho.

Figura 1 — Diferencas entre gestdes, segundo Albuquerque

Fonte: Albuguerque apud MARRAS, Jean Pierre. Administracdo de Recursos Humanos. Sado Paulo: Futura, 2002, 5 ed., p. 256
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Marras (2002, p. 255) justifica a transformacédo do RH tatico-operacional para

RH estratégico-tatico-operacional em funcdo das maiores mudancas ocorridas nos

cenarios nos quais as empresas estéo inseridas atualmente:

a) aglobalizacdo dos mercados e seus desdobramentos nas organizagoes;

a.

- 0o o 0 T

a influéncia internacional da economia

a competitividade das empresas multinacionais

a revolucao da qualidade total

o despertar da consciéncia do consumidor

a mudanca global do perfil do trabalho intra-empresarial

a prética constante de downsizing como reducdo de

custos etc.

b) a mudanca na filosofia de vida.

a.
b.

A qualidade virtual da forma de vida no século XX

Maior velocidade e nivel quantitativo e qualitativo de
informacao

Prioridade a sobrevivéncia ameacada pelo quadro
mundial do desemprego

Excessiva competicdo entre individuos, social e
profissionalmente

Forte sentimento de impoténcia e frustracdo em nivel
pessoal

Envelhecimento precoce da vida profissional
Desmotivagdo constante diante da continua e excessiva

diferenca entre niveis sociais etc.

Ha divergéncias entre autores quanto a influéncia da estratégia da empresa

na elaboracdo da estratégia de gestdo de pessoas. Dutra (2002) julga que a

estratégia de gestdo de pessoas e a estratégia da organizacdo influenciam-se

mutuamente, apesar de explicar que diversos autores entendem o surgimento de

uma a partir da existéncia da outra. Essa influéncia muatua ocorre em Vvarias

dimensdes, conforme apresentado na figura 2 a seguir, criada a partir do exposto por

Duitra.
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DN

A estratégiads as influenciam a
estabela naresa

Fste patrimonio é
ssado para as

~

~ Da forma como se
__quer inserir no
contexto em aus
atua;

...desenvolvem capacidade
individual e retornam esse
aprendizado para a

oraoanizacao.

E do patrimobnio de
conhecimento que a
empresa possui.

As pessoas implementam a
estratégia da empresa:

Figura 2 — Influéncias entre estratégia da empresa e estratégia de gestdo de pessoas

Fonte: elaborado pela pesquisadora a partir do exposto em DUTRA, Joel Souza. Gestdo de
pessoas: modelo, processos, tendéncias e perspectivas. Sao Paulo: Atlas, 2002.

Ja& Marras (2002) entende que através da Administracdo Estratégica de
Recursos Humanos (AERH) consegue-se fazer com que as estratégias e o
planejamento estratégico cheguem de fato a todos os niveis da organizacdo, pois
esta area passa a planejar suas atividades com base no planejamento estratégico,

de modo a alcancgar os resultados almejados pela diretoria.

Além do planejamento estratégico, existem estratégias implicitas, que
também devem ser observadas pela area de RH, a fim de garantir o melhor

desempenho organizacional. Ulrich (2003, p. 43) afirma que:

Em qualquer cenario empresarial, seja de uma companhia, uma
funcdo, unidade empresarial ou linha de produtos, existe uma
estratégia, ora explicita em um processo ou documento formal, ora
implicita por meio da divulgacdo de uma agenda de prioridades.
Como parceiros estratégicos, os profissionais de RH devem ser
capazes de identificar as praticas que fazem com que a estratégia
acontega.
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Consequentemente, para garantir o0 sucesso e aumentar a capacidade da

empresa, torna-se necessario o papel da area de RH como parceiro estratégico.

Ainda com relacdo ao planejamento estratégico (estratégias explicitas da
organizacao), Dutra (2002, p. 66) assegura que a participacao das pessoas de forma
consciente na implementacdo da estratégia da organizagdo “torna-se um grande
diferencial competitivo [...], pois elas [as pessoas] estdo validando ou apontando

necessidades de ajuste”.

Becker, Huselid e Urich (2001, p. 27) vao ao encontro desse entendimento,
apresentando o comportamento das pessoas como um dos elementos da ‘cadeia de

valor’ que apdia o papel estratégico de RH:

7

Se o foco da estratégia corporativa € criar vantagem competitiva
sustentavel, o da estratégia de RH é igualmente nitido. Consiste em
maximizar a contribuicdo da area para o mesmo objetivo, de modo a
gerar valor para os acionistas. O fundamento do papel estratégico de
RH séo as trés dimensdes da ‘cadeia de valor representadas pela
arquitetura de RH: a funcdo, o sistema e o comportamento dos
empregados.

E é esta ‘cadeia de valor' o que assegura ao RH a legitimidade como parceiro

estratégico. Portanto, segundo esses autores, esta area deve:

a) atuar no ambito tatico-operacional e no estratégico;

b) enfatizar as inter-relacbes dos componentes do sistema de RH (chamados
subsistemas) e o vinculo desta area com o préprio sistema organizacional;

c) alinhar os processos organizacionais e 0s sistemas de apoio, para que

eles estimulem e motivem a visao do quadro funcional.

Marras (2002, p. 256 e 257) também compartilha desse pensamento de que
“ndo € mais possivel otimizar a produtividade sem a ‘vontade’ explicita dos
trabalhadores”, indo ao encontro do apresentado por Becker, Huselid e Ulrich (2001,
p. 27), quando tratam do comportamento de empregados como um dos eixos da

arquitetura estratégica de RH (figura 3).
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A FUNCAO DE RH O SISTEMA RH COMPORTAMENTO DE
EMPREGADOS
Profissionais da area de RH Politicas e praticas de alto Competéncias, motivacdes
com competéncias desempenho, e comportamentos
estratégicas estrategic amente alinhadas correlatos estrategicamente
enfocados

Figura 3 — Arquitetura estratégica de RH

Fonte: BECKER, Brian E. HUSELID, Mark A. ULRICH, Dave. Gestdo Estratégica de Pessoas
com “Scorecard”: interligando pessoas, estratégia e performance. Ro de Janeiro:
Campus, 2001, p. 29

Ulrich (2003, p. 40) enfatiza novamente a importancia do comportamento dos
empregados para os resultados da empresa quando define que a Administracdo da

Contribuicdo dos Funcionarios € um dos quatro papéis dos profissionais de

Recursos Humanos, para que converta sua parceria empresarial em realidade:

FUTURO / ESTRATEGICO

FOCO

Administracéo de Administracao da

Estratégias de Transformacéo e

Recursos Humanos Mudanga

PROCESSOS — — PESSOAL

Administracao da Administracéo da

Infra-estrutura da Contribuicdo dos

Empresa Funcionérios

COTIDIANO / OPERACIONAL
FOCO

Figura 4 — Papéis de RH na construgcdo de uma organizagdo competitiva

Fonte: ULRICH, Dave. Os campe®es de recursos humanos. Sdo Paulo: Futura, 2003, p. 40

De acordo com esta estrutura, os profissionais de RH precisam aprender a
ser, a0 mesmo tempo, estratégicos e operacionais, atuando no curto e no longo
prazo, além de voltarem sua atencdo a processos e pessoas. Mesmo que haja
deficiéncia por parte de alguns profissionais em determinados papéis, a equipe de
RH tende a supri-las. Ulrich ainda explica que para compreender os papéis devemos
considerar as metas e as atividades que o profissional de RH deve executar, pois as

metas garantem os resultados do seu trabalho.

Ao tratar do papel Administracdo de Estratégias de Recursos Humanos, o0

autor define como resultado (ou metas) a execucdo da estratégia, e como atividades
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0 “ajuste das estratégias de RH a estratégia empresarial” (ULRICH, 2003, p. 42),
pois entende, assim como Marras (2002) e Dutra (2002), que as praticas de RH

auxiliam a realizag&o dos objetivos empresariais.

Ja para o papel Administracdo da Infra-estrutura da Empresa apresentado na
figura 4, temos como resultado a construcdo de uma infra-estrutura uniforme e, por
conseguinte, eficiéncia administrativa. Como atividade vinculada a este papel o autor
cita a “reengenharia continua dos processos [de organizacdo]’ (ULRICH, 2003, p.
45).

A Administracdo da Contribuicdo dos Funcionarios (figura 4), apresentada por
Ulrich (2003), traz a percepc¢do de que um dos papéis de RH visa ao aumento da
contribuicdo global dos funcionarios, concordando com Dutra (2002). “Quando 0s
funcionérios sdo competentes e dedicados, o capital intelectual deles torna-se um
importante ativo mensuravel que é refletido nos resultados financeiros da empresa”
(ULRICH, 2003, p. 46).

Compartilhando do mesmo pensamento, Oliva (2002, p. 148) destaca que a
“obtencdo da vantagem competitiva nasce com o entendimento dos valores, da visdo
e da missdo da empresa, gerando experiéncias compartilhadas e continuo

aprendizado das pessoas”. Segundo Oliva (2002, p. 148) :

Para reformular estes aspectos e, conseqlientemente, seus
objetivos, a empresa devera estar disposta a alterar os seus padroes
culturais, transformando, aos poucos, normas, tabus e rituais a favor
da postura desejada de integracdo da linha de comando com as
pessoas.

