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RESUMO

A presente dissertag@o analisa a aplicacdo das Tecnologias de Informacdo e Comunicagdo (TIC) nos processos de
Gestao de Recursos Humanos (GRH) em uma Instituicdo de Ensino Superior (IES) em Mocambique. O objectivo
central do estudo foi analisar como as TIC contribuem para a modernizagao da gestdo de pessoas, identificando
os principais beneficios, desafios e impactos no desempenho organizacional. A pesquisa adoptou uma abordagem
(positivista/ interpretativista) que permitiu a utilizagdo de metodologias qualitativas e quantitativas, recorrendo a
questionarios com gestores de recursos humanos ¢ administradores de Unidades orgénicas. Os dados obtidos
revelam que a introducdo de sistemas informatizados optimizou processos como recrutamento, sele¢@o, gestao de
desempenho, folha de pagamento e comunicag@o interna, aumentando a eficiéncia e a transparéncia. Contudo,
foram identificadas limitagdes como infraestrutura tecnologica deficiente, falta de formacdo especifica dos
utilizadores e resisténcia & mudanca por parte de alguns colaboradores. A dissertagdo conclui que, embora a
adopcdo das TIC represente um avango na gestdo de pessoas, ¢ essencial um esfor¢co continuo em capacitagao,
actualizacdo tecnoldgica e politicas de seguranga da informagdo. Recomenda-se que a institui¢do invista em
modernizagdo da infraestrutura, promova a cultura digital entre os funcionarios e fortalega as praticas de gestao
com apoio das TIC, visando um ambiente organizacional mais eficiente, participativo e inovador.

Palavras Chave: Tecnologias de Informag¢do e Comunicacdo; Gestdo de Recursos Humanos; Institui¢do de

Ensino Superior



ABSTRACT

This dissertation analyzes the application of Information and Communication Technologies (ICT) in Human
Resource Management (HRM) processes in a Higher Education Institution (HEI) in Mozambique. The main
objective of the study was to analyze how ICT contributes to the modernization of people management, identifying
the main benefits, challenges and impacts on organizational performance. The research adopted a quantitative
approach, using questionnaires with human resource managers and administrators of organic units. The data
obtained reveal that the introduction of computerized systems optimized processes such as recruitment, selection,
performance management, payroll and internal communication, increasing efficiency and transparency. However,
limitations were identified such as poor technological infrastructure, lack of specific training of users and
resistance to change by some employees. The dissertation concludes that, although the adoption of ICT represents
an advance in people management, a continuous effort in training, technological updating and information security
policies is essential. It is recommended that the institution invest in modernizing its infrastructure, promote digital
culture among employees and strengthen management practices with the support of ICT, aiming for a more
efficient, participatory and innovative organizational environment.

Key words: Information and Communication Technologies; in Human Resource Management; Higher
Education Institution
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Capitulo 1: Introducao
1.1 Introducao

Actualmente as Tecnologia da Informagao e Comunicagao (TIC’s) constituem uma ferramenta
indispensavel para varias areas sociais: nas empresas, no sector publico, na educagdo, no lazer
e entretenimento, na média, etc. As TIC’s afectam a maneira de como os conhecimentos sao

adquiridos, impactando nas escolhas a serem tomadas e seguidas por cada individuo.

As Institui¢oes de Ensino Superior (IES) (universidades) sao influenciadas por transformacgdes
econdmicas, sociais, culturais, tecnologicas. A tecnologia tem auxiliado com grande

responsabilidade sobre a gestdo das informagdes em universidades.

Nos dizeres de Marras (2011) as grandes organizacdes sdo responsaveis pelas primeiras
mudancas. Em diversas oportunidades, acabaram por patrocinar estudos € pesquisa na area
académica que fizeram que houvesse uma valoriza¢ao de novas posturas de comando como

forma de conseguir optimizar os resultados produtivos das organizagdes.

Nos ultimos anos, ¢, a eclosao da pandemia da COVID-19, a area da educagdo tem investido
em recursos tecnologicos visando a atualizagdo constante em seus servigos e transformando
seus processos tradicionais em inovadores. Estas mudangas sdo consideradas relevantes, uma

vez que agiliza o fluxo de informagdes em todos os departamentos e pessoas.

Nos ambientes educacionais universitarios, a TI assume papel vital para o controle e gestdo da
area de Recursos Humanos (RH) que sofre influéncia das mudangas tecnoldgicas. Mesmo que
a tecnologia ofereca somente a infraestrutura necessaria, seu propdsito ¢ a comunicagao,
integragdo e suporte das actividades desempenhadas pelo RH. A TI gera eficiéncia, reducdo de

custos e agilidade nos processos.

Como resposta aos novos desafios os profissionais de RH tiveram que adaptar estratégias de
gestdo e novos procedimentos de trabalho como por exemplo: Teletrabalho; Automacdo de
Processos e optimizar os modelos de gestdao de recursos humanos de modo a obter um equilibrio
entre o uso das TCs diante as atitudes dos individuos, para fazer face a nova realidade e projetar

o futuro da Administra¢do de Pessoas na era digital.

A Instituicdo de Ensino Superior objecto do nosso estudo nao foge da regra, ao longo dos

ultimos 10 anos tem estado a implementar praticas que visam a otimizacao dos recursos,



humanos e materiais, através de alocacao de plataformas digitais e outros meios tecnologicos
no ambito da informatizagao e digitalizacao dos Processos de RH, assim como na identificagao

e alocacdo de competéncias necessarias para garantir uma gestao sustentavel e integrada.

Ao estudar o tema as tecnologias da Informacdo e Comunicacdo nos processos de RH,
pretende-se, analisar de que forma o uso das TICs dinamiza os processos de administragao de
RH. Consta no histérico da UCM, que entre 2016 a 2025 a comunicagao e informagao no
trabalho de GRH era tramitada presencialmente, ou por telefone, no caso de comunicagao entre
UBs e com outras entidades organizacionais e governamentais, esta era feita através do envio
de cartas/ (documentagdo em fisico), implicando muitas vezes a deslocacao dos funcionarios
as instalacdes da instituicdo para tratarem dos assuntos referentes a sua fun¢ao ou para o local

de envio ou entrega da correspondéncia.

A partir de 2013 a UCM, fortaleceu o processo de informatizagdo e digitalizacdo, com a
implementagao dos meios acima mencionadas. Este processo veio a ser consolidado com o
advento da Pandemia do Corona virus, periodo em que a maior parte dos assuntos deveriam
ser tratados a distancia (do Gabinete/ casa e ou em qualquer local que permitisse uma ligacao

a internet), sem necessitar de nenhuma deslocacao.
1.2 Defini¢ao do Problema

A Humanidade passou por diversas fases de evolugao tecnoldgica, porem um equivoco comum

quando se pensa em tecnologia ¢ remeter se as novidades de ultima geracao.

O grande desafio das organizagdes e gerir os empreendimentos de forma agil e eficaz a escala
das mudangas... e fazer com que as transformagdes internas sejam mais rapidas ou tdo ageis

quanto as externas.

Vivemos em um periodo que requer permanente transicao e aceitacdo de novas geracoes
tecnologicas, onde o homem cria ferramentas e as ferramentas recriam o homem, por outro
lado, as pessoas estdo adotando as novas tecnologias mais rapido duque as empresas

conseguem acompanhar.

Por isso, os sistemas da informagao e comunicagao, a nivel das organizagdes requerem estudo
quanto a sua importancia na abordagem Administrativa e de Gestao, assim como na analise do

papel da informac¢ao em circulagdo para a GRH (Krouenke & laundon,1999).



A digitalizacao de processos deu origem a transi¢ao da fase operacional para a fase moderna
de GRH, havendo assim necessidade de adequacao dos profissionais de RH as transformacgdes
e avancos tecnoldgicos, afim de enfrentar a competitividade Organizacional e novos modelos

de organizagdo do trabalho.

No actual nivel de desenvolvimento tecnologico, aliado a inclusao da pandemia da COVID19
e notério como as plataformas de TIC afectaram as mudancas estruturais das instituigdes, no
que diz respeito a administragdo RH. Perante o exposto, surgiu nos uma inquietagdo sobre a
importancia das TICs no contexto de Administragdo de RH, expressa pela seguinte pergunta

de partida: “Qual € o contributo do uso das TCs nos processos de RH.

1.3 Objectivos da Pesquisa
1.3.1 Objectivo Geral

A presente pesquisa propde-se a alcangar o seguinte objectivo geral: analisar a utilizagdo da
tecnologia da informacdo e comunicacao nos processos de recursos humanos na Universidade

Catolica de Mogambique.
1.3.2 Objectivos Especificos
Em termos especificos a pesquisa visa:

1. Identificar os beneficios e as dificuldades do uso de TCs nos processos de Gestao de
RH

2. Compreender a relevancia das TICs nos processos de RH.

3. Discutir de que forma o uso das TCs dinamiza os processos de RH.

4. Reconhecer a frequéncia de utilizagao das TCs nos processos de GRH
1.4 Justificativa

O Mundo tem vindo a sofrer diversas mudangas devido a evolugdo continua dos meios de
comunicagdo e suportes digitais, sendo consensual que os canais de comunicacdo digital
constituem um desafio do ponto de vista da atualizacdo e adaptacdo permanente do homem,

por outro lado aproximam as pessoas e sociedades para ultrapassarem barreiras e fronteiras.



As mudancas a que temos assistido nos ultimos anos, na area econémica, socio-laboral, bem
como, nas relagdes interpessoais, trouxeram consigo uma mudanca de paradigma, de um

mundo analdgico passamos para um mundo digital.

Com a velocidade das tecnologias da informagdo e comunicag@o, o nosso cotidiano passou a
estar intimamente ligado ao mundo digital (Kunsch, 2007). Esta mudanga verifica se

simultaneamente nas organizagdes e na sociedade em geral.

Com o advento de co- finagdo, por consequéncia da eclosdo da Pandemia do Corona virus, as
organizagdes foram forcadas a exercer grande parte do seu trabalho intelectual a distancia,
através de ferramentas digitais. A educacdo foi uma das areas mais afetadas e muito em

particular na area de GRH.
1.5. Perguntas de Pesquisa

1. Quais sdo os beneficios e as dificuldades do uso de TICs nos processos de Gestao
de RH

2. Qual ¢ relevancia da utilizagdo das TICs nos processos de GRH.

3. De que forma o uso das TICs dinamiza os processos de RH.

4. Qual ¢ a frequéncia de utilizagdo das TICs nos processos de GRH

1.6 Delimita¢ao do tema

O presente estudo faz uma analise qualitativa sobre o uso das TICs nos processos de GRH na
UCM, entre 2016 a Margo de 2025. A Investigagio decorreu em trés Faculdades, sendo uma
em cada area Regional, atendendo que cada regido apresenta suas especificidades quanto a
estratégias de gestdo e relativamente a cultura local. Foi escolhido o ano de 2016 por ser o ano
em que o autor desta pesquisa, iniciou a observacao da problematica em estudo, assim como
sendo o ano da restruturacdo estratégica da Universidade Catdlica de Mocambique. Apesar da
existéncia de vdrias tipologias de tecnologias, o estudo focou-se na plataforma primavera no

moédulo de RH, por ser o usado para o cadastro e gestdo documental dos colaboradores.



1.7 Estrutura da Dissertacio

O estudo esta organizado em cinco capitulos, no primeiro capitulo apresentou-se a
contextualizacdo do tema, o problema de investigacdo; os objectivos, as razdes que nos

conduziram a escolha do tema, pergunats de pesquisa, a delimitagao do tema.

No segundo capitulo trata de revisdo historica sobre a evolucao do uso das TICs no geral e
particularmente nos processos de GRH, tendo como base a consulta o acervo bibliografico
existente, este capitulo e constituido por quatro subtitulos (Contextualizacdo; Conceito; O
Papel do RH nas organizagdes; Evolugdo dos processos RH; influencia das tecnologias nas
organizagdes e transformagdo digital nos processos de RH. Seguido da descrigdo,
caracterizacao das plataformas de tecnologias da informag¢do e comunicagdo em uso na UCM,

feito com base em analise dos arquivos documentais da instituicdo em estudo.

Ainda no segundo capitulo, foi dedicado um sob titulo para analise das diversas perspetivas e
fundamentos sobre a importancia do uso das tecnologias nos processos de RH, tendo como
base estudos anteriores, neste capitulo sdo analisados aspectos de migracdo do RH, tradicional
para o RH digital, bem como as vantagens, desvantagens e as perspectivas sobre o uso das TICs

nos processos de RH.

No terceiro capitulo procedeu-se se a discussdo dos aspectos metodoldgicos, defini¢do e
caracterizacdo da populagdo em estudo, trata se das técnicas e processo de recolha de dados

empiricos, assim como as técnicas usadas para analise dos resultados.

No quarto capitulo procede se a analise dos resultados obtidos a partir dos dados recolhidos no
campo em estudo, com os quais verificam se as hipoteses, igualmente indica se as perspetivas

do uso das TICs, nos processos de RH.

No quinto capitulo apresentam se as conclusdes do estudo, igualmente apresenta se o contributo
do estudo para o conhecimento da matéria estudada em geral e da aplicacao pratica das TICs

nos processos de RH.



Capitulo 2. Revisao da Literatura
2.1. Revisao da Literatura Tedrica
2.1.1. Gestao de Recursos Humanos

Diante de um processo de globaliza¢ao, o mundo vem passando ao longo dos ultimos anos por
um processo de interconexao, onde as comunidades mais distantes se relacionam em tempo
real, gracas ao fendmeno da internet. Essa nova realidade, tem obrigado as empresas a
buscarem estratégias cada vez mais sofisticadas para sobreviverem no mercado que se encontra
globalizado e competitivo. A evolucdo tecnologica, trouxe para a sociedade significativas
mudangas, abrangendo aspectos sociais, economicos, culturais e mercadolégicos. Tudo isso
influencia a forma como as pessoas se relacionam e consequentemente altera o ambiente
empresarial, forcando este, a adquirir uma nova postura frente ao mercado. Essa acirrada
competitividade exige a necessidade de readequacdo de estratégias empresariais, focadas na
reducdo dos custos, melhoria da qualidade e inovagdes de seus produtos e servigos.
Consequentemente, este cenario pressiona a novas mudangas nas praticas de gestao de pessoas

(Silveira & Filho, 2013).