Assim, Oliva (2002) elaborou um esquema (figura 5 a seguir) a partir do
proposto por Mohrman e Lawler Ill em 1995, em consonancia com o0 exposto por
Ulrich através do papel da Administracdo da Transformacao e da Mudanca (figura 4),
ja que identifica a mudancga organizacional como um importante vértice da estrutura

gue proporciona vantagem competitiva.
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Mudanca
de RH Organizacional

Aprendizado /

Organizaciona Continuo

Vantagem
Compstitiva

Figura 5 - O moderno posicionamento da area de recursos humanos

Fonte: OLIVA, Eduardo C. A privatizagdo de empresas sider(rgicas brasileiras: reflexos na gestéo
de recursos humanos. Revista de Administragdo Contemporanea. Curitiba, v. 6, n. 1, p.
148, Jan/Abr 2002.

Mudanca organizacional é conceituada por Wood Jr., Curado e Campos
(1995, p. 190) como “qualquer transformacédo de natureza estrutural, estratégica,
cultural, tecnolégica, humana ou de qualquer outro componente, capaz de gerar
impacto em partes ou no conunto da organizacdo”. Esses autores classificam a
mudanca organizacional quanto a natureza (qualquer caracteristica da empresa,
desde organograma, valores e politica); quanto a relacdo da organizacdo com o
ambiente (em funcdo das mudancas ocorridas e/ou possiveis no ambiente); e a
forma de implementacdo (“reeducativa, coercitiva ou racional’) (WOOD Jr.;
CURADO; CAMPQOS, 1995, p. 190).

Sobre transformacao, Ulrich (2003, p. 47) explana: “guando as empresas
sofrem transformacéo, os executivos de RH atuam como parceiros empresariais por
ajudarem os funcionarios a se livrarem da antiga cultura e se adaptarem a uma
nova’.
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Torna-se importante, portanto, que o profissional de RH gira a transformacgao
e a mudanca. “Transformacao acarreta mudanca cultural fundamental no interior da
empresa; os profissionais de RH que administram a transformag&o tornam-se
guardides e catalisadores culturais” (ULRICH, 2003, p. 47). Segundo o autor,
mudanca refere-se a capacidade de uma organizagdo melhorar a concepgéo e a
implementacdo de iniciativas e de reduzir o ciclo em todas as atividades
organizacionais. Assim, o profissional de RH deve identificar e implementar os

processos para a conducédo da mudanca eficaz.

No entanto, é preciso “estabelecer um senso de urgéncia é crucial para se
obter a cooperacdo necesséaria” (KOTTER, 1994, p. 35), pois, do contrario, as
transformacdes normalmente ndo ocorrem. Kotter (1994, p. 35) explica como causa
desse fendmeno o fato de que “poucas pessoas estdo igualmente interessadas em

trabalhar na questao da mudanca”.

Sob outro ponto de vista, Kanter (apud WOOD Jr.; CURADO; CAMPOS,
1995, p. 195) expde que “as mudancgas culturais devem basear-se nos pontos fortes
e tradicbes da empresa’. Para a autora, deve-se atentar para que as inovacdes
sejam adequadas ao tempo de vida e a0 momento pelo qual a empresa passa,
estudando-se previamente o historico desta organizacdo, bem como a situacéo
presente, a fim de certificar-se de que ha “relacdes de confianca e cooperacao que
suportem o processo” (KANTER apud WOOD Jr.; CURADO; CAMPOS, 1995, p.
195).

Outro aspecto muito importante no processo de mudanca é a comunicacao.
KOTTER (1997) explica que, além da capacidade intelectual limitada dos
funcionarios subordinados e da generalizada resisténcia humana a mudancas, o
modo de comunicar as pessoas a visdo de mudangca da organizacdo ndo é
totalmente adequada. “Os integrantes da coalizdo administrativa [que trabalharam
na elaboragcao da visdo] agem como se todos na organizacdo devessem entender e
se sentir confortdveis com a visdo resultante [...]” (KOTTER, 1997, p. 88). Assim,
complementa o autor, as informacfes referentes a esse processo sao “despejadas
em um rio de comunicacdo de rotina, onde € rapidamente diluido, perdido e
esquecido”. Segundo Kaotter, isso ocorre em funcédo do alto custo de difundir todo o

conhecimento gerado pela coalizdo para todos os colaboradores da organizagao. A
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fim de resolver esse dilema, o autor sugere que sejam tomadas as seguintes

providéncias:

a) manter a clareza e a simplicidade na mensagem;

b) usar metaforas, analogias e exemplos;

c) usar féruns diferentes, como reunides, cartazes, conversas informais etc;

d) repeticdo, pois uma Unica transmissdo ndo responde a todas as duvidas;

e) agir de acordo com o que diz ou liderar por exemplos, jA& que o
comportamento tende a ser a forma mais poderosa de comunicar uma nova direcao;

f) resolver de forma explicita as inconsisténcias aparentes, através de uma
comunicacao honesta;

g) ouvir e ser ouvido. Com um feedback pode-se descobrir erros

imperceptiveis pela coalizado administrativa.

Desse modo, nota-se que a comunicacado se torna necessaria, entre outros

requisitos, para o processo da mudanca.

Em pesquisa publicada sobre Politicas de Gestdo de Pessoas nas
Organizacdes, Demo (2005) seleciona e classifica algumas politicas de gestdo de
pessoas e de Gestdo com Alta Participacdo (GAP). A autora explica que “os
membros organizacionais possuem necessidades e valores bastante peculiares, ou
seja, idiossincrasias que devem ser consideradas quando da selecdo de tais
politicas” (DEMO, 2005, p. 76). Assim, se torna, segundo Demo, impossivel gerar
um modelo padrdao de gestdo de pessoas, de maneira que se deve adaptar a
estrutura de Gestdo de Pessoas (GP) a conjuntura em que a organizacao se
encontra: “a percep¢do das politicas de GP, por parte dos colaboradores, depende
muito do contexto que a organizacdo esta vivendo [...] e também dos valores de
seus membros” (DEMO, 2005, p. 76).

Neste trabalho, Demo (2005) apresenta entre as categorias de politicas de
gestdo de pessoas, a politica de envolvimento, que traz aspectos de participacéo,
reconhecimento, comunicagdo e relacionamentos. Osborn, Hunt e Schermerhorn
(apud Demo 2005, p. 84) apontam fluxos complexos de informacdo dos quais a

organizacéo depende:



a) comunicacdo descendente ou de cima para baixo para comunicar /

influenciar estratégias, objetivos, instrucdes, politicas e feedback;

b) comunicagéo ascendente ou de baixo para cima para informar problemas,

resultados, sugestdes, questdes e necessidades;

c) comunicacéao lateral para coordenar problemas, necessidades, conselhos

e feedback.

Ja Corrado (apud DEMO 2005, p.86) entende que a meta da comunicacao é
fazer com que funcionarios tenham atitude, e ajam orientados para metas. Assim,

elenca atitudes de um bom lider em relacdo a comunicacédo organizacional:
a) aumentar o contato entre a administracéo e os empregados;

b) fazer supervisores e gerentes responsaveis pela retransmissdo de

informacdes;
c) desenvolver canais que agilizem a troca de informacdes;

d) contar aos empregados como a unidade esta se saindo em comparagao

com outras unidades e com a organiza¢gdo como um todo;

e) expandir as comunicacfes para cima, uma vez que a comunicacao de

baixo para cima tende a ser bem menos eficaz que a de cima para baixo.

Enfim, os lideres tém um papel muito importante, pois devem repassar aos
seus subordinados as informacdes vindas dos niveis mais altos (Diretoria), e a
organizacao deve permitir e estimular a comunicacdo ascendente, ja que, através de
feedbacks, tende a descobrir problemas que nem sempre sao percebidos pelos

executivos.

Assim, tdo importante quanto comunicar € saber ouvir os colaboradores e

disponibilizar meios para isso.

Por fim, Ulrich (2003, p. 79) lembra o zelo que o RH deve ter na utilizagdo da
expressao parceiro estratégico, pois 0 mau entendimento pelas pessoas pode
acarretar em maiores dificuldades no alcance dos resultados propostos pela

mudanca:

Tornar-se parceiro estratégico requer determinacdo e disciplina.
Algumas divisdes de RH tém introduzido expressdes como parceiro
estratégico em suas declaracdes de missao, na expectativa de que
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as palavras facam a missdo se concretizar. Infelizmente,
expectativas sem entendimento geram mais cinismo que mudanca.

Atuando nesses papéis apresentados na figura 4, os profissionais de RH
conseguem verificar através de auditorias e avaliagcdes organizacionais a situagao da
empresa, tendo condi¢cdes de informar e orientar 0 comité executivo e 0s gerentes
de linha a partir dessas percepcoes, tornando-se parceiros na adicao de valor. Eles
devem incentivar os gerentes de linha a participarem da responsabilidade pelo
diagnostico organizacional. “Quando os gerentes de linha se concentram em
converter a estratégia em acao, assumem as seguintes tarefas” (ULRICH, 2003, p.
107):

a) devem garantir que cada plano empresarial seja dotado de um plano de
acao organizacional para implementacao;

b) precisam assegurar que sejam mantidas as promessas estratégicas a
clientes, funcionarios e investidores;

C) precisam questionar as praticas de RH para avaliar prioridades e foco.

Concluindo, quando realizam juntos o diagnéstico organizacional, os gerentes

de linha e os profissionais de RH colaboram para converter as estratégias em acoes.

6.2 TECNOLOGIAS NA GESTAO DE PESSOAS

“A estrutura segue a estratégia. Os sistemas dao suporte a estrutura. Poucas
maximas penetraram no pensamento de negocios ocidental tdo profundamente
guanto essas duas” (ULRICH, 2000, p. 141).