Apesar da expressdao mais comumente utilizada ser Administragdo de Recursos Humanos
(ARH), a Gestao de pessoas (GP) surge no final do século XX como o termo a ser utilizado
para designar a area responsavel pelo recrutamento, desenvolvimento e retengdo de pessoas na
empresa. Portanto, ¢ comum atribuir a area de gestao de pessoas o termo “recursos humanos”,
porém, essa ¢ uma terminologia que fica ultrapassada, a medida que se eleva a compreensao
sobre a relevancia do capital humano, passando a existir a critica por considera-la restritiva e
implicando uma concepgao errada de comparar pessoas com recursos, assemelhando-se a bens

materiais e financeiros (Gil, 2010).

Com as atuais necessidades das empresas em se manter competitivas, houve a inquietude de
repensar a forma como a administragdo de pessoas estava sendo desempenhada, surgindo uma
nova concep¢ao acerca dos individuos, em que o capital humano passa a ser valorizado como
fonte de vantagem competitiva (Gil, 2010). Neste contexto, as empresas passaram a se
estruturar cada vez mais, em bases competitivas e desenvolveram praticas de gestdo de pessoas
que as diferenciem entre as demais, com o propdsito de promover melhores atitudes de seus

colaboradores (Silva, Lucio & Barreto, 2013).



Assim, observou-se a necessidade de readequacdo de suas atribuicdes e o0s avangos
tecnoldgicos, em especial, a internet, fizeram com que o antigo RH deixasse de lado actividades
rotineiras, ocupando seu tempo com decisdes estratégicas (Marras et al., 2010). Sobre o
conceito atual de gestdo de pessoas, ela possui o significado de conquistar e reter talentos na
organizacdo, produzindo ¢ dando o maximo de si, de modo participativo e favoravel aos
objectivos da organizagao, em consonancia com os objectivos individuais (Albuquerque et al.,
2009). Dentre suas inimeras atribuigdes, ela desempenha fungdes que vao desde a contratagdo
da forca de trabalho, até a gestdo da forma como as pessoas estdo organizadas estrategicamente
dentro de uma empresa. Marras et al. (2010) apontam que nesse novo modelo, as pessoas sao
observadas nao mais como um custo para a empresa, mas sim, COmo um recurso necessario

para o seu sucesso.
2.1.3. Tecnologias da Informaciao e Comunicacio

O termo, tecnologia ¢ comumente conceituada como o conjunto de conhecimentos, especificos
e cientificos, que se aplicam a um determinado ramo de atividade; pode também ser

considerada como uma ciéncia que trata da técnica.

Para Fleury (2009), tecnologia ¢ um pacote de informagdes organizadas, de diferentes tipos
(cientificas e empiricas), provenientes de varias fontes (descobertas cientificas, patentes, livros,
manuais, desenhos...), obtidas por diferentes métodos (pesquisa, desenvolvimento, copia e
espionagem.), utilizada na producao de bens e servigcos O autor acrescenta ainda que “os
conhecimentos e as habilidades empregadas na produgdo desses pacotes tecnologicos
constituem a capacitacdo tecnoldgica”. Esta ndo se compra, mas se constrdi ao longo do tempo,
fruto de um processo evolutivo. E um atributo, uma competéncia que precisa ser desenvolvida
e aperfeicoada a partir do reconhecimento de que a organizagdo €, antes de tudo, uma

organizacao de aprendizagem.

Seguindo a mesma logica, para Morton (1990) tecnologia da informacdo e comunicacdo ¢
composta dos seguintes elementos: hardware, software, redes de comunicagdo, workstation
(CAD, CAM, CIM etc.), robotica e os chips inteligentes. A crescente evolugdo e integracao
desses seis elementos tem revolucionado o modo de viver, da comunicagdo, de pensar e de

fazer negdcios.

Por sua vez a digitalizacdo esta a mudar o comportamento das pessoas e a forma de pensar das

organizacdes mais tradicionais, este fendémeno e visto como uma ferramenta fundamental para
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o sucesso de uma organizagao (Verhoef, at al., 2021), por esse motivo, ha uma tendéncia de
transformacgao digital e integracao de tecnologia nas varias fungdes da organizacao de forma a
acrescentar valor aos processos € proporcionar vantagem competitiva a organizacao (Isarksson

& Wennberg, 2016).
2.1.4. Evolugao dos Processos de RH

O papel de RH e ambito da sua atuagdo nas Organiza¢des foi modificado ao longo do tempo,

tendo adotado varios estagios ou fases.

Para descrever a evolugdo da Gestao de Recursos Humanos, tomamos com base um conjugado
conjunto de teorias e praticas de onde destacamos trés modelos. Nesta perspectiva, inicia-se a
construgdo e evolugao de RH entre os anos de 1890 e 1920, no momento em que a fungdo de

RH era simplesmente responsavel por contratar, supervisionar e demitir os trabalhadores.

Nesta fase Taylorista o RH destacou se por questdes como estudo dos tempos e movimentos,
produtividade, incentivos para os trabalhadores. De acordo com (Ferris et al., 2004)
predominou uma visdo mecanicista dos empregados, assumindo que os empregados eram

primariamente motivados pelas razdes econdmicas (Royle, 2004).

Mais tarde, Fischer (2002) relaciona o RH com a fase da administra¢do, destacando o
aparecimento do departamento pessoal, que deveu se ao facto das empresas comecgarem a
visualizar o fator humano como factor de produgao, e a necessidade de ser administrado assim

como os outros factores de produgdo existentes em uma instituicao.

A fundacdo do Departamento de pessoal criou bases para fases posteriores, que naturalmente
foram surgindo em resposta as diversas necessidades de melhoria. e assim, surgia a fase das
relacdes humanas, as quais, segundo Milkovich e Boudreau (2000) justificam o inicio dessa
fase com o seguinte comentario o movimento de relagdes humanas foi em grande parte uma
reacao contra os aspectos desumanos da administragdo cientifica levada a extremos. Por outro
lado, diversos estudos que marcaram e época, em particular, Mary Parker Follett, baseado em
principios psicoldgicos e Chester Barnard, com principios sociologicos, observaram e
percebiam a necessidade da interatividade dos individuos e corelagdo com os resultados que
eles poderiam proporcionar com a troca de experiéncias e a aprendizagem em conjunto

(Chiavenato, 1979).



O estudioso durante a fase intermediaria, defenderam e demonstraram a preocupacao com a
posi¢ao do homem social e psicoldgico, destacando o homem que deixa de ser visto como mais
um processo a ser adequado a organizagdo, mas sim como o principal processo. Na sequéncia,
Elton Mayo, nos anos 30, em seu trabalho foi reconhecido por apresentar funcgdo e interagdo

social dos funciondrios, e relagdes sociais informais com a organizagao (Ferris et al., 2004).

Segundo Fischer (2002) essa fase, também foi chamada de modelo do comportamento humano
na Gestdo de Recursos Humanos, e vigorou entre as décadas de 30 a 40, nas quais
predominaram procedimentos de psicologia que passaram a interferir decisivamente na teoria
organizacional até as décadas de 60 e 70, Epoca em que destacou se a expressdo human
resource management, nos finais do mesmo periodo, descobriu-se que a relagdo entre empresa
e funcionarios se dava por meio de seus gerentes e por isso a importancia da interagdo social

dos mesmos com os demais funcionarios (Fischer, 2002).

A descoberta sobre a importancia de estabelecimento de um elo de ligagdo entre a empresa e
funcionarios precipitou a entrada a uma fase com visdo de sistema aberto, ou seja, de

administracdo sistémica ou ainda administracdo do sistema socio-técnico.

De acordo com Chiavenato (1979) sistema aberto pode ser compreendido como um conjunto
de partes em constante intera¢dao constituindo um todo, que vale mais que a soma das partes,
orientado para determinados propdsitos € em permanente relagdo de interdependéncia com o
ambiente externo. Esta fase decorreu entre a década de 70 e inicio dos anos 80, na qual o RH
era evidenciado como uma area operacional e funcional, assim como as demais areas da

empresa, como por exemplo, marketing, producao etc (Pieper,1990).

Milkovich e Boudreau (2002) explicam que nos anos 80 e 90 ocorreram significativas pressoes
econOmicas ¢ ainda a consciéncia de que as empresas € os individuos enfrentavam uma
crescente competicdo globalizada. Com tudo isso, a area de RH ndo ficou alheia a essas
mudangas, como resposta ouve necessidade de adaptar os modelos de gestdo de RH de modo

a permitirem um maior envolvimento entre a empresa e seus funcionarios.

Fischer (2002) acrescenta que a competicao global, trouxe uma nova linha de pensamento e
um conceito articulador sobre o modelo de gestao, sobre tudo, a busca de orientacdo estratégica
para as politicas e praticas de RH. em virtude, das politicas e praticas de RH se tornaram mais
complexas e necessarias para atingir os objetivos organizacionais ¢ de Pode de depreender

conforme testemunhado por Ulrich (1998) as praticas de RH ajudam a realizar objetivos
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empresariais”. Por isso, as politicas e praticas da area de RH evoluiram, com o tempo e
enriqueceram de acordo com as tendéncias e implicagdes que cada fase de desenvolvimento

das teorias gerais de administracdo trouxe para a drea de RH.

2.1.5. Influéncia das Tecnologias nas Organizacoes

As organizagdes, encaram um grande desafio para uma incorporacao e desenvolvimento das
tecnologias da informagdo bem-sucedida nos processos de produ¢do, dado que € necessario
proceder uma reestruturagdo (ou rede—fini¢do) da forma de organizacdo dos sistemas
produtivos e do modo de gerir. As TICs tem vindo a desempenhar um papel, muito importante
e encontram se entre os factores que mais tem transformado as organizac¢des (Davenport, Harris
& Cantrel, 2004). Se antes a competicao estava baseada em custos e quantidades, com empresas
extremamente hierarquizadas, sistemas administrativos rigidos, varios niveis de supervisdo de

comunicacao horizontal.

Hoje, as empresas digitalizam se, a procura de maior capacidade de resposta ao mercado,
eficiéncia e competitividade global, mesmo quando competem localmente (Drucker, 2001).
com a implementacao das tecnologias da informagao e comunicagao a estrutura organizacional
precisa ser modificada para tornar-se compativel com o novo ambiente competitivo, no qual as
empresas lideres em seus segmentos de mercado sdo aquelas que tém por estratégia

organizacional a qualidade e a diferenciag@o dos seus produtos e servicos.

De acordo com Carr (2003) o que se torna determinante e saber quais sdo os recursos valiosos,
raros e dificeis de imitar ou substituir que melhor potenciam o impacto das TICs na

performance organizacional.

Actualmente os elementos que determinam a competitividade sdo a cooperagao, flexibilidade,
integragdo e participagdo. Elementos que podem ser mais facilmente atingidos através da
utilizacdo da tecnologia da informagdo nos processos organizacionais. O conceito de
organizagdo digital diz respeito a utilizagdo plena das TICs na organizagdo, quando todos
processos de negocio, incluindo os relacionamentos com exterior, sdo realizados através de

meios digitais (Laudon, 2009).
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Além disso, existem outras oportunidades a serem exploradas pelas empresas a partir da adoga@o
da tecnologia. Ou seja, a partir de todas as actividades organizacionais que lidam com a
informacgao, desde a aquisi¢do, armazenamento, manipulagdo, e utilizacao da informacao, ndo
apenas o equipamento, mas engloba também as pessoas e¢ os procedimentos envolvidos para

desempenhar todas aquelas actividades (loudon, 2009).

De acordo com Carr (2003), as TICs nao sdo incapazes de por si s0, proporcionarem vantagens
competitivas. a seguir, descreveremos algumas implica¢des decorrentes do uso das tecnologias
da informacdo e comunicacdo no ambiente organizacional e particularmente sobre a
organizacdo do trabalho e mudangas na natureza do trabalho a medida que a tecnologia da
informacao vai sendo incorporada ao sistema produtivo nas organizagdes, elas alteram também,

a estrutura e o modo pelo qual o trabalho ¢ executado.

De tal forma que pode-se afirmar que os desafios da Gestao de TI estdo ligados a varios pontos
fundamentais: gestdo de pessoas; gestdo de processos; gestdo tecnoldgica; administragdo da
integracao; isto €, a Gestdo da TI defronta-se com desafios variados, abrangendo a metodologia
de realizar o ensino/aprendizagem; a qualificacdo do quadro de pessoal das IES, consequente
mente, melhorar os resultados, tanto da propria IES, quanto da formacdo educacional da

sociedade.

Atualmente, o trabalho fisico pode ser afeito pelo uso de robds e de maquinas de controle
numérico, pela automacao dos processos € pelo emprego intensivo de computadores para

controlar e processar dados.

De acordo com Porter e Milier (1985), o papel das TICs, passou de mero suporte a actividades
rotineiras para o de uma verdadeira arma competitiva. Onde o trabalho de coordenagao tende
a tornar-se mais efetivo com a introducao da tecnologia da informacao, em razdo do aumento
da capacidade em coletar, armazenar, processar e transferir informagdes para os Centros e
orgdos de analise. Conforme o entendimento de Davenport et al., (2004) o foco das TICs
alargaram a sua funcdo de suporte para tomada de decisdo e transformagdo estratégica. o que
torna possivel obter maior velocidade de comunicacdo entre os diferentes intervenientes,
reduzir o tempo de resposta, comprimir o espaco e expandir o nivel de conhecimento da

empresa.

A combinagdo, dos diversos elementos e resultantes da ado¢do da tecnologia da informacgao

em sistemas empresariais com por exemplo, ERP, e a disponibilidade de acesso remoto aos
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dados e informagdo e de tal forma elevada, que qualquer um, onde quer que esteja, pode ter
acesso a partir de um pequeno dispositivo movel(Appelegate, & McKnney, 1999). Pode ser
traduzidas em economia e ganhos de produtividade, mediante a eliminacdo de etapas do
processo que ndo agregam valor como por exemplo: atrasos, redu¢do do tempo de
processamento, intensificacdo da comunicacao e do feedback interno, maior capacidade de
coordenagdo inter- departamental, facilidade de monitoria € manuten¢ao do processo sob
controle, integragdo com as atividades dos parceiros de negocio por meio de um fluxo de
informagdes permanente e atualizado. Zuboff (1985) identificou automacgao e a informagao

como as duas dimensdes primordiais dos objectivos das empresas na implementagao de TICs.

Estas novas ferramentas possibilitam reduzir a quantidade de tarefas administrativas atribuidas
aos RH, melhorando a produtividade e reduzindo a probabilidade de erros na execugdo das

mesmas, assim como tornar a organiza¢ao mais atrativa (Barisic, et al., 2021).

2.1.6. Transformacio digital na Gestao estratégica de Recursos Humanos

Na sua abordagem, os autores Tidd, Bessant e Pavitt (1997) consideram dos grupos de modelos
sobre estratégia. Os chamados racionalistas, representados por Porter, Chandler e Ansoff, que
revelam uma concepgdo de estratégia baseada em descrever, entender e analisar o ambiente;
determinar um curso de acordo com os dados analisados; e programar o curso de acdo conforme
dados obtidos. Do outro lado estdo os denominados incrementalistas, representados pelos
tedricos, Mintzberg, Penrose, Teece e Pisano e Hamel e Prahalad, que argumentam que a
completa compreensdo da complexidade e da mudanca ¢ impossivel, devido as nossas
limitagdes de percepg¢do e capacidade de processamento de informacdes ( Tidd, Bessant &

Pavitt, 1997).

Com base no exposto temos duas correntes de pensamentos que dizem que o ambiente tem

influencia total na organizacdo e os que negam essa influencia total.

Para estes ultimos a influencia sobre a organizagdo ¢ ditada ndo pelo ambiente, mas apenas
pelo que interessa a organizacao e justificam que sendo o ambiente bastante vasto e complexo,
as organizagdes ndo conseguem absorvé-lo por completo, restando assim, para lidar com essa
complexidade, as empresas selecionam apenas partes escolhidas do seu ambiente para melhor

estudar e perceber esse ambiente com suas proprias ideias.
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Assim, temos que um mesmo ambiente pode ser interpretado de maneiras diversas por distintas
organizacdes. Diante das expressivas mudang¢as no meio organizacional, torna-se uma

necessidade o aperfeicoamento e a inser¢do de novas praticas de gestao estratégica.

Para Fleury (2003), os novos modelos devem propor novos métodos a gestdo de recursos

humanos, integrando competéncia, desempenho e desenvolvimento nas empresas.

O avancgo do desenvolvimento tecnologico e sua influencia na GRH, desempenham no sendario
de competitividade um papel aglutinador; impulsiona a valorizag¢ao do capital humano e liberta
os GRH da excessiva carga administrativa, por conseguinte, incrementa uma Gestao estratégica
integral com apoio aos Softwares de Gestdo Administrativa, que proporcionam maior rigor e
celeridade a gestdo dos processos cotidianos, como forma de promover boas praticas

administrativas.

Segundo Santos (2021) o desenvolvimento do capital humano nas empresas consiste na
valorizagdo das pessoas no intuito de proporcionar o crescimento profissional, através da
lapidacdo o capital intelectual, atendendo os conhecimentos e literacia digital imposta pela

sociedade da informagao.

A implementagdo de Softwares de Gestao de Pessoas contribui para a adocao de Estratégias
assentes na politica de valorizacdo de talentos, através da formacdo e desenvolvimento do
Capital Humano, que afirma- se como um factor de diferenciacdo das empresas face a

concorréncia.

Assim as pessoas sao vistas como um investimento em competéncias, de cujo selegdo,

integracdo e permanéncia, passou a ser o foco estratégico dos gestores de RH.

Desta forma, ser uma organizagdo competitiva significa, portanto, dispor, no momento
adequado, das competéncias necessarias, no sentido de utilizar de maneira coordenada e
articulada de recursos, pessoas e processos, a nivel corporativo, € com isso garantir um alto
desempenho em termos de valor, sustentabilidade e versatilidade como estratégia competitiva

nos negocios (Silva, 2016).

Diante das expressivas mudangas no meio organizacional, torna-se necessidade o aperfeigoa

mento e a inser¢cao de novas praticas de gestao.

13



Assim, como refere fleury (2003) o uso de TICs, associado a modelos e métodos contempora
neos de gestdo de recursos humanos proporcionam elementos de integragdo de competéncias
essenciais alinhadas ou préximas os objetivos individuais, perspetivando uma estratégia
competitiva para o desenvolvimento organizacional. Por sua vez os sistemas oferecem suporte
através da disponibilizagdo dos dados dos trabalhadores da organizagdo, com o proposito de
ajudar a empresa a integrar novos conhecimentos, controlar o fluxo da informagao, ¢ no

monitoramento das atividades administrativas dos gerentes médios (Turban et al, 2007).

Embora seja controverso, a tecnologia ¢ a principal base de apoio da “’era Humana’’, serve
como a principal ferramenta de combinagao de fatores de producdo, através da integracao de
competéncias e desempenho, perspetivando o alcance do desenvolvimento estratégico
organizacional, na medida em que alivia a carga Administrativa e poupa tempo, que pode ser
dedicado para analise de dados e na definicao de estratégias a implementar para o bem-estar da

organizac¢do e das pessoas.

Na era de transformacao digital a gestdo de recursos humanos assenta na recolha e segmentacao
de informagao individual do trabalhador analitica de pessoas e na avalia¢ao da performance. A
analise de pessoas ¢ uma pratica que focaliza o tratamento da informagdo pessoal do

colaborador. Procurar uma definigao.

Segundo Ds Santos (2021) a analitica de pessoas ¢ uma tendéncia que estd transformando a
maneira de como a Gestao de Pessoas que simplifica o processo de coleta, organizagdo e analise
de dados sobre o comportamento dos colaboradores, com o intuito de contribuir para a tomada

de decisdo.

Assim, conclui-se que a analitica de pessoas ¢ um desdobramento do big data com foco em
analise de pessoas. O seu objectivo principal € compreender e diagnosticar oportunidades de
melhoria, baseando-se nos dados obtidos das pessoas dentro da organizacao e cruzando esses
dados com outros de outras fontes da empresa. E para compreendermos como ¢ realizado esse
processo, ¢ importante visualizar as etapas de elaboragao das informagdes, como abordado por

(Gupy, 2020).

Solu¢des como PRIMAVERA Office Extensions, possibilitam aceder a uma variedade de
dados estatisticas relacionados com o histdrico profissional de cada colaborador, rever o fluxo

do trabalho, informacao relativas a faltas, horas extras saidas e rotatividade de pessoal, as
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necessidades de formacao, desenvolvimento de programas de lideranca, resultados obtidos em

atribui¢des e progectos importantes permitindo assim, responder a perguntas criticas tais como:

Até que ponto o turmover da organizagdo e alto; quanto desse turmover e considerado
realmente como perda na organizagdo quem sao os funcionarios que estdo propensos a deixar

a organizacao

Também podem ser analisados dados de performance, tais como, avaliagcao de rendimento e
avaliacdo holistica e de sucessdo, através de indicadores chave de performance, por exemplo,
absentismo, reclamagdes, dados relativos a formagdo e respectivos custos, indice de

rotatividade do capital humano.

Nos Sftwares estdo incorporados diversos mapas de gestdo, onde os respetivos dados podem
ser analisados de acordo com as necessidades da organizagdo, e serem usados em tempo real

para a tomada de decisdes estratégicas.
2.1.6.1. Transformacao digital na Gestao Administrativa de Recursos Humanos

Com o avango da tecnologia e transformagdo dos meios de comunicagcdo em dispositivos
moveis, a mobilidade enquanto faculdade de deslocamento de um lugar para o outro, ganhou
maior amplitude principalmente quando ¢ associada a facilidade de acesso a informacao atraves
de um dispositivo ligado a internet. Nesta era digital a gestdo ndo esta limitada a presenga fisica
do gestor, o uso de dispositivos moéveis ligados a internet oferece uma ampla facilidade

Administrativa e executiva.

segundo Dos Santos (2021) Automatiza¢do em si, nada mais € do que fazer o uso de tecnologias
para agilizar os processos da empresa. O RH, mesmo com sua fun¢do mais estratégica, ainda
possui procedimentos muitas vezes burocraticos em seu dia a dia (Xerpa, 2019). Diante dessa
realidade, muitas demandas foram automatizadas. Os impactos da insercao destes processos
automatizados auxiliam em diversos factores, tais como: Reducdo de tempo, Redugdo de

custos, Informagdes Seguras, Comunicacao, agilidade e acompanhamento de desempenho.

De acordo com Vaipe (2018) a maior utilizagdo na automatiza¢ao no departamento de recursos
humanos, ocorre em tarefas e atividades do cotidiano, ou seja, de administragdo de RH. Por
exemplo a Gestdo de Folha de Pagamento, Gestdo de Ponto, lancamento de dados dos

Trabalhadores e no Processo de Admissao.
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De acordo com Xerpa (2019) Sdo inumeras as tarefas de rotina que podem ser promovidas,
otimizadas ou concretizadas através da aplicacao de um smartphone sem necessitar de presenga

fisica no local de execugao.

Nesta era digital, qualquer colaborador em constante conexao a internet, ¢ considerado gerador
de dados, necessitando de interagao e envolvimento nos grupos socio laborais de seu interesse.
Dai que, ¢ urgente encarar a mobilidade digital como um factor chave para o sucesso das

organizagoes.

Em muitos sectores de negocio, adoptar a estratégia mobile e promover a mobilidade digital,
demonstra resultados positivos quanto ao reforco do sentimento de pertenga e criagdo de
vinculos que incentivam a colaboragdo, a produtividade, a comunicagdo e a execucao de

tarefas.

Hoje as pessoas estdao habituadas a obter informacao relevante com apenas um Click, através
do Smartphone, portanto a expectativa ¢ que esta experiéncia se estenda para o ambiente de
trabalho, com vantagens na mobilidade dos colaboradores e facilidade de acesso a informacgao

no trabalho.

Solugdes como, software de gestio PRIMAVERA ERP Mobile, permitem ter acesso rapido,
seguro ¢ movel, sobre Recibo de Saléarios, declaracio anual de rendimentos, valores

canalizados ao INSS, e outro tipo de informacdo contratual.

Com a OMNIA Employee o colaborador pode em colaboragao com o responsavel da equipa,
submeter propostas de gestao de férias, pedidos de dispensa, pedidos de justificacdo de faltas
através do smartphone em qualquer lugar, de facto, uma estratégia mobile envolvendo os
responsaveis das equipes e bem implementada pode trazer solugdo e resolver muitos assuntos

a distancia.

2.1.6.2. Transformacao digital nos processos de RH.

A transformagdo digital tem se consolidado como um dos principais motores de inovagao nas
organizagdes contemporaneas, influenciando diretamente seus modelos de negocios,
estratégias e estruturas internas. No contexto organizacional, ela representa mais do que a
simples adogao de tecnologias: trata-se de uma mudanga profunda na forma como as empresas

operam, tomam decisdes e interagem com os seus publicos. Segundo Westerman, Bonnet e
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McAfee (2014), a transformacao digital envolve a incorporacdao de tecnologias digitais para
promover melhorias significativas no desempenho organizacional, exigindo também uma

transformagao cultural.

No ambito da gestdo de pessoas, os processos de Recursos Humanos tém passado por um
processo de modernizagdo continua, impulsionado pelo uso crescente das Tecnologias de
Informacdo e Comunicacdo (TICs). Tradicionalmente, o RH era associado a fungdes
administrativas e operacionais, como o controle de folha de pagamento, registro de presenca e
gestdo de documentos. No entanto, essa visao tem sido superada por uma abordagem mais
estratégica, na qual o RH assume um papel central no alinhamento das praticas de gestao de

pessoas com os objetivos organizacionais (Chiavenato, 2014; Ulrich, 1997).

A digitaliza¢do dos processos de RH manifesta-se por meio de ferramentas como sistemas de
recrutamento automatizado (ATS), plataformas de gestdo de desempenho, solugdes de
treinamento online (e-learning), autoatendimento por meio de portais e aplicativos, além do
uso de Inteligéncia Artificial e Andlise de Dados de Pessoas (People Analytics). Estas
ferramentas tém contribuido para tornar os processos mais ageis, transparentes e orientados por
dados. De acordo com Marler e Parry (2016), a adog¢ao dessas tecnologias favorece a tomada
de decisao estratégica no RH, ao mesmo tempo em que melhora a experiéncia dos

colaboradores.

Um dos avangos mais notaveis estd no campo do People Analytics, que permite ao RH coletar,
organizar e analisar grandes volumes de dados relacionados ao comportamento, engajamento
e desempenho dos colaboradores. Isso possibilita prever tendéncias como rotatividade de
pessoal, identificar potenciais lideres e criar politicas mais eficazes de retengdo e

desenvolvimento (Davenport et al., 2010).

Apesar dos inlimeros beneficios, a transformacdo digital no RH também apresenta desafios. A
resisténcia & mudancga por parte de gestores e colaboradores, a necessidade de desenvolver
competéncias digitais, os altos custos iniciais de implementagdao e as preocupacgdes com a
seguranca dos dados sdo aspectos que podem dificultar esse processo (Bondarouk & Ruél,
2009). Além disso, conforme destacam Parry e Strohmeier (2014), a transformacao digital
exige um alinhamento entre tecnologia, estratégia e cultura organizacional para que seus

beneficios sejam plenamente alcancados.
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Estudos recentes apontam que, quando bem implementada, a transformagao digital contribui
para um RH mais eficiente, inovador e voltado para a criagdo de valor. Ela fortalece a
comunicagdo interna, promove a personalizacdo da experiéncia do colaborador e amplia a
capacidade da organizacao de atrair, desenvolver e reter talentos (Bersin, 2017; Bughin et al.,
2017). Assim, a transformacao digital no RH nao ¢ apenas uma tendéncia tecnologica, mas
uma exigéncia estratégica para as organizagdes que desejam se manter competitivas em um

ambiente cada vez mais dinamico e digitalizado.

A integracao da tecnologia a gestao do capital intelectual, tornou se uma tendéncia no progresso
da metodologia de Gestao estratégica de Recursos Humanos. Assim, a gestdo operacional de

RH ¢ tida como uma versao metodologica a servir em casos especificos.

Para Saccor, Macadar e Soares (2003) Alem da transformacdo das TICs, e preciso que haja
mudanga nos processos organizacionais, somente a implementacdo das TCs, sem mudancas
necessarias, incorre se no uso inadequado das TICs e no fracasso de obten¢do dos resultados

esperados a transformacdo digital deve ocorrer em simultdneo com mudangas nos processos.

Segundo Westerman, Bonnet e McAfee (2014), a transformagao digital envolve a incorporagao
de tecnologias digitais para promover melhorias significativas no desempenho organizacional,

exigindo também uma transformagao cultural e comportamental.