De acordo com Albertin (apud MASCARENHAS; VASCONCELOQOS, 2004, p.
43), a tecnologia da informacéo (TI) contempla “as ferramentas utilizadas para obter,
tratar, comunicar e disponibilizar a informacdo. Essas ferramentas [...] trazem

consigo grandes potencialidades para a mudanca organizacional.”

Mascarenhas e Vasconcelos (2004, p. 48) afirmam que:

Os administradores utilizam a tecnologia para perseguir 0s seguintes
objetivos operacionais: aumentar a continuidade, por meio da
integracdo entre as tarefas e fungdes, da automacao intensa e das
respostas rapidas nos processos; o controle, por meio de niveis mais
elevados de precisdo, acuidade e previsibilidade; e a compreensao,
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por meio da maior visibilidade, e potencial de analise e sintese das

fungdes produtivas.
Segundo Mascarenhas e Vasconcelos (2004), a tecnologia proporciona maior
entendimento do neg6cio da organizacdo, criando uma possivel vantagem

competitiva.

Albertin (apud MASCARENHAS; VASCONCELOQS, 2004), entende que a TI
hoje é muito utilizada no ambiente empresarial tanto de maneira estratégica como
operacional, principalmente para integrar areas e pessoas (colaboradores, clientes,
fornecedores e parceiros), de forma rapida e, muitas vezes, personalizada. Da
mesma forma, Tapscott e Caston @pud RUGGIERO; GODOQY, 2005) e Galiers e
Baets (apud RUGGIERO; GODOQY, 2005) afirmam que os sistemas baseados em TI
nao podem ser vistos apenas como meios de realizar determinadas operacdes de
forma mais eficiente, mas como ferramentas que possibilitam a organizacao realizar

inovacdes e se tornar mais estratégica.

Sendo assim, a gestdo estratégica de pessoas tende a se relacionar com a
gestdo da tecnologia da organizacdo, ja que a Tl pode ser utilizada de forma
estratégica, criando vantagem competitiva. Nesse sentido, Fischer (apud
MASCARENHAS; VASCONCELOS, 2004, p. 2) aponta:

O modelo de gestdo de pessoas relaciona-se intimamente a varios
fatores, internos e externos a organizagdo, como a tecnologia
adotada e a estratégia de organizacédo do trabalho, a cultura e a
estrutura organizacional, as relacbes de trabalho e o contexto
competitivo.

Todavia, alguns autores consideram que a implementacdo da TI pura e
simplesmente ndo garante a plena concretizacdo de sua potencialidade. Eles
discutem a necessidade de se analisar o ambiente social no qual a tecnologia é
implementada, partindo da premissa de que a Tl deve ser entendida como parte de
um amplo sistema socio-técnico. “Deve-se examinar integralmente o comportamento
social como componente do desenho de sistemas de informacédo que transformam
0s processos de uma organizacdao”. (SCOTT, 1992; KLING, 1996 apud

MASCARENHAS; VASCONCELOS, 2004, p. 52)

O modelo identificado na figura 6 sugere um enfoque de implementacdo da

tecnologia nas organizagoes:
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Figura 6 — Implementacado da Tl e ainteragdo entre a Tl e a organizagao

Fonte: MASCARENHAS, André. VASCONCELOS, Flavio. Tecnologia na gestdo de pessoas:
estratégias de auto-atendimento para o novo RH. Sdo Paulo: Thomson, 2004 — Adaptado
de Walton (1994), p. 54

Conforme se percebe na figura 6, a visdo estratégica da organizacao deve
contemplar seus objetivos em relacdo a negdécios, a propria organizacdo e a
tecnologia. Como um sistema aberto, essa visédo é influenciada tanto pelo ambiente
como pelos préprios resultados da empresa (setas nimeros 1 e 2 da figura 6). O
comportamento organizacional e Tl, por sua vez, devem refletir a visdo estratégica
da organizacao (seta numero 3). A seta numero 4 representa a interacao existente
entre Tl e as pessoas. Sem essa adequada interacdo, a implementacdo da Tl nao
tera seus objetivos estratégicos plenamente atingidos (seta niamero 5). Nesse caso,
€ necessaria a promocdo de novos padrfes, muitas vezes com mudancas
significativas na estrutura e sistemas organizacionais (seta nuamero 6). A
implementacdo de um desenho especifico da Tl, em sintonia com o contexto social
da organizacdo, possibilita os resultados esperados, segundo a visdo estratégica

inicial (seta niamero 7).

Por fim, “como recurso, a tecnologia pode eliminar barreiras por auxiliar na
divulgacédo de informacdes e por simplificar os processos de trabalho” (ULRICH,
2003, p. 179). E a tecnologia também permite, segundo Ulrich (2003), criar um senso
de comunidade, j& que funcionérios espalhados geograficamente podem se

relacionar através dela.

6.2.1 Portais corporativos
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Por ser um conceito muito recente, a terminologia relacionada com os portais
corporativos ainda ndo se estabilizou. “Os termos ‘portal corporativo’, ‘portal de
informacdes corporativas’, ‘portal de negdcios’ e ‘portal de informagdes empresariais’

séo utilizados na literatura, algumas vezes, como sindénimos” (DIAS; 2001).

No mundo institucional, o portal tem o proposito de “expor e fornecer
informacdes especificas de negdcio, [...] auxiliando os usuarios [...] a encontrar as
informacbes de que precisam para fazer frente aos concorrentes” (REYNOLDS;
KOULOPOULOQOS, 1999 apud DIAS, 2001). Segundo Reynolds e Koulopoulos (apud
DIAS, 2001):

O portal corporativo é uma evolucdo do uso das intranets,
incorporando, a essa tecnologia, novas ferramentas que possibilitam
identificacdo, captura, armazenamento, recuperacao e distribuicédo de
grandes quantidades de informagdes de multiplas fontes, internas e
externas, para os individuos e equipes de uma instituicao.

De acordo com Choo, Detlor e Turnbull (2000, apud CARVALHO; FERREIRA,
2005, p. 1), as organizacdes tém implementado portais na tentativa de consolidar
intranets departamentais, pois um dos grandes atrativos da tecnologia de portais
reside na capacidade de integrar fontes heterogéneas de informacado através de uma
interface Unica para o usuario. Além disso, 0s portais permitem que 0S usuarios
colaborem entre si e acompanhem o andamento dos processos organizacionais
através de recursos como workflow. Em funcéo disso, os portais sdo considerados a
infra-estrutura tecnoldgica principal para as iniciativas de Gestdo do Conhecimento
(GO).

Choo (1998, apud CARVALHO; FERREIRA, 2005, p. 2 observa, também,
gue as organizacbes podem tornar-se incapazes de usufruir seus recursos
informacionais e infra-estrutura de sistemas de informac¢éo quando nao desenvolvem
um entendimento claro de como o0s processos empresariais transformam a
informacdo em conhecimento e o conhecimento em acado. Portanto, a implantacéo
de uma nova tecrnologia deve levar em consideracdo o contexto organizacional

subjacente.

Seguindo o mesmo principio, Terra e Gordon (2002, p. 134) expdem que um
dos aspectos mais importantes na implementacdo de um portal corporativo € 0

reconhecimento de uma visdo que esclareca as intencdes estratégicas desse portal.
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Para isso, esses autores sugerem que é importante “definir, claramente, como o
comportamento das pessoas tera de mudar para satisfazer a visdo’ (TERRA;
GORDON, 2002, p. 134). Eles complementam que “€ preciso considerar com
bastante clareza como uma organizacdo quer mudar a cultura, e os beneficios que
resultardo disso” (TERRA; GORDON, 2002, p. 134). Assim, 0 entendimento desses
autores vai ao encontro do proposto por Kotter e Corrado no aspecto da gestao da

mudanca.

Em pesquisa realizada com empresas do ramo de tecnologia, financeiro,
farmacéutico,de telecomunicacdes e de energia, Terra e Gordon (2002) abordaram
aspectos mais relevantes, na opinido dos entrevistados, para a escolha por um

portal corporativo. Os resultados aparecem natabela 1, a seguir:

Tabela 1 — Resumo dos objetivos dos projetos de PdCC — Portal de Conhecimento Corporativo

OBJETIVO | P | s | N

Ferramenta de comunicacgéo

Melhorar a comunicacéo da visédo e da estratégia do conhecimento
Melhorar a comunicacao dos valores da empresa

Manter a organizagao alerta

Envolver clientes e a comunidade como um todo

Divulgar resultados de maneira ampla e promover analise sistémica
Facilitar comunicacao de baixo para cima

Facilitar o encaminhamento para a geréncia de sugestées de melhoria
feita pelos funcionarios

PrO~NOOTWHA
OO ONO
AP OPFRPPFEPDNDN

Disponibilizar informagfes e conhecimento para os empregados
Capturar, organizar e distribuir conhecimento codificado (ex.: acesso a 8 4 0
banco de dados)

Melhorar acesso as fontes externas de informacao e conhecimento
Melhorar a tomada de decisédo

Aumentar a autonomia dos funcionarios da linha de frente dos negdcios

[EEN
o u
a1
[EEN

Melhorar o reuso de conhecimento

Desenvolver mapas de conhecimentos (descobrir conhecimento 7 5 0
existente)

Mapear e medir ativos intangiveis 2 6 4
Facilitar a busca de conhecimento previamente desenvolvido 11 1 0