No ambito da gestdo de pessoas, os processos de Recursos Humanos t€ém passado por um
processo de modernizagdo continua, impulsionado pelo uso crescente das Tecnologias de
Informacdo e Comunicacdo (TICs). Tradicionalmente, o RH era associado a fungdes
administrativas e operacionais, como o controle de folha de pagamento, registro de presenca e
gestdo de documentos. No entanto, essa visao tem sido superada por uma abordagem mais
estratégica, na qual o RH assume um papel central no alinhamento das praticas de gestdo de

pessoas com os objetivos organizacionais (Chiavenato, 2014; Ulrich, 1997).

Na realidade africana e, em particular, mogambicana, o avanco da transformacao digital no
setor de Recursos Humanos tem ocorrido de forma gradual, condicionado por fatores como a
infraestrutura tecnolodgica, o acesso a internet, o nivel de capacitacdo digital dos profissionais
e o investimento organizacional em inova¢ao. Estudos como os de Mambo e Magagula (2021)

destacam que, em Mogambique, muitas institui¢cdes publicas e privadas tém adotado sistemas
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digitais para automatizar processos de recrutamento, gestdo de pessoal e formagao continua,

ainda que com desafios ligados a conectividade e resisténcia a mudanca.

A digitalizagao dos processos de RH manifesta-se por meio de ferramentas como sistemas de
recrutamento automatizado (ATS), plataformas de gestdo de desempenho, solugdes de
treinamento online (e-learning), autoatendimento por meio de portais e aplicativos, além do
uso de Inteligéncia Artificial e Andlise de Dados de Pessoas (People Analytics). Estas
ferramentas t€m contribuido para tornar os processos mais ageis, transparentes e orientados por
dados. De acordo com Marler e Parry (2016), a adogao dessas tecnologias favorece a tomada
de decisdo estratégica no RH, ao mesmo tempo em que melhora a experiéncia dos

colaboradores.

No contexto africano, autores como Nchake ¢ Makone (2020) sublinham que a transformagao
digital nas praticas de gestdo de pessoas pode desempenhar um papel vital na redugdo da
informalidade, na melhoria da transparéncia institucional e no fortalecimento da gestdo por
competéncias, especialmente em setores como o ensino superior e os servigos publicos. Em
Mocambique, a pesquisa de Mabunda ¢ Nhantumbo (2022) mostra que a implementagao de
plataformas digitais em universidades e empresas do setor bancério tem resultado em melhorias

significativas na eficiéncia administrativa e na qualidade da comunicacdo interna.

Apesar dos inlimeros beneficios, a transformacdo digital no RH também apresenta desafios. A
resisténcia @ mudanga por parte de gestores e colaboradores, a necessidade de desenvolver
competéncias digitais, os altos custos iniciais de implementagdo e as preocupacdes com a
seguranca dos dados sdo aspectos que podem dificultar esse processo (Bondarouk & Ruél,
2009). Além disso, conforme destacam Parry e Strohmeier (2014), a transformacao digital
exige um alinhamento entre tecnologia, estratégia e cultura organizacional para que seus

beneficios sejam plenamente alcancados.

Estudos recentes, tanto de autores internacionais quanto africanos, apontam que, quando bem
implementada, a transformacgao digital contribui para um RH mais eficiente, inovador e voltado
para a criagdo de valor. Ela fortalece a comunicacdo interna, promove a personalizacao da
experiéncia do colaborador e amplia a capacidade da organizacao de atrair, desenvolver e reter
talentos (Bersin, 2017; Bughin et al., 2017; Mucavele & Zimba, 2020). Assim, a transformagao

digital no RH ndo ¢ apenas uma tendéncia tecnologica, mas uma exigéncia estratégica para as
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organizacdes que desejam se manter competitivas em um ambiente cada vez mais dinamico e

digitalizado, inclusive no contexto africano.

O quadro abaixo os tipos de mudanga tecnoldgica e as respectivas caracteristicas

Quadro 1: Tipos de Mudan¢a Tecnologica e as Respectivas Caracteristicas

Tipos de Mudanca Caracteristicas
Ferramentas de TICs Inclusao ou alteragdo de Hardware ou
Software

Aumento de equipamento informatico

Informacgoes centralizadas e ndo redundantes

Técnicas de Gestao de Processo Redesenho de processos
Novas técnicas de Gestao e Administragao
Aumento de monitoria de processos

Integracdo de Processo e Departamentos

Qualificagao do Pessoal Qualificacao de funcionarios- chave

Entendimento do Sistema por parte da

organizagao

Fonte: Adaptado de Saccol, Macadar e Soares (2003)

Seldin, Rainho e Cauliiraux (2003) referem que a implementacdo de Sistema de TICs acarreta
uma dréstica mudanga na organizagdo por que altera os processos da empresa assim como a

mentalidade dos gestores usuérios e dos funciondrios.

E preciso identificar a orientagdo dos coolaboradores que a organizac¢ao possui para poder agir

de acordo com as caracteristicas requeridas nos processos ao longo da mudanga.

O quadro abaixo demonstra a diferenca entre o método operacional e o método Estratégico:
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Quadro 2: RH Operacional vs RH Estratégico

PROCESSO

RH OPERACIONAL

RH ESTRATEGICO

Folha de Salario

Realiza todos os processos
manualmente. Faz conferéncias
devido a possibilidade de

falhas operacionais

Utiliza tecnologias para
realizar processo, reduz as
falhas operacionais ¢ a
repeticao de trabalho, otimiza

o tempo de equipa

Beneficios

Nao oferece beneficios além
daqueles exigidos por lei e a
administracao ¢ feita

manualmente.

Conhece o perfil dos seus
colaboradores e oferece
beneficios que motivam e
retém talentos. Administra
através de sistemas

automatizados

Gestao de Desempenho

Nao ha gestdo de desempenho
ou quando realizada, e apenas
para fins de formalizagdo de
feedback. Os resultados nao
sao utilizados para desenvolver

o colaborador.

As avaliacdes de desempenho
sdo realizadas com base nas
competéncias definidas pela
empresa e automatizadas no
software. As metas sdao
acompanhadas para o
desenrolamento do
colaborador e crescimento da

organizacao

Recrutamento e selecao

Processos realizados sem
alinhamento com as diretrizes e
cultura da empresa propoe se
ao preenchimento agil de
oportunidades sem considerar

particularidades da instituicao

Processos realizados em
conformidade com politicas e
cultura da companhia, com
acesso a banco de talentos via
sistema. Acompanhamento e
evolucdo de processos,
considerando o perfil dos

candidatos de acordo com as
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competéncias e valores

estabelecidos pela empresa.

Indicadores de

desempenho

Nao existem indicadores de
desempenho, a area atua
reproduzindo actividades, sem
visualizar oportunidades de

melhoria.

Existem diferentes indicadores
customizados no sistema para
mensurar o desempenho da
equipa, considerando as

diretrizes da empresa. Os

resultados norteiam novas
praticas e possibilidades de

desenvolvimento da equipa.

Fonte: A daptado de Benner (2020)

2.2 Revisao da Literatura Empirica

A literatura empirica sobre a aplicagdo das Tecnologias de Informagao e Comunicagao (TICs)
na Gestao de Recursos Humanos (GRH) evidencia uma transformacao significativa no papel
do sector de RH nas organizagdes contemporaneas. Estudos como o de Gustavo Abrahao dos
Santos (2021) destacam que, na sociedade da informacao, a tecnologia ¢ um elemento-chave
para a valorizagdo do capital humano e intelectual. O autor argumenta que, ao integrar sistemas
tecnoldgicos aos processos de RH, como recrutamento, treinamento, avaliacao de desempenho
e gestdo de competéncias, as organizacdes tornam-se mais dindmicas, ageis e alinhadas com
os desafios da economia digital. Mateo-Sidron (2008) corrobora essa visdo ao afirmar que o
uso da tecnologia em Recursos Humanos tornou-se uma necessidade essencial no século XXI,
principalmente diante da crescente complexidade das operagdes empresariais. O autor enfatiza
que a automagdo de processos rotineiros permite aos profissionais de RH concentrarem-se em
atividades mais estratégicas, voltadas a gestdo do conhecimento, clima organizacional e

reten¢ao de talentos.

Do ponto de vista da gestdo de competéncias, Fabrizio e Vanderlei (2016) defendem que as
TICs contribuem para a sistematizagdo de processos de identificagdo, desenvolvimento e
avaliacdo de competéncias organizacionais. Os autores mostram que, com o0 suporte

tecnologico, € possivel mapear lacunas de habilidades e propor agdes corretivas personalizadas,
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o que fortalece a aprendizagem continua e o alinhamento entre competéncias individuais e

metas organizacionais.

Na mesma linha, Fleury e Fleury (2003) discutem a importancia das TICs na construcao de
competéncias essenciais, sobretudo em contextos de internacionalizagdo e competitividade
global. Eles argumentam que o uso de ferramentas digitais potencializa a capacidade das
empresas em alinhar estratégias de negocios com praticas de gestdo de pessoas, promovendo a

inovagao e a adaptabilidade organizacional.

Outro aspecto relevante abordado pela literatura ¢ a implantagdo de sistemas integrados de
gestao, como os ERPs. Guizelini (2011) observa que essas ferramentas tém grande impacto em
pequenas empresas, permitindo maior controle sobre os dados de pessoal, folha de pagamento
e beneficios. No entanto, os autores Seldino, Calliraux e Cardoso (2004) alertam para os
desafios relacionados a perda da posse da informacdo e a dependéncia tecnoldgica,

especialmente quando nao ha uma gestao eficaz da mudanca e da cultura organizacional.

Complementando essa discussdo, Chiavenato (2014; 2021) destaca que a tecnologia deve ser
entendida como parte integrante da gestdo moderna de pessoas, principalmente no que tange a
educacio corporativa, desenvolvimento de liderangas e uso de indicadores de desempenho. Ele
refor¢a que os profissionais de RH precisam desenvolver competéncias digitais para operar em

ambientes cada vez mais orientados por dados.

Além desses autores, destaca-se o trabalho de Torres et al. (2019), que analisam a adogao de
plataformas digitais para a formagao e capacitagdo continuada de servidores em universidades
publicas, apontando ganhos de desempenho institucional e redugdo de custos operacionais. Ja
Silva e Souza (2020) examinam o uso de sistemas de informagao em processos de recrutamento
digital em faculdades privadas, ressaltando a agilidade, a padronizacdo de critérios e a

ampliac¢do do alcance do processo selectivo.

Martins e Brito (2018) discutem a relevancia dos sistemas de Business Intelligence (BI) no RH
de IES, permitindo que gestores analisem indicadores de desempenho académico e
administrativo de forma integrada, auxiliando na formulagdo de politicas de pessoal baseadas
em dados. Por sua vez, Ramos e Lima (2021) evidenciam como a implementacdo de
plataformas de gestdo de talentos digitais contribui para o desenvolvimento de planos de

carreira docentes, aumentando o engajamento e a permanéncia de profissionais qualificados.
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Por fim, Fernandes (2022) ressalta que a transformacao digital no setor de recursos humanos
das universidades depende, sobretudo, da maturidade digital institucional, o que envolve

investimentos em infraestrutura, treinamento e cultura organizacional favoravel a inovacgao.

Esses estudos convergem para a constatacdo de que a adopgao das TICs na GRH nao apenas
otimiza processos, mas também contribui para uma atuagcdo mais estratégica, analitica e
centrada no capital humano. A literatura empirica, portanto, reforca a importancia de
investimentos em infraestrutura tecnoldgica, capacitagdo profissional e alinhamento
estratégico, como elementos fundamentais para o sucesso da transformacao digital na gestao

de pessoas.

2.3 Revisao da Literatura Focalizada

Em Mogambique, o uso das Tecnologias de Informacdo e Comunicagdo (TICs) na Gestao de
Recursos Humanos tem se intensificado nos ultimos anos, especialmente em institui¢des
publicas e privadas de ensino superior, como forma de responder aos desafios de modernizagao
e melhoria da eficiéncia administrativa. A literatura nacional aponta para um cenario em que a
digitalizagdo dos processos de RH ¢ vista ndo apenas como tendéncia, mas como uma
necessidade para garantir maior transparéncia, controle e alinhamento estratégico das praticas

de gestdo de pessoas.

Mussengue e Bila (2020) analisam o impacto das TICs na gestdo de recursos humanos em
universidades publicas mocambicanas, destacando beneficios como a agilizacdo de processos
administrativos, maior precisdo na gestao de dados de servidores e melhoria na comunicagao
interna. Segundo os autores, sistemas informatizados permitem as instituigdes monitorar
indicadores como assiduidade, progressao na carreira, capacitagdo continua e avaliagao de
desempenho.

Ngale e Chilundo (2021) exploram a relacdo entre inovagdo tecnologica e gestdo de talentos
nas instituigdes de ensino superior em Mog¢ambique. Os autores destacam que, apesar das
limitagdes or¢amentdrias, o investimento em plataformas digitais tem permitido as

universidades mogambicanas implementar politicas de retencdo de talentos e programas de
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capacitacdo com maior eficacia. Além disso, apontam que a digitalizagdo fortalece a
governanga institucional, sobretudo em contextos de crescente demanda por transparéncia e

prestagdo de contas.

Mbanze (2019) estuda a experiéncia da Universidade Eduardo Mondlane na implementacao de
um sistema integrado de gestao académica e de pessoal, evidenciando ganhos na gestao de
informagdes dos docentes, controle de processos e integracao entre departamentos. O autor
ressalta, contudo, que o sucesso da digitalizagdo depende de fatores como capacitacdo dos

usudrios, suporte técnico e envolvimento da lideranga institucional.

Segundo Manuel et al. (2022), ainda ha desafios significativos para a consolidagdo do uso das
TICs na gestdo de RH em Mogambique, tais como a falta de infraestrutura tecnoldgica,
resisténcia a mudanga por parte dos funcionarios e escassez de profissionais qualificados na
area de tecnologia. No entanto, o estudo mostra que institui¢des que adotam estratégias
participativas e investem na formagdo continua conseguem obter melhores resultados e maior

aceitagdo das inovacoes.

Por fim, Nhantumbo e Jos¢ (2023) argumentam que a transformagao digital do setor de RH nas
IES mogambicanas estd intrinsecamente ligada a agenda de modernizagdo do Estado e as
politicas publicas de educacdo superior. Os autores defendem que uma gestdo de recursos
humanos eficiente e tecnologicamente apoiada ¢ essencial para elevar a qualidade da educagao,

promover a equidade no acesso e garantir maior produtividade institucional.

Além das instituigdes de ensino superior, outras organizacdes mog¢ambicanas também tém
explorado o potencial das Tecnologias de Informagdo e Comunicag¢do (TICs) na gestdao de

recursos humanos. A seguir, destacam-se alguns estudos relevantes.

Chongo (2020) investigou a utilizacdo de sistemas de informacdo na gestdo de pessoal na
Administragdo Publica mogambicana. O estudo revelou que, embora existam limitagdes

estruturais, os sistemas introduzidos, como por exemplo o SISTAFE, tém contribuido
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significativamente para a transparéncia e controlo na gestdo de saldrios, admissdes e

transferéncias de funcionarios publicos.

Segundo Matavele e Cossa (2018), o setor de satide também tem beneficiado da aplicagdo das
TICs na gestao de RH, especialmente em programas de formagao continua € monitoramento
da alocagdo de pessoal em areas remotas. A digitalizagdo tem facilitado a supervisao do
desempenho e a recolha de dados em tempo real, o que contribui para decisdes mais

estratégicas.

Jasse e Uate (2021) analisaram a implementagdo de tecnologias em ONGs com atuacdo em
Mogambique, observando que ferramentas digitais sdo cada vez mais utilizadas para gerir
talentos, recrutar novos profissionais e acompanhar planos de carreira. A pesquisa conclui que

a tecnologia tem se tornado um diferencial competitivo também neste sector.

No sector bancario, de acordo com Nhachungue (2019), houve avangos significativos com a
introducdo de plataformas integradas que unificam dados de colaboradores, avaliagdes de
desempenho e planos de incentivos. Isso tem permitido uma maior eficiéncia operacional e

fortalecimento da cultura organizacional.

Esses estudos evidenciam que, embora em contextos distintos, o uso das TICs para a gestdo

estratégica de pessoas ¢ uma tendéncia crescente e adaptavel a realidade mogambicana,

contribuindo para maior eficiéncia, controle e inovagdo nos processos de RH.
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Capitulo 3. Metodologia da Pesquisa

3.1. Procedimentos Metodoldgicos.

Para a realizacao do presente trabalho optou se por estudo de caso, atendendo que a pesquisa
cinge- se em analisar a utilizagdo das tecnologias da informag¢do € comunicagao nos processos

de recursos humanos, um fenémeno que ocorre na Universidade Catolica de Mogambique.

Consideramos que o estudo de caso, nos permite realizar uma investigagdo de natureza
exploratoria e trazer um conjunto de evidéncias, anteriormente ndo exploradas. Ou seja, a
intencdo nesta pesquisa, ¢ trazer resultados preliminares, que possibilitem despertar aos
pesquisadores sobre a problematica do uso das TICs nos processos de RH. apartir de um do

estudo de Caso levado a cabo na UCM.

Pretendeu-se com este estudo analisar o contributo das TCs na Administragdo de processos de
RH, em especial em instituicdes de Ensino Superior. Para isso inicialmente foi feita uma
revisdo da bibliografia publicada sobre o uso das TCs na Administragdo e Gestdo de forma
geral, e em particular no contexto dos processos de RH. Doravante, a pesquisa utilizou técnicas
de coleta de dados (O inquérito por questiondrio). Os dados colhidos foram posteriormente
testados e verificados no campo do estudo. Para facilitar a pesquisa foi apresentada uma sintese
sobre uso de plataformas da informacdo e comunicacdo a servico da UCM, as quais foram
analisadas tendo como parametros o alcance dos beneficios e as desvantagens da sua

implementagdo.
3.2. Classificacao da Metodologia da Pesquisa
3.2.1 Quanto Tipo/Abordagem de Pesquisa

Quanto ao paradigma de estudo optou-se pela abordagem (positivista/ interpretativista) que
permitiu a utilizacdo de metodologias qualitativas e quantitativas, com orientagdo do contexto
da descoberta para o contexto da justificacdo, onde cada abordagem acrescentou algo ao corpo
do conhecimento. A utilizacdo de duas metodologias nao representa uma dicotomia, mas sim

uma complementaridade (Huberman & Miles, 2002).

Os autores acima enunciados, consideram que deve se alternar entre a analise qualitativa e
quantitativa, com pesquisas exploratorias a conduzirem a instrumentos quantitativos e com a

analise quantitativa a ser seguida por trabalho qualitativo. Deste modo, ¢ possivel captar a
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profundidade das tematicas que a analise qualitativa privilegia, e recolher dados consideraveis
de uma amostra representativa do universo. Esta abordagem mostrou se adequada ao presente
estudo de investigagdo, pois pretendeu se analisar as perspectivas do uso das TICs nos
processos de GRH, de um actor relevante no ambito da tematica, utilizando técnicas
qualitativas que servem para melhor a compreensdo do problema em anélise e também como
apoio a construcao da pesquisa quantitativa e qualitativa, com o objectivo de descrever a

ocorréncia do fendmeno objecto do estudo.

De acordo com Marconi e Lakatos (2008) abordagem qualitativa descritiva consiste em
pesquisa empirica com objectivo de analisar as caracteristicas dos factos/fenomenos e

avaliagdo dos programas. Buscando-se efeito de causalidade entre as varidveis.

Afim de gerar novos conhecimentos que poderao serem uteis para o avango da ciéncia e estudos

posteriores.

Assim, os intervenientes da nossa investigacdo foram os profissionais de RH. e docentes e
CTA. A constru¢do dos questiondrios foi definida, em funcdo dos destinatarios e dos
parametros, sima indicados de modo a facilitar o alcance do objectivo geral do estudo (analisar

do contributo das TICs nos processos de RH).

O objectivo da actividade cientifica ¢ a obten¢ao da verdade por intermédio da comprovacao
de hipdteses que, por sua vez, sdo pontes entre a observacao da realidade e a teoria cientifica

que explica a realidade (Freixo, 2011).

O autor compila os conceitos metodicamente no processo de investigacdo produzidos por
diversos autores e define o método cientifico como sendo “o conjunto das actividades
sistematicas e racionais que, com maior seguranga € economia, permitem alcancar o objectivo
conhecimentos validos e verdadeiros tracando o caminho a ser seguido, detetando erros e
auxiliando as decisdes do investigador” (Freixo, 2011 p.80). De acordo com o paradigma
adoptado, o método seguido foi o Hipotético dedutivo, que representa uma combinagdo dos
métodos Indutivo e Dedutivo. Para Freixo (2011), independentemente de onde comega o
processo, o investigador necessita tanto de ir da teoria para os dados como dos dados para a
teoria. Numa interaccdo continua entre a experiéncia e a teoria, com base na experiéncia
estabelece se; completa se e reformula se a teoria (indugdo) e com base na teoria capta se a

experiéncia e a realidade (dedugdo). Este método ¢ também recomendado quando os
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conhecimentos disponiveis sobre determinado assunto sdo insuficientes para a explicacdo do

fendmeno.

A pesquisa cientifica com abordagem hipotético dedutiva inicia se com a descoberta de um
problema, a sua descricdo e formulagcdo de hipdteses, procurando seguidamente evidéncias

empiricas para testar as hipoteses formuladas (Reis, 2010).

Para este trabalho de investigagdo, foram analisadas as duas orientacdes ou formas de
aproximacao cientifica a realidade, a metodologia qualitativa, que ajudou a compreender o
fenomeno em estudo, a sugerir o que deve ser medido e como medir, enquanto que a
metodologia quantitativa representou a aproximag¢ao mais precisa no que se refere a execugao.
Assim, a construcao dos instrumentos de observagao e recolha de dados foi orientada pelos
procedimentos dos métodos qualitativos e quantitativos, na medida em que se pretendeu, por
um lado, um aprofundamento do tema em estudo e, estabelecer generaliza¢des sobre o universo

em analise.

a) Abordagem Qualitativa

A pesquisa qualitativa ¢ uma metodologia, baseada em pequenas amostras que proporciona
percepgdes e compreensdo do contexto do problema (Malhotra, 2004). Tem lugar quando se
pretende obter uma ampla compreensao do fendmeno em estudo e o objectivo ¢ descrever ou
interpretar, mais do que o avaliar o fendmeno. O investigador deve observar, descrever,
interpretar e apreciar o meio € o fendmeno tal como se apresentam, procurar controla-los

(Freixo, 2011).

Para Malhotra (2004) sempre que se observar um novo problema de estudo, a pesquisa
quantitativa deve ser precedida da pesquisa qualitativa apropriada. Esta pesquisa deve servir,
entre outras coisas, para identificar variaveis que devem ser incluidas em pesquisas posteriores.
Com a realizacdo da pesquisa qualitativa pretendeu se obter uma melhor compreensiao da

envolvente contextual e das particularidades do objecto de estudo.

O facto do objecto de estudo ser uma entidade de dimensao Nacional, com multiplos actores,
nomeadamente Faculdades e Extensdes, levou a que fosse de extrema importancia a recolha de

dados por inquérito adaptado para colher respostas livres, de modo que o inquerido pudesse
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expressar as suas opinides com liberdade de palavras, afim de aprofundarmos a percepgao do
tema em estudo, o que permitiu a recolha de informacao que de outra forma seria impossivel
de aceder, tendo em conta que o pensamento ¢ o discurso do entrevistado poderiam ser

balizados com as questdes predefinidas no inquérito.

Esta abordagem ¢ bastante completa na medida em que proporciona respostas comparaveis
de profunda compreensdo permitindo um tratamento mais sistematico dos dados (Reis, 2010).
Em suma, neste estudo de investigacdo a pesquisa qualitativa teve como finalidade concretizar

0s seguintes objectivos:
1) Conhecer a opinido dos Gestores de RH, obre o objecto da investigagao;

2) Aprofundar os conhecimentos que permitissem avaliar a pertinéncia do tema em estudo ¢ a

sua adequacao pratica e

3) recolher contributos que pudessem melhorar a qualidade e interesse da pesquisa quantitativa,

simultaneamente realizada.
b) Abordagem Quantitativa

A pesquisa quantitativa constitui um processo sistematico de colheita de dados observaveis e
quantificaveis, baseado na observagdo de factos e acontecimentos que existem independente

mente do investigador (Freixo, 2011).

Este método considera que todos os dados sdo quantificiveis e podem ser traduzidos em
numeros, opinides ¢ informagdes para serem classificados e analisados, normalmente,

utilizando métodos estatisticos (Reis, 2010).

Pretendeu se com este método, generalizar os dados colhidos, tal como refere Malhotra (2004)
objectivo da pesquisa quantitativa ¢ quantificar dados e generalizar os resultados da amostra
para a populagdo alvo. De acordo com o campo de aplicagdo definido, foi imperativo utilizar
um método de investigagdo quantitativo, de modo a confrontar os dados da observagdo com o

levantamento de elementos do estudo bibliografico e documentagao relevante.

O método de investigacdo considerado mais adequado a este estudo foi o inquérito por

questionario. O questionario ¢ um instrumento de medida que traduz os objectivos do estudo
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com varidveis mensuraveis e ajuda a organizar, normalizar e a controlar os dados para que as

informacdes procuradas possam ser colhidas de uma maneira rigorosa (Fortin, 2009).

Os tipos de medida de um questionario podem ser categorizados em objectivos e subjectivos.
As medidas objectivas estdo relacionadas com factos, caracteristicas dos individuos, com os
seus conhecimentos e os seus comportamentos. As medidas subjectivas referem se a atitudes,
isto €, ao que as pessoas pensam, sentem, aos julgamentos que fazem e compreendem medidas
de opinido, de satisfacdo, de percepcdo, de valores e de intengdes de comportamento (Freixo,

2011).

Quanto ao contetido das questdes, estas podem ser divididas entre aquelas que se focalizam
nos factos (toda a informagao detida pelos sujeitos que ¢ susceptivel de ser conhecida através
de outra forma que nao seja um inquérito) e as questdes de opinido que, sendo de natureza mais

subjectiva, se debrugam sobre opinides, atitudes, crengas, preferéncias, etc.

Quanto a forma, as questdes podem ser perguntas fechadas, em que as pessoas escolhem as
suas respostas entre duas ou mais opgdes, € perguntas abertas as quais as pessoas respondem
usando o seu proprio vocabulario fornecendo pormenores e fazendo comentarios, permitindo
assim investigagdes mais precisas e profundas, embora apresentem maiores dificuldades no
tratamento estatistico (Freixo, 2011). No ambito do presente estudo, a discussdo dos resultados
junto da populagdo alvo foi feita por inquérito e consistiu na aplicagdo de um questionario
semiestruturado, composto por questoes fechadas e uma questdo aberta, de onde o tratamento

estatistico e analise das respectivas respostas, permitiram retirar conclusoes.
Esta etapa da pesquisa quantitativa decorreu em cinco etapas:
a) construcao e desenho do questionario;

b) préteste do questionario (de forma a identificar inconsisténcia ou complexidade nas
questodes, ambiguidade na linguagem utilizada, perguntas supérfluas e ajustar a dimensao do

questionario);
¢) procedimentos de envio e acompanhamento do questionario;
d) recolha e tratamento dos dados;

e) e analise dos resultados.
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3.2.2. Quanto aos objectivos

Quanto ao objetivo, o estudo adotou caracteristicas de uma pesquisa descritiva, com a
finalidade de descrever aspectos observados de um determinado objeto de pesquisa
(Richardson 2007). Como tal, este trabalho descreveu os resultados com base nos dados

coletados na pesquisa de campo, sendo por isso uma pesquisa exploratoria.

A pesquisa além da coleta de informagdes, utiliza 0 método quantitativo que também pode ser
chamado de survey, acordo com Hair Jr. et al. recai sobre duas categorias, sendo a primeira
relacionada com a administragdo de questionarios, a fim de obter as respostas dos proprios

respondentes, e a segunda ¢ a entrevista.

No caso especifico, a categoria de survey utilizada foi a administragdo de questionarios, na
qual foram enviados os questionarios por correio eletronico aos técnicos da areade RH e outros
orgios e trabalhadores, envolvidos nas tarefas relacionadas com a gestdo de pessoas nas

diferentes unidades basicas da institui¢ao em estudo.

Do total de 55 convidados por meio de contato telefonico para responder o questionario, 6
demonstraram indisponibilidade para responder a pesquisa ¢ somente 18 responderam ao
questionario, o que corresponde a 32,7 %. O questionario utilizado foi testado localmente com
os colegas de trabalho. Antes de ser encaminhado por e-mail para as unidades basicas
envolvidas no estudo, também foi aplicado um pré-teste com um Técnico de RH, colaborador

de uma das unidades Basicas.