Promover a colaboragéo

Aumentar a colaboracgéo entre diferentes funcdes da empresa 12 0 0
Aumentar a colaboragédo entre diferentes areas geograficas da empresa 11 1 0
Melhorar o compartilhamento global do conhecimento 12 0 0
Oferecer suporte para o desenvolvimento de Comunidade de Pratica 11 1 0
Aumentar conexdes néo relacionadas com trabalho 1 8 3

Melhorar o gerenciamento do capital humano

(continua)
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Tabela 1 — Resumo dos objetivos dos projetos de PdACC — Portal de Conhecimento Corporativo

OBJETIVO | | |

Melhorar a contratacéo

Melhorar a mobilidade interna e a disposi¢éo dos funcionarios
Integrar expertise e recursos humanos temporarios e externos
Melhorar treinamento e aquisi¢éo de habilidade

Habilitar novos funcionarios a agirem rapidamente

Reduzir tempo gasto em atividades rotineiras

Melhorar a retencao dos funcionarios

Facilitar o trabalho e a integracao de trabalhos remotos

PFNNB o wR|T
CONN O NN N[N
ONWO R N Oz

Melhorar relacionamentos (integracédo de terceiros e aumento do fluxo de informacgéao)

Melhorar o intercambio de informac¢des com fornecedores, parceiros e 4 7 1
clientes

Capturar informacgdes do cliente 6 2 4
Aumentar satisfacao do cliente 7 4 1
Reduzir os custos de venda 4 7 1
Reduzir os custos de assisténcia aos clientes 5 5 2

(concluséo)

Fonte: TERRA, J.; GORDON. Cindy. Portais corporativos: a revolugdo na gestdo do conhecimento.
Séo Paulo: Negdcio, 2002, p. 141.

Legenda:
(P) Objetivo priméario
(S) Objetivo Secundario
(N) Nao relevante
NUmeros representam o nimero de vezes que o objetivo foi citado pelo entrevistado.

Figura7 —Legenda da tabela 1

Fonte: TERRA, J.; GORDON. Cindy. Portais corporativos: a revolucdo na gestdo do conhecimento.
Sé&o Paulo: Negécio, 2002, p. 141.

De todos os quesitos levantados, o aspecto de promocdo da colaboragéo,
principalmente através de Comunidades de Pratica, foi o mais almejado pelos
entrevistados, sendo escolhido quase que por unanimidade. Questdes como
melhorar a autonomia dos funcionarios de linha de frente e habilitar novos
funcionarios a agirem rapidamente também foram sdo bastante relevante para estas
empresas. Ja os itens referentes a melhora na contratacdo e integracdo entre
temporarios e terceiros sdo 0s menos importantes, segundo apresentado nesta
tabela 1.

Terra e Gordon (2002, p. 49) explicam que:

Os PdCCs [Portais de Conhecimento Corporativo] oferecem uma

grande capacidade (e a plataforma técnica necesséria) para que as
empresas embarquem em transformagfes significativas de seus
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modelos de negdcios para alinhar os dbjetivos, as motivagcbes e 0s
contextos de informacdo de todos os funcionarios e da empresa
estendida: clientes, parceiros e fornecedores.

Comparando esta pesquisa com o depoimento destes autores, infere-se que
as empresas que estdo implementando portais corporativos priorizam aspectos que
valorizam o usuario-funcionério, e ndo publico com vinculo diferente, como terceiros,

clientes, parceiros e fornecedores. Terra e Gordon (2002, p. 49) complementam:

Se forem devidamente implementados e apoiados por
transformagbes gerenciais que fomentem confianga, os Portais
Corporativos também podem estabelecer a base e o ambiente para o
desenvolvimento de relacionamentos, além dos limites da empresa.
As oonsequéncias esperadas dessa visdao podem incluir ciclos de
inovacao mais rapidos, melhores ambientes de aprendizado, melhor
atendimento ao cliente, alinhamento de parceiros e, finalmente,
receitas maiores e custos reduzidos.

Concluindo, “os portais corporativos realmente sdo uma abordagem eficaz
para fornecer sem restricbes conteudo / conexdes a dados, informacdes, pessoas,
parceiros, clientes e conhecimento; dentro e fora da organizacdo.” (TERRA;
GORDON, 2002, p. 51).



7 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo aborda os procedimentos metodoldgicos utilizados na coleta dos
dados analisados no capitulo 8, apresentando desde os sujeitos da pesquisa até a

justificativa da forma escolhida para identificar a percepc¢ao do publico entrevistado.

Para a verificacdo do problema deste trabalho foi realizado um estudo de
caso descritivo, pois segundo Yin (1994, p. 19) esse tipo de estratégia € adequado
quando “o pesquisador tem pouco controle sobre os eventos e quando o foco se
encontra em fendbmenos contemporaneos inseridos em algum contexto da vida real”.
O estudo de caso contribui de forma inigualavel para a compreensao que temos dos
fenbmenos individuais, organizacionais, sociais e politicos, jA& que conta com
observacdo direta e série sistematica de entrevistas. Através do estudo de caso,

pode-se ter respostas as questdes do tipo como, e por que.

Caracteriza-se, portanto, por ser um levantamento qualitativo de cunho
exploratorio, realizado através de roteiros de questfes semi-estruturadas elaborados
para tanto. Segundo Yin, o levantamento exploratorio focaliza acontecimentos

contemporaneos.

7.1 SUJEITOS DE PESQUISA
Os sujeitos de pesquisa dividem-se em dois grupos:

a) gestores de area da Confederacdo SICREDI, que somam 14
colaboradores, dos quais 8 foram entrevistados;

b) colaboradores da Gestdo de Pessoas de Central SICREDI, que atende as
cooperativas do estado / regido em que atua. Optou-se, entre todas, pela Central
SICREDI RS, que ampara as cooperativas do Rio Grande do Sul e de Santa

Catarina, que somam 8 colaboradores, dos quais 4 foram entrevistados.

A escolha pelos entrevistados dentro do universo de colaboradores possiveis

se deu por acessibilidade.
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A Confederacédo SICREDI tem como papel fazer a representacgao institucional
do Sistema e atender as demandas juridico-normativas, tecnologicas e de politicas
corporativas de supervisao, gestdo de pessoas e expansdo. Por essa razdo a area
Gestao Estratégica de Pessoas aparece na estrutura desta entidade. Ja as Centrais
estaduais atuam no ambito regional, executando e fizendo executar as politicas
existentes. Assim, o papel dessas entidades é difundir o cooperativismo de crédito e
coordenar e supervisionar a atuacdo das cooperativas filiadas, apoiando-as nas

atividades de desenvolvimento e expansao.

Para melhor apresentar o Sistema, estdo expostas nos Anexos A e B as

estruturas do Sistema e da Confederagao, respectivamente.

7.2 METODOLOGIA DE COLETA DE DADOS

Foram utilizados para a coleta de dados dois roteiros de entrevista elaborados
para tanto, sendo um para cada perfil de participante. Para entrevista dos gestores
de areas da Confederacdo SICREDI, utilizouse o roteiro constante no Anexo C
assim como os colaboradores da area Gestdo de Pessoas da Central SICREDI RS

foram entrevistados a partir do roteiro apresentado no Anexo D.

Os roteiros de entrevista foram validados com o gestor da area Gestdo
Estratégica de Pessoas da Confederacdo SICREDI, Ricardo Mendes Oliveira, e com
a coordenadora da equipe que gere o Portal Corporativo SICREDI, Marcia Serafini.
As questBes constantes em ambos roteiros se dividem em: | — estratégias de gestédo
de pessoas no SICREDI; Il — Portal Corporativo SICREDI e gestdo de pessoas; e Il
— utilizacdo do Portal Corporativo, sendo que no roteiro para entrevista de gestores
(Anexo C) ainda ha um quarto bloco, denominado gestdo de pessoas e estratégias

de gestéo de pessoas.

Todos foram entrevistados individualmente, ao longo do més de setembro de
2006, em encontros de duracdo média de uma hora. Conforme o desenvolvimento
da conversa, questdes foram incluidas e/ou excluidas, a fim de dar continuidade ao

depoimento coletado.



7.3 ANALISE DE DADOS

A partir das entrevistas foi possivel extrair depoimentos bastante adversos,
uma vez que, além de serem publicos distintos, o tipo de coleta de dados permite
gue o entrevistado exponha suas idéias de forma livre, sem escolher uma das

respostas sugeridas. Assim, serdo relacionadas no trabalho, de forma qualitativa:

a) as opinides préximas que mais surgirem;

b) as opinides contrarias a maioria;

E, dentro dessas, verificar e apontar as opinides analogas e as adversas a

revisao teodrica.

E importante apresentar & empresa primeiramente como as estratégias de
gestdo de pessoas sao percebidas pelo publico pesquisado, principalmente pelos
entrevistados, pois séo eles quem prestam (ou deveriam prestar) o apoio hecessario
para que as estratégias ocorram realmente. Num segundo momento, € analisada a
compreensdo do publico quanto a vinculagdo das informagfes contidas no Portal
Corporativo com as estratégias de gestdo de pessoas. Assim, se torna possivel
apresentar 0os pontos positivos e a melhorar na ferramenta, para que apdie e

sustente essas estratégias.



8 RESULTADOS

Este capitulo apresenta os resultados obtidos e a respectiva analise. Esses
dados foram obtidos a partir de entrevistas realizadas com o publico-alvo (gestores
de éarea e colaboradores da area de gestdo de pessoas) seguindo roteiro
previamente elaborado, conforme explicado no capitulo 7 — Procedimentos
metodoldgicos. Os entrevistados representam uma amostra do publico total: oito dos
guatorze, ou seja, cerca de 57% dos gestores de area da Confederacéo e quatro, de
sete, ou seja, cerca de 57% dos colaboradores da area de Gestdo de Pessoas de

uma das Centrais.

Os entrevistados responderam questbes acerca de gestdo de pessoas e
estratégias de gestdo de pessoas no SICREDI, vinculacdo das informacodes
publicadas no Portal Corporativo SICREDI com as estratégias de gestdo de pessoas
e citaram pontos positivos e a melhorar desta ferramenta. Os gestores, em especial,
falaram também de seu entendimento sobre gestdo de pessoas e estratégias de

gestao de pessoas.

Para melhor identificar, os gestores correspondem aos respondentes de 1 a 8,

e os colaboradores, aos respondentes de 9 a 12.

8.1 GESTAO DE PESSOAS E ESTRATEGIAS DE GESTAO DE PESSOAS

Os gestores entrevistados falaram a respeito de como entendem gestao de

pessoas e estratégias de gestdo de pessoas.
As opinides sao bem variadas, podendo ser agrupadas da seguinte maneira:

a) Grupo 1: gestores vinculam a funcéo de gestdo de pessoas aos objetivos

da empresa;

b) Grupo 2: gestores citam a gestdo de pessoas relacionada a identificacdo e

gestao de necessidades de colaboradores.
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Grande parte (75%) dos entrevistados cita em algum momento 0s objetivos
da organizacéo relacionados ao trabalho de gestdo de pessoas, seja no plano tatico-

operacional, seja no estratégico.

O entrevistado 5, que faz parte do grupo 1, explica que “gestado de pessoas é
saber motivar as pessoas no ambiente de trabalho para que executem o que a
empresa necessita, de maneira a manté-los satisfeitos consigo e com a prépria

organizacao”.

Ja o entrevistado 7 estabelece analogia entre as estratégias de gestao de
pessoas e 0S objetivos e as estratégias da organizacdo, quando destaca que
“as estratégias de gestdo de pessoas estdo muito vinculadas as estratégias da
empresa e ao foco dela. Tracar estratégias € dizer como cada pessoa deve se

desenvolver, para onde ela vai e como chegara |a. E uma vis&o de futuro”.

Entretanto, o entrevistado 8, cuja opinido se assemelha as dos respondentes
do grupo 2, diz que “gestdo de pessoas € o trabalho feito para manutencdo das
pessoas — colaboradores de uma empresa — para 0 seu bem-estar, como por

exemplo, beneficios”.

Alguns entrevistados entendem que a responsabilidade da gestdo de pessoas
se restringe a uma area, engquanto outros percebem a atuacdo de cada gestor
necessaria nessa gestdo, sendo, neste caso, apoiado pela area de gestdo de

pessoas.

Os entrevistados do grupo 1 concordam com Ulrich (2003), pois véem o
gestor como peca-chave no desenvolvimento da gestdo de pessoas. Da mesma
forma, concordam com Corrado (apud DEMO, 2005), que percebe o lider
aproximando os funcionarios da Diretoria, e essa aproximacao pode ser facilitada
pelo profissional de RH (ULRICH, 2003).

8.2 GESTAO DE PESSOAS E ESTRATEGIAS DE GESTAO DE PESSOAS
NO SICREDI

Para os entrevistados, € claro o processo de definicho dos projetos e

programas em gestéo de pessoas no SICREDI.
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Quase a totalidade dos gestores esclareceu que a area GEP elabora a
politica, e quando o projeto comeca a ser desenvolvido, sdo chamados os gestores

de area da Confederagéo a colaborarem com sugestoes.

O entrevistado 1 explica que “essas politicas [elaboradas pela area GEP]
nascem na area a partir de necessidades que a propria area identifica, e também a

partir de solicitacdo de uma entidade sistémica”.

As areas de gestdo de pessoas das Centrais participam de todo esse

processo, opinando e validando os projetos com a area GEP.

Porém, apesar dessa parceria ter melhorado o resultado alcancado com
novas politicas e programas, o entrevistado 3 percebe que o processo poderia ser
melhorado:

GEP poderia estar mais proxima das Centrais e das Cooperativas.
Isso acarretaria em ganho de tempo e qualidade. O modo como
acontece hoje permite que normas sejam burladas, ja que elas ndo
conseguem ser bem aderentes a nossa realidade.

Indo ao encontro da percepcédo do entrevistado 3, outros respondentes
acreditam que haja dificuldades no entendimento de quem executa os programas de
gestao de pessoas. Segundo o entrevistado 6, € dificil fazer com que uma estratégia
seja executada, porque ‘@s vezes a cooperativa acha que determinado programa
nao existe [apesar de estar pronto e aprovado], e neste caso, acaba montando um

programa proéprio, vinculado a uma necessidade momentanea”.

O entrevistado 12 também concorda com essas colocacfes, ao afirmar que
“acredito que as politicas acontecem quase que na integra [...]. Porém, as vezes, por
falta de conhecimento da ponta [das cooperativas], e pela distancia, por alguma

falha na comunicacéo, as politicas ndo séo realizadas exatamente como planejado”.

Também foi abordada a questdo do alinhamento das estratégias de gestédo de
pessoas com o Planejamento Estratégico 2006 — 2010. De modo geral, os gestores
elogiaram o processo de criacdo desse Planejamento Estratégico — PE, ao
explicarem que participaram das primeiras etapas, juntamente com membros de
outras entidades do Sistema, quando reviram a misséo, visao e valores do SICREDI,

e formaram os eixos estratégicos, norteadores do PE.

A partir disso, estdo sendo criados os indicadores, para que entdo se tenha

uma meétrica para acompanhar a execucdo do PE. Nesta etapa, a participacado dos
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gestores € pontual, sendo chamados a colaborar apenas nas questdes de sua area
de conhecimento. “Imagino que sdo poucas as empresas que envolvem tantas
pessoas no seu planejamento estratégico, considerando também o tamanho que

tem o nosso Sistema”, comenta o entrevistado 2.

Dos gestores, a maioria percebe alinhamento das estratégias de gestao de

pessoas com o PE. Segundo o entrevistado 5:

As estratégias de gestdo de pessoas estdo diretamente alinhadas
com o Planejamento Estratégico. Em reunides que participei sobre o
PE — nas questdes de para torna-lo exequivel — em varios momentos
apareceram esses aspectos de valorizagcdo das pessoas, de gestao
por competéncias, [...] de ver o quanto as pessoas conhecem sobre
0S seus processos, [...].Tudo isso faz parte de um alicerce, que € o
conhecimento das pessoas dentro do Sistema. E o Balanced
Scorecard [utilizado na etapa de definicdo dos indicadores] traz a
vinculacdo de todas essas estratégias.

Neste aspecto, gestores percebem no SICREDI o entendido por Marras,
guando afirmar que as estratégias de gestdo de pessoas devem estar alinhadas com

o planejamento estratégico.

Abaixo, quadro-resumo com o0s principais aspectos percebidos pela

pesquisadora a partir do citado pelos entrevistados:

- Planejamento Estratégico é claro para os gestores, mas nao para 0S
colaboradores da Gestao de Pessoas;

- Processo de criacdo das politicas de gestdo de pessoas é claro a quase
todos os entrevistados;

- Porém, GEP poderia estar mais proxima das Centrais e das Cooperativas.

Figura 8 — Quadro-resumo sobre gestdo de pessoas e gestdo de pessoas no SICREDI

8.3 INFORMACOES PUBLICADAS NO PORTAL E ESTRATEGIAS DE
GESTAO DE PESSOAS

Foi questionada aos entrevistados a percepc¢ao deles quanto a vinculacéo das
informacdes publicadas com as estratégias de gestdo de pessoas. Pouco mais da
metade dos entrevistados acredita que o Portal j& sustenta e/ou apodia as estratégias
de gestdo de pessoas, pois entendem que essas estratégias ja aparecem de alguma

forma para os usuérios dessa ferramenta, implicita ou explicitamente, seja em
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noticias e expedientes, seja na propria pagina da area GEP. O respondente 5

justifica essa percepcao expondo que:

O Portal é utilizado para disseminar cursos e novos planos de
educacao formal e de beneficios. Esta tudo 1. Assim, tem como se
ter acesso as estratégias de gestédo de pessoas por ele [pelo Portal],
muitas vezes implicita e até mesmo explicitamente, quando se
divulga uma nova estratégia ou um novo plano [...]. Muitas das
informagcBes implicitas se consegue absorver, aparecendo em
noticias, em passos e procedimentos que sao informados através de
expedientes. A partir disso, o colaborador pode perceber as
estratégias. Isso é estratégia em andamento.

Em contrapartida, um gestor ndo soube responder, e os demais entendem
gue as estratégias de gestdo de pessoas ndo sao sustentadas pelo Portal SICREDI
pois 0 conteudo publicado ndo é abordado sob o ponto de vista de gestdo de

pessoas. Segundo o respondente 6:

Qualquer pessoa gque leia uma noticia no jornal sobre um assunto
que envolva o SICREDI recebera a mesma informacdo que os
colaboradores do SICREDI acessam no Portal. O Portal, por ser de
utilizag&o interna, deveria ter uma outra linguagem — de comunicagao
interna. Ele poderia também ser informativo [...] [mas] deveria ter um
outro foco informando como os colaboradores contribuiram para isso,
e 0 que esse fato muda para os colaboradores, se esse ocorrido era
uma meta, e se € um fato bom ou ruim para o Sistema.