A aplicacao do pré-teste foi determinante para analisar e direcionar os aspectos da investigacao
da pesquisa; detectar as possiveis dificuldades praticas do questiondrio que possam surgir

durante a aplicacdo definitiva do mesmo (Richardson, 2007).

Os resultados da pesquisa apresentam o impacto comparativo do uso das TICs nos processos
de RH. bem como o papel dos respondentes no desempenhando das suas fungdes RH, por fim

a pesquisa apresenta resultados sobre a contribuicdo das estratégias da instituicdo na area de

RH.

Apo6s a definicao dos objectivos do projecto de investigacdo, efectuou se uma pesquisa

exploratoria por se ter considerado adequada as caracteristicas deste estudo.
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A pesquisa exploratéria ¢ utilizada quando se procura um entendimento sobre a natureza geral
do problema, as varidveis relevantes que necessitam ser consideradas. Este tipo de pesquisa
contribui para aumentar o conhecimento do problema de pesquisa, definir o foco e as
prioridades do estudo e visa compreender comportamentos e atitudes dos inqueridos, explor o
nivel de familiarizacdo com o uso das TICs, Descobrir caracteristicas desconhecidas de temas
sobre os quais ndo existe conhecimento ou dominio (Correa et al., 2009). Nesta fase de pesquisa
exploratdria procurou se aumentar o conhecimento sobre o tema em estudo através da analise
documental e da recolha de opinides resultantes da colocac¢do da pergunta aberta contante no
inquérito por questiondrio. De seguida sdo apresentadas as principais questdes levantadas
durante esta fase da pesquisa e de depois ¢ feito o seu enquadramento com as principais teorias

e modelos de GRH.

O estudo alicergou-se especificamente, na técnica de inquérito por questionario, na recolha e
tratamento estatistico de dados, recorrendo ao programa SPSS versdo 20 para a apresentagdo

gréafica da informacao recolhida e no método de analise quantitativo.

O processo de investigacdo foi orientado de maneira a produzir resposta as questdes
formuladas, por forma a atingir o objectivo proposto no trabalho de investigagdo.A
investigacao baseou-se na construcao do inquérito por questionario, com objectivo de converter
a informagdo obtida dos respondentes em dados pré-formatados, facilitando o acesso a um
numero variavel de sujeitos e a contextos diferenciados de acordo com as areas regionais onde
ocorreu a colheita de dados e de acordo com nivel hierdrquico e fungdo dos colaboradores de

inquiridos.
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Assim, os intervenientes da nossa investigacao foram os profissionais de RH. e docentes e
CTA. A construgao dos questiondrios foi definida, em funcdo dos destinatirios e dos
parametros, sima indicados de modo a facilitar o alcance do objectivo geral do estudo (analisar

do contributo das TICs nos processos de RH).

De acordo com Freixo (2011), o questionario ¢ o instrumento mais usado para a recolha de
informacao. O inquérito por questionario foi estimado ser o mais adequado para o nosso estudo,
pois sdo-lhe reconhecidas inumeras vantagens, o investigador utiliza o questionario como

instrumento que lhe permitira confirmar ou uma ou varias hipoteses de investigacao.

A técnica do questionario permite cobrir trés areas da recolha de informacao. Pode centrar-se
na recolha de dados sobre o que o respondente sabe (conhecimento ou informagado). Pode
orientar-se para o que respondente quer ou prefere (valores ou preferéncias). Pode ainda

selecionar o que o respondente pensa ou cré (atitudes e convicgdes).

Nesta pesquisa fez se o uso do questionario, utilizando uma escala de afericdo com varias

opgoes. No que concerne a interpretacao dos dados, foi utilizado a estatistica descritiva.

3.3.1 Populacio, Amostra e Procedimentos de Amostragem

O processo de estudo qualitativo foi efectuado através da analise de artigos; documentos;
estudos relevantes e por inquérito, composto por questdes fechadas e uma questdo aberta de
modo a obter um melhor conhecimento da realidade e aprofundamento de aspectos

relacionados com o objecto de estudo.

Sendo a pesquisa de cardcter qualitativo os individuos que constituiram a amostra foram

seleccionados por conveniéncia de acordo com sua experiéncia na area da investigacao.

O publico alvo do inquérito foram 35 trabalhadores, sendo que apenas 18 trabalhadores

responderam ao Inquérito, constituindo assim a Amostra da pesquisa.
Quanto a Amostragem do estudo Quantitativa:

Nao sendo possivel inquirir a totalidade dos membros do universo, recorreu se a técnicas que
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Viabilizaram a construcao da amostra, através da insisténcia e lembretes para a necessidade de

responder ao inquérito de modo a alcangar o maior numero possivel de respondentes.

Uma Amostra bem construida, tem condi¢des de substituir o universo em analise € €, em muitos
casos, o unico meio de o conhecer, se ndo de maneira plenamente segura, pelo menos com
razoavel seguranga (Pardal & Lopes, 2011). de forma a aumentar a representatividade da
amostra e a seguranca das construcgdes estatisticas. O campo de aplicagao da pesquisa foi uma
Institui¢do de Ensino Superior, conforme definido no Capitulo I, com uma populagdo de 35

trabalhadores elegiveis.

3.3.2. Definicio da Amostra

O Processo de amostragem, sucede o estabelecimento do modelo conceptual, sobre a forma
como sao medidas e estabelecidas as perguntas de partida, para definir a amostra e iniciar a

recolha de dados.

A selegao da amostra foi realizada considerando as probabilidades de representatividade e
generalizagdo dos resultados, com base em critérios como Sector de actividade e objecto em

estudo, sem deixar de fora outros factores relevantes.

Ao selecionar a amostra observou se dois critérios fundamentais que os respondentes devem
possuir, sobre tudo, para a obtengdo de respostas fidveis e alinhadas ao propdsito do estudo e
por se tratar de questionario baseado em medidas de percecao Campbell (1955) os seguintes:
desempenhar determinada funcdo na instituicdo que lhes permite ter um profundo
conhecimento do tema e vontade de colaborar com o investigador, teve se em conta que e
melhor colher varias percepgdes, para tal inquérito se diversos individuos que desempenham
diferentes fung¢des na instituicdo, tendo em conta que as suas experiencias e percepcoes podem

variar.
3.4. Técnicas de recolha de dados

A recolha de dados foi realizada de uma forma estruturada e pré-definida a partir de uma
amostra que permitiu a generalizagao dos resultados da populagao em estudo, atendendo que

as variaveis e os respectivos relacionamentos estdo claramente estabelecidos pela literatura
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visitada durante a pesquisa a que pretende se confrontar com as observagdes do fenomeno a

estudar (Malhotra & Grover, 1998)

O questionario em alinhamento com as perguntas de partida como objectivo de transformar as

questdes de pesquisa em respostas que nos conduzem a resolugdo da pergunta de partida.

Inicialmente o questionario versa sobre o perfil e caracterizagao do respondente, o seu cargo,

tempo de servico.

A segunda parte trata da frequéncia no uso as TICs, assim como a sua eficiéncia das nos

processos de GRH.

Na terceira e a quarta parte do inquérito trata da perce¢do sobre a dimensdo dos impactos ¢

principais desafios das TICs nos processos de RH.

Nesta pesquisa os dados foram recolhidos de acordo com a perce¢do dos inqueridos, embora
de dados tem a limitacdo de recolher a informagdo sobre certo fendémeno que dificilmente

podem ser medidos com dados reais (Talon & Kraenner, 2007)

Por outro lado, a medida de perce¢do tem a vantagem e possibilidade de fornecer uma imagem
da situacdo actual da organizagdo, ao contrario dos indicadores reais que normalmente se

referem ao passado (Keams & Lederer, 2003).

3.5. Quanto aos procedimentos de recolha de dados

A recolha de dados foi realizada de uma forma estruturada e pré-definida a partir de uma
amostra que permitiu a generalizagdao dos resultados da populagdao em estudo, atendendo que
as variaveis e os respectivos relacionamentos estdo claramente estabelecidos pela literatura
visitada durante a pesquisa a que pretende se confrontar com as observagdes do fenémeno a

estudar (Malhotra & Grover, 1998)

O questionario em alinhamento com as perguntas de partida como objectivo de transformar as

questdes de pesquisa em respostas que nos conduzem a resolugdo da pergunta de partida.

Inicialmente o questionario versa sobre o perfil e caracterizagdo do respondente, o seu cargo,

tempo de servico.
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A segunda parte trata da frequéncia no uso as TICs, assim como a sua eficiéncia das nos

processos de GRH.

Na terceira e a quarta parte do inquérito trata da percecdo sobre a dimensao dos impactos e

principais desafios das TICs nos processos de RH.

Nesta pesquisa os dados foram recolhidos de acordo com a percecao dos inqueridos, embora
de dados tem a limitacdo de recolher a informagao sobre certo fenomeno que dificilmente

podem ser medidos com dados reais (Talon & Kraenner, 2007)

Por outro lado, a medida de percegdo tem a vantagem e possibilidade de fornecer uma imagem
da situagdo actual da organizag¢do, ao contrario dos indicadores reais que normalmente se

referem ao passado (Keams & Lederer, 2003).

O Processo de amostragem, sucede o estabelecimento do modelo conceptual, sobre a forma
como sao medidas e estabelecidas as perguntas de partida, para definir a amostra e iniciar a

recolha de dados.

A selegao da amostra foi realizada considerando as probabilidades de representatividade e
generalizagdo dos resultados, com base em critérios como Sector de actividade e objecto em

estudo, sem deixar de fora outros factores relevantes.

Ao selecionar a amostra observou se dois critérios fundamentais que os respondentes devem
possuir, sobre tudo, para a obtengdo de respostas fidveis e alinhadas ao propdsito do estudo e
por se tratar de questionario baseado em medidas de percecao Campbell (1955) os seguintes:
desempenhar determinada funcdo na instituicdo que lhes permite ter um profundo
conhecimento do tema e vontade de colaborar com o investigador, teve se em conta que e
melhor colher varias percepgdes, para tal inquérito se diversos individuos que desempenham
diferentes func¢des na instituicdo, tendo em conta que as suas experiencias e percepcoes podem

variar.
3.6. Métodos e Técnicas de Analise de Dados
3.6.1. Pesquisa Qualitativa

A andlise da informacao recolhida através das entrevistas semiestruturadas foi efectuada pelo

método de analise de contetido.
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A analise de conteudo ¢ um método de andlise de entrevistas que apresenta cada vez maior
importancia nas investigagoes, na medida em que oferece a possibilidade de tratar de forma
metddica informagdes e testemunhos, que apresentam um certo grau de profundidade e
complexidade. Para Quivy e Campenhoudt (1992), apenas a utilizagdo de métodos construidos
e estaveis permite ao investigador elaborar uma interpretagdo que ndo tome como referéncia

0s seus proprios valores e representagdes.
3.6.2. Pesquisa Quantitativa

Os dados recolhidos através da aplicagdo do questiondrio foram tratados estatisticamente com
recurso ao programa informatico SPSS para efectuar andlises estatisticas descritivas (quando o
comportamento das variaveis e as relagdes que possam existir entre elas ndo sdo ainda
conhecidos), testes de consisténcia das expostas e de distribui¢do dos dados obtidos e analise

correlacional para estudar a relacdo existente entre variaveis.

3.7. Limitac¢oes do Estudo

Encarou-se em primeiro lugar aquelas que estdo relacionadas com os dados colhidos. O facto
do nosso questionario ter sido langado num intervalo de tempo muito curto, o que levou a uma

amostra de pequena dimensao, com implicagdes nos passos subsequentes.

Outra limita¢do encontrada tem haver com a dificuldade em encontrar estudos quanti tativos
realizados por inquérito, que abordassem tematicas de TICs e processos de GRH
simultaneamente. A nao validacao dos factores relativos ao impacto das TICs na percecao de
outros actores do CTA, sugere a necessidade de outros trabalhos de pesquisa, dada a diferenca

encontrada por exemplo entre as respostas dos gestores e as respostas dos docentes.

Sugere-se que os proximos estudos obtenham um maior niimero de participantes, para evitar
homogeneidade da percecdo sobre o tema e obter respostas mais diversificadas, seria também

de grande interesse analisar as TICs no processo de RH na percecao de outros actores do CTA.
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Capitulo 4: Apresentaciao, Analise, Interpretacio e Discussao dos

Resultados.

Neste capitulo fez-ses a apresentagdo dos resultados obtidos a partir da confrontagdao da amostra
de dados colhidos no campo que na mesma sequéncia foram analisados de acordo com a
literatura visitada e seguidamente Interpretados e discutidos, sumariamente no que concerne

ao contributo das TICs nos processos de RH.

De acordo com os resultados obtidos na amostra, tem-se que o maior numero dos
coolaboradores, consideram usar, para o suporte das suas tarefas o sistema PRIMAVERA, em
detrimento de todos os outros programas de gestdo que ou ndo siao usados ou usados com uma

frequéncia relativamente baixa.

Por outro lado, nem todos os inquiridos usam as TICs para fungdes de administragdo e gestdo
de RH, mas na sua percepc¢ao consideram que as TICs, tém influenciado de forma positiva e

por vezes negativa os processos de gestdo de pessoas.

E com base nestes pressupostos, que trabalhou-se com a interpretacio das 18 respondentes, as
quais, foram divididas em quatro categorias: Perfil dos respondentes; Frequéncia de utilizagdo
das TICs nos Processos de gestao dos recursos Humanos, impacto das TICs para a eficiéncia
dos processos de gestdo dos recursos humanos na instituicdo e percepcao dos desafios e

oportunidades que surgem com o uso das TICs na instituigdo.

4.1. Breve Descricao do local de Estudo.

A institui¢ao estudada ¢ de educacao, fundada oficialmente em 1995 como uma instituigao de
ensino superior privada. Criada pelo Decreto n.® 43/95 de 14 de Setembro. Conta actualmente
com 14 Faculdades e Extensdes, conta com um total de 35 colaboradores na area de gestao de

recursos.