Em pesquisa realizada por Terra e Gordon (2002), grandes empresas de
diferentes ramos mencionam os principais objetivos delas com a implantacdo de um
portal corporativo. Entre esses objetivos, dois podem ser comparados com a
perspectiva dos entrevistados: | — Divulgar resultados de maneira ampla e promover
analise sistémica; e Il — Melhorar a comunicacdo da visdo e da estratégia do
conhecimento. O grupo de entrevistados que vé o Portal SICREDI apoiar / sustentar
as estratégias percebe nele uma caracteristica buscada como prioritaria para muitas
das empresas da pesquisa de Terra e Gordon, ou seja, a de melhorar a

comunicacéao da estratégia do conhecimento.

Além disso, 0 mesmo numero de entrevistados explicou que percebe a
viabilidade de o Portal sustentar as estratégias de gestdo de pessoas se

considerados e trabalhados dois aspectos:
a) acultura;

b) gestdo da mudanca.
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Alguns desses respondentes fazem parte do grupo de pessoas que percebe 0
Portal hoje sustentando as estratégias de gestdo de pessoas; outros, ndo. Isso
ocorre porque estas pessoas julgam que afora o aspecto das informagOes
publicadas no Portal abordarem as estratégias, ha outra questdo que pode
prejudicar esse servico do Portal SICREDI: o fato dos colaboradores ndo terem o

habito de consulta-lo.

Segundo essas pessoas, 0 Portal ndo € efetivamente utilizado por todos os
colaboradores por questdes de cultura, ja que a mwmunicacdo no Sistema mudou
radicalmente. Para eles, € possivel que o Portal sustente as estratégias de gestéo
de pessoas a partir de divulgacao via noticias e de implantacdo de programas que
visem ao desenvolvimento dos colaboradores através de interacdo desses

colaboradores com o Portal.

O respondente 2 afirma que “a ferramenta existe e tem que ser boa, de facil
utilizagdo. Mas existe uma pessoa atras dela [colaborador usuario], que tem que ter

uma postura adequada, e que realmente va buscar a informacéao”.

O respondente 11 possui o0 mesmo entendimento do entrevistado citado
anteriormente, ao explicar que “nédo vejo como o Portal ser utilizado para veicular as
estratégias de gestdo de pessoas se ele nao for efetivamente utilizado [...]. Acho que

trabalhando a cultura, através de incentivo, as pessoas passarao a utiliza-lo de fato”.

De acordo com Terra e Gordon (2002), ao implantar um Portal Corporativo, a
organizacdo deve estudar seu quadro de colaboradores a fim de prever como o
comportamento dessas pessoas devera ser alterado para que essa ferramenta atinja

0s objetivos propostos.

Kotter e Heskett (1994) explicam que, segundo Edgar Schein e outros,
comportamentos que alcancam relativo sucesso tendem a repetir-se. A medida que

esses comportamentos vao se repetindo, passam a incorporar a cultura corporativa.

A cultura pode ser originada por qualquer individuo ou grupo dentro da
organizacdo, mas “em firmas com culturas corporativas fortes, essas idéias com
freqiéncia parecem estar associados a um fundador ou outros lideres antigos que
as articulam como ‘visdo’, ‘estratégia empresarial’, ‘filosofia’ ou todas as trés”
(KOTTER; HESKETT, 1994, p. 7).
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Assim, para que a cultura se adapte as novas estratégias e novas praticas,
parece essencial a atuacdo da alta administracdo ou lideres que visualizem a
realidade do mercado e as estratégias da empresa, preocupando-se com todos 0s
envolvidos — clientes, funcionarios e acionistas.

Além disso, Kanter (apud WOOD Jr.; CURADO; CAMPOS, 1995) lembra o
cuidado em se realizar a gestdo da mudanca respeitando-se o ritmo da organizacao,
ou seja, observando os valores e crencas dessa empresa. E, nesse aspecto, Ulrich
(2003) ressalta a atuacdo do profissional de RH como parceiro estratégico quando
ocorre qualquer tipo de transformacdo no ambiente organizacional, a fim de apoiar a

adaptacédo dos funcionarios a esse novo cenario.

Abaixo, quadro-resumo com 0S principais aspectos percebidos pela

pesquisadora a partir do citado pelos entrevistados:

- Pouco mais da metade dos entrevistados acredita que o Portal ja apoia as
estratégias de gestdo de pessoas, pois as politicas referentes a essas estratégias ja
aparecem implicita ou explicitamente em contetdos publicados;

- Demais acreditam na viabilidade de o Portal apoiar as estratégias de gestéo
de pessoas, se trabalhados dois aspectos no Sistema:

- a cultura corporativa;
- a mudanca organizacional.

Figura 9 — Quadro-resumo sobre informac¢des publicadas no Portal e estratégias de

gestdo de pessoas

8.4 PONTOS POSITIVOS E A MELHORAR NO PORTAL CORPORATIVO
SICREDI

Entre os aspectos positivos e a melhorar do Portal citados pelos

entrevistados, os relacionados no quadro abaixo foram os mais lembrados:

PONTOS POSITIVOS PONTOS A MELHORAR
- centralizacéo de informacdes; ) prob!e_mas _tecnlcos que causam
instabilidade;
- padronizagao nas informagoes - falta de conhecimento da estrutura do
disponibilizadas; Sistema por parte dos colaboradores;
- democratizacdo: acesso das informagoes )
por todos:; - cultura dos colaboradores;

Figura 10 — Pontos positivos e a melhorar no Portal SICREDI e em sua gestao
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Quase a totalidade dos entrevistados cita a centralizagdo de informacdes e a
padronizacdo como 0s aspectos mais interessantes do Portal, ja que permitem que o
conhecimento de normas e regras do Sistema, bem como demais informacdes
cheguem a todos os colaboradores da mesma forma, e ao mesmo tempo. O
SICREDI, por estar presente em boa parte do pais, com mais de 8000
colaboradores, parece ter bem delineada essa necessidade de informacdes

padronizadas disponiveis em um unico local.

Além desses aspectos, a democratizacdo é considerada importante pelos
entrevistados, ja que o SICREDI tem entre seus valores “a eficacia e transparéncia
na gestao” (SICREDI, 2005).

Outro item positivo bastante lembrado especificamente pelos gestores séo as
paginas de &rea. Eles entendem que essas paginas podem fazer com que diminuam
as consultas de colaboradores de outras areas via telefone e e-mail, ja que essas
paginas tém o propdésito de esclarecer procedimentos de cada area das empresas

centralizadoras.

O entrevistado 1 afirma que “estamos educando as equipes das demais
areas, pois quando nos questionam sobre um assunto publicado, perguntamos se ja
acessaram nossa pagina para resolver a questao”. E ele complementa: “agora cabe
a nos percebermos novas necessidades dos demais colaboradores para renovarmos

os conteudos da pagina”.

Reynolds e Koulopoulos (1999 apud DIAS, 2001) esclarecem que um portal
deve auxiliar os usuarios a encontrarem informacdes especificas do negdcio,
auxiliando o colaborador a atingir objetivos propostos pela organizagdo. Assim,
analisando essas colocacdes, as paginas de area, ao prestarem esclarecimentos
sobre os procedimentos internos e fornecendo informagdes Uteis para o trabalho de

todos, tém sua existéncia justificada.

Quanto aos aspectos negativos, a maior parte dos entrevistados cita 0s
problemas técnicos que geram a instabilidade do Portal. Estes problemas impactam
na credibilidade do Portal perante os usuarios, de acordo com o depoimento do

entrevistado 6:

Continuamos enfrentando problemas [técnicos no Portal] que nédo
permitem trabalhar esses conceitos [de comunicag¢do interna de
gestdo de pessoas e/ou de endomarketing], e quando a gente
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trabalha, como ocorreu na semana passada, vem um problema na
ferramenta que faz com que a gente mande uma orienta¢do dizendo
‘ndo faca mais, porque nado esta replicando’. Assim, damos varios
passos para tras.

A comunicacao, relatada por este entrevistado, tem como papel, segundo
Corrado (apud DEMO 2005), fazer com que cada colaborador tenha atitude e aja
orientado a metas. Corrado cita também a necessidade de canais que agilizem a
troca de informacbes entre os diferentes niveis, de maneira a expandir a
comunicacado dos niveis mais baixos para os mais altos. O Portal SICREDI, de
acordo com os relatos dos entrevistados, permite de fato essa troca de informacdes,
seja através de noticias, expedientes ou paginas de area. A pesquisa realizada por
Terra e Gordon (2002) traz dois objetivos da mesma natureza:

a) facilitar a comunicacéo de baixo para cima;
b) melhorar a tomada de deciséo.

Esses dois aspectos foram elencados pela maioria das empresas
participantes da pesquisa como sendo objetivos prioritarios na decisdo pela
implantacdo de um portal corporativo.

Outra questdo referenciada especificamente pelos colaboradores da area de
Gestao de Pessoas (50% deles) foi a da entrega de documentos (expedientes) pelo
Portal para todos os usuarios, em funcdo do autor que esta editando o documento
para entrega nao ter critério de selecéo de destinatarios, escolhendo, portanto, todo
o Sistema. Esses entrevistados acreditam que € necessario conhecer a estrutura do
SICREDI para: | — enviar os documentos aos destinatérios corretos; e Il — encontrar
facilmente no Portal as informacdes que procura: “quem ndo conhece a estrutura
tem dificuldade em saber onde encontrar a informacéo procurada”, diz a entrevistada
12.



9 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo teve como finalidade identificar como o Portal Corporativo SICREDI
pode sustentar ou apoiar as estratégias de gestdo de pessoas, atraves de
entrevistas estruturadas com gestores de area da Confederacdo e com
colaboradores de Gestdo de Pessoas de uma das Centrais. Porém, esta analise foi
realizada a partir do percebido pela pesquisadora, e nédo foram entrevistados todos
os colaboradores com o perfil do publico-alvo deste trabalho (gestores de area e
colaboradores da area de gestdo de pessoas). Assim, o leitor ndo deve entender

esta andlise como uma verdade absoluta.

As perguntas trataram sobre a percepcdo dos entrevistados quanto a gestao
de pessoas e estratégias de gestdo de pessoas, bem como a vinculacdo dessas
estratégias as informagdes publicadas no Portal e os pontos positivos e a melhorar

dessa ferramenta.

Percebe-se, a partir da analise das respostas dos gestores, que a maioria
deles tem conhecimento sobre a visdo atual do mercado acerca do papel de gestao
de pessoas e da importancia de seu alinhamento com o planejamento estratégico da
organizagcdo. No entanto, alguns gestores lembram apenas de aspectos de bem-
estar e suprimento de necessidades dos colaboradores. Além disso, alguns gestores
entendem que a responsabilidade pela gestao de pessoas se limita a uma area, e

parecem ndo perceber seu papel nesse processo.

E necessario que seja alinhado o pensamento desses gestores, sendo
essencial a atuacdo da gestdo de pessoas nesse trabalho, de maneira a esclarecer

atodos a importancia da presenca do gestor nas questdes de recursos humanos.

De modo geral, os gestores elogiaram o processo de elaboracdo do
planejamento estratégico para 2006-2010, do qual participaram e ainda participam.
Para eles, parecem claro os eixos estratégicos e também os indicadores que estao
sendo definidos. Porém, parece que os demais colaboradores tém caréncia dessas
informacdes. Percebe-se isso até mesmo pelas respostas dos colaboradores de

gestao de pessoas, que nao falaram sobre o Planejamento Estratégico.
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A partir das respostas sobre o alinhamento das informagdes publicadas no
Portal SICREDI com as estratégias de gestdo de pessoas, percebe-se que 0
conteudo disponibilizado no Portal ndo € abordado sob o ponto de vista de gestédo
de pessoas. A pesquisadora infere das entrevistas que falta as noticias e as paginas
de area uma linguagem direta ao colaborador, despertando-o para os assuntos do

Sistema, de modo a perceber seu papel no SICREDI.

Para isso, a pesquisadora sugere a GEP — area gestora do Portal Corporativo
SICREDE

a) a ampliacdo do escopo do subsistema Portal para subsistema de
Comunicacdo Organizacional ou de Endomarketing, pois segundo alguns autores
estudados, essa funcéo vinculada a area de Gestdo de Pessoas traz uma série de
beneficios a organizacdo, como o conhecimento de problemas e resultados, bem

como 0 apoio na gestdo de mudanca na cultura corporativa;

b) a criacdo de uma politica de publicacdo de conteudos no Portal SICREDI
com vistas a gestdo de pessoas e a divulgacdo da visdo sistémica a todos os

colaboradores:

c) a realizacdo de oficinas (e posterior monitoramento da evolugdo) com
gestores para que estimulem a utilizacdo desse tipo de linguagem com o0s
colaboradores da sua area, ja que sao 0s gestores 0s responsaveis pela aprovacao

de grande parte das informacdes publicadas.

E importante, também, segundo opinido da pesquisadora, que seja espelhado
nas areas de Gestdo de Pessoas das Centrais esse novo subsistema, para que o
trabalho elaborado por GEP chegue realmente nas cooperativas. Um subsistema de
Comunicacdo Organizacional nas Centrais permite que seja trabalhada a
comunicacdo dessas politicas e programas em todos os niveis do Sistema,
aproximando todas as entidades e diminuindo a possibilidade de retrabalho em

gestéo de pessoas.

Por fim, a instabilidade da ferramenta causada por problemas técnicos
segundo o0s entrevistados, deve ser tratada como prioridade pelas areas
responsaveis. Essas areas precisam perceber a importancia do Portal para o futuro

do SICREDI, e como essas dificuldades podem inibir os colaboradores de acessa-lo.
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E esse apoio poderia ser dado pela gestdo de pessoas da Confederacgéo, ja que as

areas pertencem a esta entidade.

A pesquisadora acredita que, dessa forma, os colaboradores deverdo
conhecer melhor todo o SICREDI e o seu papel no Sistema, melhorando o seu

desempenho e, consequentemente, os resultados da organizacéo.

Finalmente, a pesquisadora sugere a academia ampliacao de estudos na area
de tecnologia da informagdo em recursos humanos e de comunicacdo em recursos
humanos, pois poucos trabalhos foram encontrados abordando esses assuntos

durante a elaboracao deste estudo.
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ANEXO A — ESTRUTURA DO SICREDI

S

1 — Servigos comuns interestaduais
2 — Negdcios interestaduais
3 — Servicos estaduais / regionais

4 — Servigos locais




ANEXO B — ESTRUTURA DA CONFEDERACAO SICREDI
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ANEXO C - ROTEIRO DE ENTREVISTA DE GESTORES DA CONFEDERACAO
SICREDI

| — Estratégia e gestao de pessoas:

1. O que entende por gestao de pessoas?

2. O que entende por estratégias de gestdo de pessoas?

Il — Estratégia e gestao de pessoas no SICREDI:

Conhece o conteudo do Planejamento Estratégico 2006-20107?
Conhece as estratégias do SICREDI em gestdo de pessoas?

Identifica vinculo entre o PE e as estratégias de gestdo de pessoas?

o o bk~ w

Nesse contexto, como identifica os papéis da gestdo de pessoas de cada
Central e o papel da GEP?

Il — Papel do Portal Corporativo SICREDI e novo papel de GEP:

7. O que entende por Informacéo e por Conhecimento?

8. Como percebe as informacdes disponiveis no Portal e estratégias de gestédo
de pessoas? Ha vinculo? Entende que o contetdo publicado € pensado sob o
ponto de vista de gestédo de pessoas?

9. Como percebe o grau de conhecimento dos colaboradores sobre as
estratégias de gestao de pessoas?

10.De que forma percebe a operacionalizacdo das estratégias de gestdo de
pessoas?

11.Como o Portal poderia trabalhar questbes estratégicas de gestdo de
pessoas?

IV — Utilizacdo do Portal:

12.Como percebe a utilizagdo da ferramenta em sua &rea, por ti e pelos demais?
13.Como estd o acesso (frequente, casual, raro, quando ha rumores de
novidade)? Percebe que esse comportamento € generalizado?

14.Quando alguém comenta algum assunto publicado, vocé costuma ja estar
ciente?
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15.Que lugares / informacdes no Portal costuma acessar? E com que
frequéncia?
16.Que informacgdes séo relevantes para a sua area?

17.Cite pontos positivos e a melhorar do Portal Corporativo SICREDI.



ANEXO D — ROTEIRO DE ENTREVISTA DE COLABORADORES DA GESTAO DE
PESSOAS DE CENTRAL SICREDI

| — Papel do Portal Corporativo SICREDI e novo papel de GEP:

1. O que entende por informagao? E por conhecimento?

2. Como percebe as informacgdes disponiveis no Portal Corporativo e estratégias
de gestdo de pessoas? Ha vinculo? Entende que o conteudo publicado é
pensado sob o ponto de vista de gestao de pessoas?

3. Como percebe o grau de conhecimento dos colaboradores sobre as
estratégias de gestao de pessoas?

4. De que forma percebe a operacionalizacdo das estratégias de gestdo de
pessoas?

5. Como o Portal Corporativo poderia trabalhar questfes estratégicas de gestao

de pessoas?

Il — Utilizacao do Portal Corporativo:

6. Como percebe a utilizacdo da ferramenta em sua area, por ti e pelos demais?

7. Como estd o acesso (frequente, casual, raro, quando ha rumores de
novidade)? Percebe que esse comportamento é generalizado?

8. Quando alguém comenta algum assunto publicado, vocé costuma ja estar
ciente?

9. Que lugares / informacdes no Portal costuma acessar? E com que
frequéncia?

10.Que informacdes sao relevantes para a sua area?