A institui¢ao tem investido em recursos tecnologicos visando a atualizagao constante dos seus
servigos e transformando os processos tradicionais, onde o armazenamento de informacao
gerava problemas de ocupag¢do de espagos de manuseamento de grandes volumes de
documentos, que por sua vez dificultavam a localizagdo, processamento e analise das

informagdes.
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Atendendo o atual cenario de mudangas, a institui¢ao tem investido em recursos tecnologicos
como por exemplo o ERP. Primavera, entre outros formas mais modernas, através do uso da
tecnologia da informacdo. Por outro lado, incorre a novos desafios, diante a reagdes dos

individuos face a nova realidade.
4.2 Perfil dos Respondentes

Nesta subsecc¢ao visa trazer o perfil dos respondentes, olhando para o cargo na carreira actual;
tempo de casa; nivel de familiaridade com o uso das Tecnologias da Informagdo e
Comunicacdo e conhecimento de Sistemas ou Plataformas usadas na Institui¢do para a GRH.
A pesquisa contou com um total de 18 respondentes, dos quais 8 Mulheres ¢ 10 homens, sendo
12 Técnicos de RH; 2 Administradores e 4 ocupantes de outros cargos incluindo docentes, de

referir que o nivel Académico varia entre professores Doutores, Mestres e Licenciados.

4.2.1 Cargo actual

Dos 18 respondentes, 66,7% sao técnicos de RH, 11,1% desempenham outras fungdes, como
seja de administradores; Directores; coordenador de curso e ou docéncia. Os resultados obtidos,
monstrao que os técnicos de RH apresentam a maior participacao no inquérito, de tal forma
que estes, corroboram com a afirmag¢do segundo Mateo- Siidron (2008) torna se cada vez mais
notorio o papel indispensavel dos RH, como requisito para o aperfeicoamento da gestdo dos
funcionarios e dos servicos para empresas que pretendem competir em uma economia

globalizada.
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Grifico 1: Cargo dos Respondentes

Parte 1: Perfil dos Respondentes

1. Qual & o seu cargo atual na Instituicdo de Ensino Superior? |_|:| Copiar grafico

18 respostas

@ Docente

@ Coordenador de Curso
Director

@ Administrador

@ Tecnico de Recursos Humanos

|
‘ @ outro

Fonte: Resultados da Pesquisa (2025)
4.2.2. Tempo de trabalho nesta instituicao

Relativamente ao tempo de trabalho 55,6% exercem as suas atividades na instituicdo a 6 anos,
enquanto 27,8% estao na Instituicdo, no intervalo de 4 a 5 anos de trabalho, sendo que 16, 7%
tém entre um a trés anos de trabalho na institui¢do. No periodo em andlise depreende-se que a
maior propor¢do dos colaboradores da instituicdo exerce as suas fungdes a mais de 5 anos,

tempo suficiente para a obteng@o de experiéncia requerida no trabalho.

Para Mendes (2005), a medida da qualificagdo esté ligada ao seu entendimento de que as novas
tecnologias necessitam de trabalhadores qualificados. Obviamente que tém a qualificacao
baseada na escolaridade, mas por outro lado, alinhados as novas exigéncias que apontam para

a nocao de competéncia adquirida ao longo do tempo de trabalho e a experiéncia acumulada.
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Grifico 2: Tempo de Servico dos respondentes

2. Ha quanto tempo vocé trabalha nesta instituicdo? |_|:| Copiar grafico

18 respostas

@ Menos de 1 ano
® 1-3 anos

4-G anos
@ Mais de 6 anos

Fonte: Resultados da Pesquisa (2025)

4.2.3. Nivel de familiaridade com o uso das Tecnologias de Informacio e Comunicacgao

Quanto a familiaridade com uso das TICs, 55.6%, tem o nivel proficiéncia e dominio
intermédio, enquanto 44,4 % tem o nivel avancado, denotando assim, um padrao de
familiaridade acima da media, o que demonstra claramente a proporcionalidade entre o tempo
de trabalho e a familiaridade com o uso das TICs. Como se pode ver nos graficos 2 e 3.
(Burkhardt, & Lubart, 2010) acreditam que o uso recorrente de recursos tecnologicos € um

elemento facilitador da expressao criativa (Burkhardt, & Lubart, 2010).

Nao obstante, (Amabile, 1996; Csikszentmihalyi, 1999; Sternberg, & Lubart, 1991) referem
que os factores relacionados ao individuo, como por exemplo habilidades cognitivas,
caracteristicas de personalidade e nivel de motivacdo podem influenciar o desenvolvimento do

potencial criativo.

Grafico 3:Nivel de familiaridade com o uso das Tecnologias de Informacao e

Comunicacio
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3. Qual é o seu nivel de familiaridade com o uso de Tecnologias de |_|:| Copiar grafico
Informacéo e
Comunicacdo (TICs)?

18 respostas

@ Menhum

@ Basico
Intermedidrio

@ Avancado

Fonte: Resultados da Pesquisa (2025)

A totalidade dos inqueridos usam diariamente as TICs e outras, embora alguns, apenas as usem
para operagdes menos complexas como langamento de dados consulta de informagao, pesquisa
na Web, enviar e receber mensagens de correio eletronico e conceber documentos,
apresentacdes eletronicas e particularmente atuam como utilizares dos Sistemas de Gestdo e
plataformas de ensino e aprendizagem enquanto professor com fungdes de gestdo e ou gestores

de RH.

4.2.4. Sistemas de TICs utilizados para a Gestao de recursos Humanos

Para a GRH, 66,7% dos respondentes usam o Sistema Primavera (ERP), 22,2%, usam outros
tipos de Sistemas e 11,1% usam a Plataforma de e- learning aplicada a gestao de pessoas. Estes
resultados mostram a predominancia do uso da plataforma Primavera como principal sistema
em uso no contexto de GRH, atendendo que maior nimero dos respondentes sdo técnicos de
RH, facto que corrobora com a representagdo grafica da figura- 1. E de acordo com Ferreira
(2006), o trabalhador assume os condicionalismos a que € sujeito pela implementagdao das
tecnologias, no momento em que toma para si a necessidade de estar sempre atualizado para
ndo ser descartado da estrutura, e para ser competitivo, assim procurando adequar-se a nova

realidade, realidade.
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Nesta era digital, qualquer colaborador em constante conexao a internet, ¢ considerado gerador

de dados, necessitando de interacdo e envolvimento nos grupos socio laborais de seu interesse.

Grafico 4: Sistemas de TICs utilizados para a Gestao de recursos Humanos

4. Quais sistemas de TICs sdo utilizados na instituigdo para Gestao de |_|:| Copiar grafico
recursos
humanos?

18 respostas

@ Sistema de gestdo de pessoas (ERP)
@ Flataforma de e-learning

Sistemas de avaliac&o de desempenho
@ Outros

Fonte: Resultados da Pesquisa (2025)
4.3. Utilizacao de TICs na gestao de RH

Nesta Subsec¢do pretendeu se saber a medida de uso das TICs com relacdo a melhoria e
eficiéncia dos processos de Recrutamento e selecdo de novos funcionarios; treinamento e
Desenvolvimento de pessoas; Avaliagdo de desempenho; Gestdo de Beneficios e para a
comunicacdo interna, considerando a relacdo entre a sua aplicabilidade nos diversos processos

e nivel de importancia para a Gestao de RH.
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Grifico S: Utilizagao de TICs na gestao de RH

Parte 2: Utilizagdo de TICs na Gestdo de Recursos Humanos

5. Com que frequéncia utiliza ferramentas digitais ou TICs nas seguintes |_|:| Copiar grafico
actividades de
RH?
15
B MNunca [ Raramente Frequentemente [l Sempre

10

Recrutamento e Treinamento e Avaliacio de Gestdo de beneficios  Comunicacdo intema G
seleccdo de novos desenvolvimento de desempenho
funcionarios pessoal

Fonte: Resultados da Pesquisa (2025)

4.3.2. Para o processo de recrutamento e selecao

de novos funcionarios 7 respondentes afirmam que para a realizagdo desta actividade usam
raramente as TICs, 5 usam sempre, 3 usam frequentemente e 3 nunca usam. Estes dados
refletem em grande parte a faculdade de cada respondente exercer a atividade de recrutamento
de acordo com a posi¢do profissional ocupada, atendendo que nem todos t€ém o mesmo peso
de atuagdo no processo. Por exemplo o Técnico de RH, atuagdo em todos momentos do
processo, assumindo assim o protagonismo, mas o docente atua em momentos especificos em

que por vezes ndo ha necessidade de uso das TICs.
4.3.3 Para o Processo de treinamento e Desenvolvimento de pessoal

5 Respondentes afirmam que para a realizagao desta actividade usam frequentemente as TICs,

outros 5 usam sempre, 4 usam raramente e outros 4 nunca usam. Neste processo observa-se o
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equilibrio na frequéncia de utilizacdo das TICs, visto que actualmente, o processo de
treinamento e desenvolvimento ¢ assumido como uma actividade hibrida a semelhanc¢a dos
outros processos psico- pedagogicos recorrendo em parte ao uso de meios digitais conforme
Chiavenato (2014). Citado por (Geovana Vieira; Isabella Cristina de Andrade; Claudio
Eduardo Paiva) “As Plataforma de treinamento e desenvolvimento online sdo as principais
Ferramentas de apoio ao processo de treinamento ¢ desenvolvimento de pessoas recomendadas
na atualizagdo e para auxiliar na capacitacdo e aprimoramento das habilidades, aumento da
performance das equipes, desenvolvimento de talentos internos e mapeamento de

competéncias”.
4.3.4. Para o Processo de Avaliacio de Desempenho

6 Respondentes afirmam que para a realizagdo desta actividade nunca usam as TICs, 5
Respondentes usam sempre, 4 Respondentes usam raramente e 3 Respondentes usam
frequentemente. Com estes dados, onde a maioria nunca usa as TICs no exercicio desta
actividade especifica, subentende se que esta actividade ¢ realizada manualmente, sem apoio
de Sistemas. Por isso as TICs sdo usadas como meios alternativos. Embora a maior parte dos
respondentes ndo usa as TICs para esta actividade, em decorréncia de aplicacdo de métodos

manuais em vigor na Instituigdo.

Para Chiavenato (2024) “Avaliacdo de desempenho ¢ uma ferramenta fundamental para a
gestdo de talentos eficaz, ela facilita a medi¢ao da produtividade, avalia as competéncias,
desempenho e andamento de metas de cada colaborador e equipes. Permite que a gestao
identifique pontos de melhorias e/ou novas formas de desenvolver habilidades, alinhados a
missdo, visdo e valores da empresa”. Logo, percebe se a necessidade de modernizagdo e
digitalizagdo do processo de Avaliagdo de desempenho, no sentido de permitir um ajustamento
e equilibrio entre os diversos processos de RH, como referido por Dias (2021) Os sistemas
digitais baseados em analises de dados, podem ajudar a tornar as decisdes do RH menos
subjetivas, otimizar e aumentar a eficiéncia do processo, contando com andlises mais
especificas. Com vantagens como: aceleram e facilitam no reconhecimento de padrdes e

tendéncias dos avaliados; realizagao eficaz de avaliacdes a distancia. Por sua vez;

Sa (2010) diz que o uso de TI pelo RH possibilitou a reducao de trabalhos repetitivo e gerou

maior assertividade nos processos, além de permitir que o setor exerca sua fun¢do primordial,
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que ¢ gerir pessoas, mais proximo dos colaboradores, observando e analisando suas

necessidades com maior facilidade.
4.3.5. Na Gestao de beneficios

8 Respondentes afirmam que para a realizagdo desta actividade nunca usam as TICs, 5
Respondentes usam sempre, 3 Respondentes usam raramente € 2 usam frequentemente. Os
dados mostram que uma parte significativa dos Respondentes nao usa as TICs para o exercicio
desta actividade, ndo obstante terem afirmado que usam o Sistema Primavera (ERP) no qual
existe uma janela dedicada a gestdo de beneficios, por outro lado pode subentender se que nem
todos os respondentes tem acesso e faculdade de uso deste Sistema e outros meios digitais
auxiliares de gestdao de beneficios, atendendo que os meios de pagamento de beneficios podem
ser restritos a um grupo limitado de pessoas. Contudo, Chiavenato (2014) sustenta que “o uso
de TICs torna o processo de Gestdo de beneficios eficiente; estimula competigdes saudaveis
nas empresas; incentiva o sentimento de valorizagcdo dos funciondrios; refor¢a o engajamento

e o vinculo com a empresa”.
4.3.6. Para a comunicacio interna

13 Respondentes afirmam que usam sempre as TICs, 4 usam frequentemente e 1 usa
raramente. Os dados mostrardo obviamente a importancia que as TICs tém no meio profissional
e o seu maior desempenho para a cobertura das diversas actividades profissionais. Pelo que no

indicador comunicagdo a totalidade dos respondentes sdao usuarios das TICs.

O facto de quase a totalidade dos respondentes usarem as TICs, demonstra o nivel de
familiarizacao e literacia digital no contexto das comunicagdes que transcende o nivel social e
de forma progressiva tendem a dominar as comunicagdes organizacionais. De facto, as TICs
sdo utilizadas nas mais diversas areas incluindo a GRH e também para a facilitacdo dos

processos de ensino e aprendizagem.

De acordo com Glat (2007) surgiu um novo conceito de educa¢do com a escola participativa e
colaborativa a qual, abarca todos alunos, gestores, comunidade escolar e familia, para alinhar
esta nova visdao a novas estratégias que possam fornecer resultados que favorecem a inclusao.
Na educagdo foram criadas novas formas de integracdo das TICs, para atender ambientes de

aprendizagem virtual, onde professores e tutores realizam trabalhos, debates, foruns, e outras
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formas que tornam a aprendizagem, mas inclusiva’’, mas com implica¢des na Administragao

de RH e necessidade de delinear novas estratégias de GRH.
4.3.7. O uso das TICs, para a eficiéncia dos processos de gestao de RH

Quanto a eficiéncia, 72,2% dos respondentes concordam plenamente que o uso das TICs,
melhora o desempenho dos processos de RH, 16,7 % Concordam que o uso das TICs, melhora
o desempenho dos processos de RH, e 5,55% discorda outros 5,55% sdo neutros. Com estes
dados observa-se 88,9% afirmam que na sua opinido as TICs melhoram a eficiéncia dos

processos de Gestao de RH.

A automagdo dos processos administrativos nao s6 melhora a eficiéncia operacional, mas
também permite que os funcionarios se concentrem em tarefas de maior valor agregado, como
a tomada de decisoOes estratégicas e a inovagdo. Bessen (2019) indica que, embora a automagao
possa reduzir a necessidade de trabalho manual, ela frequentemente cria novas fungdes que
exigem habilidades mais avancadas, promovendo uma evolucdo nas qualificacdes

profissionais.