11.Cite pontos positivos e a melhorar do Portal Corporativo SICREDI.
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ANEXO E — TELA PORTAL CORPORATIVO SICREDI (PAGINA INICIAL)

Q- © HREA®G LPHee 28

E™

Endereco |§ﬁ https:fiportal . sicredi. com. br/
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Bom Dia, Marcia i
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Centro » Mais noticias
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%P Quiozgue do colaborador
Registro de Ponto
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podem ser pagas pelo SICREDI Internet
071172006 - 0831

Palestra motiva Coordenadores de
Niicleo da SICREDI Ihiruba RS
01M1/2006 - 19:37

Lideranca Jovem

k Mais noticias

Destadue

s

o |
| | » Resultados
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ANEXO F — TELA PORTAL CORPORATIVO SICREDI (PAGINA DE AREA)

PORTAL SICREDI

Pagina
Inicial

Centrais
Confederagdo *
Banco Cooperativio

Conselho
Deliberativa

Corretora de
Seguros

Redesys

Adm.de
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» Editor de conteddo
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ANEXO G — TELA PORTAL CORPORATIVO SICREDI (PESQUISA DE

CONTEUDO)

PORTAL SICREDI

| Sobreo
SICREDI

Pagina
Inicial

¥ Pesguiza avangada

Centrais
Confederagdo
Banco Cooperativo

Zonselho
Celiberativa

Carretora de
Seguros

Redesys

Adm.de
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| Sobreo
Portal

Admin
Pesquisa

» Pesduisa avangada

Ferramentas de
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» Regras de
encaminhamento
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Data de publicagdo
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[ *SICREDF ] neste caso o resultado serdo todozs gue pozsuem a palayra "SICREDI em qualguer
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HISTORICO ESCOLAR

Ano
Semestre
2006/2

2006/2

2006/1
2006/1

2006/1

2006/1
2005/2

2005/2

2005/2

2005/2

2005/2
2005/1
2005/1

2005/1

2005/1
2005/1
2004/2

2004/2

2004/2
2004/2
2004/2

2004/1

2004/1
2004/1
2004/1
2004/1
2003/2
2003/2
2003/2
2003/2

2003/1
2003/1

Atividade de Ensino

ESTAGIO FINAL EM RECURSOS HUMANOS
(ADM01199)

TOPICOS ESPECIAIS EM RECURSOS HUMANOS
Il (ADM01181)

ADMINISTRACAO DE PROJETOS (ADM01138)
EMPREENDEDORISMO E INOVACAO
(ADM01013)

ESTAGIO SUPERVISIONADO 11l - ADM
(ADM01194)

POLITICA EMPRESARIAL (ADM01127)
ADMINISTRACAO DA REMUNERACAO
(ADM01165)

DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS
(ADM01178)

ESTAGIO: VISAO SISTEMICA DAS
ORGANIZACOES (ADM01003)

INTRODUCAO A ANALISE DE SISTEMAS
(INFO1115)

MOEDA E BANCOS | (EC002231)

ADMINISTRAGCAO DE MARKETING (ADM01142)

ADMINISTRACAO DE RECURSOS MATERIAIS
(ADM01010)

ADMINISTRACAO FINANCEIRA DE LONGO
PRAZO (ADMO01140)

PESQUISA OPERACIONAL | (ADM01120)
RELACOES DO TRABALHO (ADMO01156)
ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS
(ADM01144)

ADMINISTRACAO FINANCEIRA DE CURTO
PRAZO (ADM01139)

ECONOMIA BRASILEIRA (EC002209)
INTRODUCAO AO MARKETING (ADMO01141)
PLANEJAMENTO E CONTROLE DA PRODUCAO
(ADM01137)

ADMINISTRACAO E GOVERNO DO BRASIL E
ESTAGIO | (ADM01188)

ANALISE MICROECONOMICA 11 (EC002208)
DIREITO E LEGISLACAO SOCIAL (DIR04401)
ESTATISTICA GERAL Il (MAT02215)
MATEMATICA FINANCEIRA - A (MAT01031)
ANALISE MICROECONOMICA | (EC002207)
ESTATISTICA GERAL | (MAT02214)
MATEMATICA FINANCEIRA - A (MAT01031)
SISTEMAS DE INFORMACOES GERENCIAIS
(ADM01160)

ANALISE MICROECONOMICA | (EC002207)
METODOLOGIA BASICA DE CUSTOS
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2003/1

2002/2

2002/2

2002/2

2002/2

2002/2

2002/1

2002/1

2002/1

2002/1

2002/1

2001/2
2001/2

2001/2

2001/2
2001/1
2001/1

2000/2
2000/2
2000/2
2000/1

(EC003320)

ORGANIZACAO E METODOS E ESTAGIO |
(ADM01187)

ANALISE MICROECONOMICA | (EC002207)
ESTATISTICA GERAL | (MAT02214)
INSTITUICOES DE DIREITO PRIVADO E
LEGISLACAO COMERCIAL (DIR02203)
INTRODUCAO A CIENCIA POLITICA
(HUM06409)

PSICOLOGIA APLICADA A ADMINISTRACAO
(ADM01110)

ALGEBRA LINEAR E GEOMETRIA ANALITICA
(MAT01110)

ESTRUTURA E INTERPRETACAO DE BALANCOS
(EC003341)

FILOSOFIA E ETICA NA ADMINISTRACAO
(ADM01009)

INSTITUICOES DE DIREITO PUBLICO E
LEGISLACAO TRIBUTARIA (DIR04416)
SOCIOLOGIA APLICADA A ADMINISTRACAO
(ADM01104)

CALCULO I-B (MAT01102)

INTRODUCAO A SOCIOLOGIA PARA
ADMINISTRACAO (HUMO04004)

INTRODUCAO AS CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
(ADM01185)

LINGUA PORTUGUESA | A (LET01405)
ORGANIZACAO DA PRODUCAO (ADMO01136)
TEORIA GERAL DA ADMINISTRACAO
(ADM01115)

INTRODUGCAO A ADMINISTRACAO (ADM01101)
INTRODUCAO A CONTABILIDADE (EC0O03343)
TEORIA ECONOMICA (EC0O02206)
INTRODUCAO A INFORMATICA (INF01210)
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ANEXO | - CURRICULUM VITAE

CURRICULUM VITAE

Nome: Viviane Noschang Ferle Data de Nasc.: 18/11/1980

End.: Rua Joaquim Nabuco, 33/102 — CEP 90050-340
Tel.: (51) 3286 5663 Cel.: (51) 8444 1069

E-mail: vivianeferle@yahoo.com.br

Formacgéo em 3°grau:

» Curso: Administracao de Empresas — 10° Semestre
Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS).

» Conclusao: 2006/2.

Experiéncia profissional:

> Banrisul — de maio/06 até a presente data.
> Atendimento a clientes, realizando abertura de contas, cadastro,

empréstimos, investimentos etc.

» Confederacao SICREDI — de mar/04 a maio/06

» Suporte a equipe de projeto que elaborou o Portal Corporativo, inserido na
Diretoria de T,

» Suporte a equipe de gestdo do Portal Corporativo, ja inserido na area de
Gestao Estratégica de Pessoas;

» Treinamento de usuarios para utilizacdo da ferramenta;

» Apoio no levantamento de processos de informacédo das areas do Banco
SICREDI e da Confederacdo SICREDI para criagdo das respectivas
paginas no Portal;

» Suporte aos usuarios e a Central de Atendimento quanto a utilizacado da

ferramenta;
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» Atualizacdo de paginas no Portal cuja responsabilidade é da Gestéo
Estratégica de Pessoas e da equipe do Portal;

» Apoio na elaboragdo de eventos relacionados ao Portal Corporativo.

Trabalhos especificos realizados na Confederacado S ICREDI:

> Participagcdo no grupo que elaborou a proposta de reformulacdo da
Associacdo dos Funcionarios do SICREDI em Porto Alegre, criando o
planejamento estratégico da AFS (out 2005 — fev 2006);

» Participacdo como painelista no evento “ll Encontro de usuarios-chave do
Portal Corporativo SICREDI”, expondo o assunto do trabalho de conclusao

gue trata de tema vinculado a ferramenta (maio 2006).

Juchem Advogados — de maio/99 a fev/04
» Elaboracao de cobrancas;
» Controle de despesas — fluxo de caixa,
» Elaboracao de planilhas, documentos, pesquisas via internet, ...
>

Acompanhamento de folha de pagamento.

Cursos:

» Formacdo de Facilitadores — Instrutores de Treinamento — SICREDI — 16
horas/2006;

» Gestao de Conteudo para Web — AGADI — 8 horas/2006;

A\

YV V. V V V

Seminario Thomas de capacitacdo em Andlise de Perfil Profissional (PPA) —
Thomas International — 8 horas/2005;

Gestao pela Qualidade Total — SK Consultoria— 21 horas/2003;

Iniciando um Pequeno Grande Negdécio — SEBRAE — 2 meses/2003;

Setor de Pessoal: Atualizacdo Exigéncias Legais — CDL/Ensino— 1 més/2000;
Windows, Word, Excel e Power Point— Data Control — 7 meses/1996;

Lingua Inglesa — Escolas Michigan — 4 meses/1994.

Porto Alegre, novembro de 2006.



ERRATA

FERLE, Viviane Noschang. Portal Corporativo SICREDI e estratégias de gestdo de

pessoas. 2006. Trabalho de Conclusao de Curso (Graduagdo em Administracao) —
UFRGS — Universidade Federal do Rio Grande do Sul, Porto Alegre, RS, 2006.

PARA-

FOLHA | <o cq | LINHA ONDE SE LE LEIA-SE
12 1 7 (dirigentes, (dirigentes, colaboradores
colaboradores efetivos, efetivos e estagiarios)
estagiarios e terceiros)
21 1 1-2 O SICREDI surge em O SICREDI surge em 1992,
1902, quando foi quando, em uma Assembléia
inaugurada pelo padre Geral Extraordinaria, todas as
suico Theodor Amstad a filiadas da COCECRER-RS
primeira cooperativa de passam a adotar um modelo
crédito em Nova Petropolis sistémico de organizacao,
(Linha Imperial), utilizando, desde entéo, a marca
SICREDI,
21 1 5-6 | Ao longo dos anos, novas Desde entdo, cooperativas de

cooperativas de crédito
foram criadas e formaram
um sistema de crédito, que
em 1992 passou a utilizar
o0 nome de SICREDI.

crédito ja existentes em outros
estados e novas cooperativas
passaram a integrar o SICREDI.