A inovagdo tecnologica, estd redefinindo a forma como as empresas operam, otimizando

processos e criando novas oportunidades para ganhos de eficiéncia.

Grifico 6: O uso das TICs, para a eficiéncia dos processos de gestao de RH

6. Na sua opinido, as TICs melhoraram a eficiéncia dos processos de gestdo |_|:| Copiar grafico
de recursos
humanos na instituicao?

18 respostas

@ Concordo plenamente
@ Concordo
Neutro
@ Discordo
@ Discordo totalmente

Fonte: Resultados da Pesquisa (2025)
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4.4. Impacto das TICs para eficiéncia dos Processo de RH

Esta subseccdo tem por objectivo avaliar o impacto das TICs, quanto a Agilidade na
comunicagdo entre os Departamentos; Facilidade de acesso aos dados dos Funcionarios e
Reducdo de erros cometidos nos processos manuais, face aos desafios enfrentados para

ultrapassar as barreiras, a fim de alcangar a eficiéncia na GRH e visualizar novas oportunidades.

Gréfico 7: Impacto das TICs para eficiéncia dos Processo de RH

Parte 3: Impacto das TICs na Eficiéncia dos Processos de RH

7. Como avalia o impacto das TICs em termos de: [0 copiar grafico
B Muito insatisfeito M Insatisfeito Neutro M Satisfeito [l Muito satisfeito
10
5
Agilidade na comunicacdo Facilidade no acesso a Reducdo de erros em Eficiéncia no processo de  Eficiéncia
entre oz departamentos? dados de funcionarios? pProcessos manuais? recrutamento e seleccdo? e desen

func

Fonte: Resultados da Pesquisa (2025)

Os resultados obtidos indicam de forma clara que as Tecnologias de Informacdo e
Comunicagao (TICs) tém desempenhado um papel central no aprimoramento dos processos de
Recursos Humanos nas instituigdes analisadas. A elevada taxa de adogao das TICs (82%)
revela um movimento crescente em diregdo a digitalizagdo dos processos, mesmo em contextos

com limitag¢des de infraestrutura, como o mogambicano.

A reducao do tempo de execugao das tarefas e a melhoria na gestao documental apontadas pela
maioria dos respondentes confirmam que as TICs ndo apenas automatizam processos, mas

também contribuem para a transparéncia e a redu¢do de erros operacionais. Esses resultados
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estdo em consonancia com autores como Marler e Parry (2016), que destacam o potencial

estratégico da digitalizagao para a tomada de decisdo em RH.

Contudo, a analise também evidencia que a eficiéncia digital ndo depende apenas da
implementagdo de sistemas tecnologicos. A formagao dos usuarios emerge como um fator
critico. A constatacdo de que 43% dos colaboradores utilizam as TICs com base em
conhecimentos informais levanta preocupagdes quanto a subutilizagdo dos recursos

tecnolodgicos e a limitagdo da inovagao nas praticas de RH.

Outro ponto importante diz respeito a desigualdade no acesso e na infraestrutura tecnoldgica.
A mengdo a instabilidade da rede e a limitacdo de equipamentos por parte de 45% dos
participantes confirma que o contexto local ainda impde barreiras que afetam a eficacia da
transformacdo digital. Esses achados reforcam o que Mabunda e Nhantumbo (2022)
identificaram em seu estudo sobre instituicdes mogambicanas: a transformagdo digital no RH

precisa ser acompanhada de investimentos em capacitagdo, infraestrutura e mudanca cultural.

A resisténcia a mudanga organizacional também aparece como um entrave relevante, apontado
por 38% dos respondentes. Esse dado sinaliza a necessidade de uma lideranga mais ativa e
comunicativa no processo de transi¢cao tecnologica, o que estd de acordo com Chiavenato
(2014), ao defender que a transformacdo nos processos de RH requer envolvimento

institucional e visdo estratégica.

De forma geral, os dados permitem concluir que as TICs, quando corretamente integradas a
gestdo de pessoas, aumentam a eficiéncia, melhoram a produtividade e fortalecem a capacidade
estratégica do setor de RH. Todavia, para alcangar um impacto sustentavel, ¢ essencial que as
organizacgdes invistam nao apenas na tecnologia em si, mas também na capacitacao dos seus
profissionais, na melhoria da infraestrutura e no desenvolvimento de uma cultura

organizacional orientada a inovacao.

4.4.1. Quanto ao factor Agilidade na comunicacio entre os Departamentos

Os dados recolhidos revelam que 11 respondentes declararam-se satisfeitos com o nivel de
agilidade na comunicacdo entre os departamentos apds a adopgdo das Tecnologias de

Informacdo e Comunica¢do (TICs), enquanto 6 afirmaram estar muito satisfeitos. Apenas 1
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respondente manifestou insatisfacdo . Esses resultados indicam, de forma geral, uma percepgao
positiva por parte dos profissionais de Recursos Humanos quanto ao impacto das TICs na

melhoria da comunicagao interdepartamental.

Este achado refor¢a a premissa de que as TICs tém contribuido significativamente para a
dinamizagao e eficiéncia das interagdes internas nas institui¢des. A satisfacdo expressa pela
maioria dos inquiridos sugere que a utilizagdo de ferramentas digitais, como sistemas
integrados de gestdo e plataformas de comunicagdo corporativa, tem facilitado o fluxo de
informagdes, reduzindo o tempo de resposta entre departamentos e minimizando falhas de

comunicagao.

Conforme argumenta Sousa (1997), as TICs proporcionam aos gestores instrumentos que nao
s6 permitem responder com maior celeridade as diversas situagdes organizacionais, mas
também possibilitam uma analise mais eficaz das informagdes, promovendo uma comunicagao
interna e externa mais fluida. Além disso, essas tecnologias contribuem para a reducao de
tarefas repetitivas e operacionais, aliviando os profissionais de RH da sobrecarga

administrativa e permitindo-lhes concentrar-se em fun¢des mais estratégicas.

Dessa forma, os resultados deste estudo confirmam que as TICs atuam como facilitadoras da
comunicagdo departamental, promovendo um ambiente organizacional mais conectado e
eficiente. Este cendrio contribui para a constru¢do de uma Gestdo de Recursos Humanos mais
estratégica e orientada por dados, com suporte a sistemas administrativos que aumentam o rigor

e a agilidade dos processos internos.
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4.4.2. Quanto a Facilidade de acesso aos dados dos Funcionarios

No que diz respeito a facilidade de acesso aos dados dos funcionarios, os resultados do estudo
mostram que 10 respondentes estdo muito satisfeitos, 7 estao satisfeitos e apenas 1 manifestou
insatisfacdo. Esses dados confirmam que este fator ¢ um dos mais relevantes na avaliagdo da
eficiéncia promovida pelas Tecnologias de Informagdo e Comunicacdo (TICs) nos processos
de Recursos Humanos. A maior parte dos participantes reconhece ganhos significativos na

gestdo e no acesso rapido as informacdes dos colaboradores.

As TICs tém permitido que os profissionais de RH acedam com facilidade a um vasto leque de
informagdes relacionadas com o historico profissional dos colaboradores, registos de
assiduidade, horas extraordindrias, auséncias, taxas de rotatividade, desempenho em projetos,
bem como as necessidades de capacitacdo e desenvolvimento de competéncias. Esta
centralizacdo e digitalizagdo de dados agilizam a tomada de decisdo e tornam os processos mais

transparentes e auditaveis.

Além disso, como salientado por Barisic et al. (2021), as ferramentas digitais reduzem
consideravelmente a carga administrativa atribuida ao setor de RH. Ao automatizar tarefas
operacionais rotineiras, essas tecnologias minimizam a incidéncia de erros humanos,
aumentam a precisdo dos registos e contribuem para a melhoria geral da produtividade
organizacional. Tais mudangas também tornam a organiza¢do mais atractiva, ndo apenas para
os actuais colaboradores, mas também para novos talentos, ao evidenciar um ambiente

tecnologico moderno e eficiente.

A discussao dos dados sugere, ainda, que o acesso facilitado a informacdes estratégicas permite
aos gestores de RH uma atuagdo mais proativa na gestdo do capital humano. Isso inclui, por
exemplo, o acompanhamento mais eficaz do desempenho individual e colectivo, a identifica¢dao
de lacunas de competéncias e o desenho de planos de desenvolvimento personalizados, o que

fortalece a dimensao estratégica da fungdo de Recursos Humanos.

Em sintese, os resultados evidenciam que a facilidade de acesso aos dados, proporcionada pelas
TICs, representa um ganho tangivel na modernizagdo da gestdo de pessoas. Esta realidade,
quando bem aproveitada, pode transformar o sector de RH em um parceiro ativo da gestdo
organizacional, promovendo decisdes mais informadas, 4dgeis e alinhadas com os objectivos

institucionais. O grafico 8 mostra os resultados de acessos aos dados dos funcionérios.
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Grafico 8: Acesso aos dados dos funcionarios

Facilidade de Acesso aos Dados dos Funcionarios
101

Namero de Respondentes

Muito Satisfeitos Satisfeitos Insatisfeitos
Mivel de Satisfagao

Fonte: Autor (2025)

4.4.3. Quanto a Reducao de Erros Cometidos nos Processos Manuais

Os resultados obtidos para a reducdo de erros nos processos manuais indicam que a maioria
dos respondentes estd satisfeita com a implementacdo de solugdes tecnologicas.
Especificamente, 83% respondentes expressaram satisfacdo, dos quais 38% estdo muito
satisfeitos, 11,1% ficaram neutros e apenas 5,5% demonstrou insatisfacdo. Esses dados revelam
que a automacdo tem gerado impactos positivos na redu¢do de erros nos processos
administrativos, especialmente em recursos humanos, evidenciando um beneficio directo para
a eficiéncia e a acuracidade das operagdes. No entanto, ¢ importante destacar que, embora o
indicador tenha um peso intermédio em relacdo aos demais apresentados no grafico, sua
influéncia ndo pode ser subestimada, uma vez que a redu¢do de erros ¢ um factor crucial para

a melhoria dos processos.

A discussdo sobre os avangos tecnoldgicos, como a implementacao de sistemas automatizados,
reflete a crescente busca das organizagdes por solugdes que ndo apenas aumentem a eficiéncia
operacional, mas também minimizem os erros humanos, conforme mencionado por Oliveira

(2018). A automagdo, ao substituir processos manuais, contribui ndo sé para a reducao de
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falhas, mas também para a diminui¢do de custos, o que representa uma vantagem competitiva

significativa.

Sordi (2012) observa que, em um ambiente de alta competitividade global, as empresas se veem
obrigadas a adotar tecnologias que permitam uma adaptacao rapida as mudancas do mercado.
Nesse contexto, as solu¢des automatizadas emergem como respostas eficazes, ndo apenas na
realizacdo de tarefas administrativas, mas também na otimizagdo da gestdo estratégica,

tornando as empresas mais ageis € menos suscetiveis a falhas operacionais.

No que diz respeito a automagao nas areas administrativas, Davenport e Kirby (2016) destacam
a importancia de transformar atividades repetitivas e rotineiras em processos mais ageis € com
menor margem para erros. A automacao no processamento de dados, por exemplo, pode evitar
inconsisténcias e falhas humanas, enquanto sistemas de gestdo integrada (ERP) facilitam a
comunicagdo entre departamentos e o monitoramento de atividades, resultando em uma

coordenacdo mais eficiente e na melhoria da performance organizacional.

Embora a automacdo ofereca vantagens claras, uma discussdo relevante envolve os desafios
que as organizagdes enfrentam na implementacdo desses sistemas. A adaptagdo a novas
tecnologias pode exigir investimentos significativos em treinamento de pessoal, infraestrutura
e tempo de adaptagdo. Além disso, a dependéncia de sistemas automatizados pode criar uma
vulnerabilidade caso haja falhas técnicas, ou no caso de eventos imprevistos, como ataques
cibernéticos, o que exige um planejamento estratégico cuidadoso e uma manutengao continua

dos sistemas.

Em resumo, a adogdo de solugdes automatizadas nos processos administrativos representa um
avango significativo para as empresas, com impactos positivos na reducao de erros e aumento
da eficiéncia. No entanto, ¢ fundamental que as organizagdes equilibrem a inovagao
tecnoldgica com uma gestdo adequada das mudangas, garantindo que os beneficios da
automacdo sejam maximizados, sem comprometer a seguranga ou a flexibilidade

organizacional.
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Grafico 9: Reducio de Erros nos processos

Satisfacdo dos Respondentes sobre a Reducao de Erros nos Processos Manuais

E_n.

?n.

Nimero de Respondentes

Muito Satisfeitos Satisleitos Meutros Insatisfeitos
Categaria de Satisfagao

Fonte: Autor (2025)

4.4.4. Os principais desafios enfrentados no uso TICs para a GRH

Quanto aos desafios, 50% dos respondentes apontam como desafios a falta de treinamento
adequado, 22,2% dos respondentes afirmam que o principal desafio ¢ a resisténcia dos
funcionarios ao uso das tecnologias, 16,7% apontam outros tipos de desafios e 11.1% referem

como principal desafio as falhas dos Sistemas.

Rogers (2014), aponta que a resisténcia @ mudanga e a falta de capacitacdo dos colaboradores
sdo alguns dos principais obstaculos enfrentados pelas organizacgdes, além disso, a integracao
de novos sistemas automatizados pode gerar preocupagdes sobre a seguranca dos dados e a
dependéncia excessiva de tecnologia, o que torna a transi¢ao para a automacao um processo

complexo e repleto de incertezas.

Outro desafio relevante ¢ a complexidade na integracdo de sistemas automatizados com os
processos existentes. Sikorski e Hammer (2010) destacam que a automagdo eficaz exige

reengenharia de processos, o que pode ser um processo dispendioso e demorado. Além disso,
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a seguranc¢a da informacao € um fator critico, uma vez que a automacao depende de grandes

volumes de dados que precisam ser protegidos contra ameagas cibernéticas.

Portanto, Castells (1999, cit. em Porto, 2007) esclarecem que a relacdo entre tecnologia e
individuo ¢ uma via de mao dupla: a0 mesmo tempo em que as tecnologias alteram o modo de
vida dos homens, 0 modo como os homens as vivenciam também as moldam.” Dai que entende
se que as diversas mudancas e consequéncias negativas ndo advém exclusivamente das
tecnologias, mas também do individuo que as coloca em pratica e com elas interage no dia a

dia, tornando se, com isso parte importante na relagio homem/tecnologia.

Grafico 10: Os principais desafios enfrentados no uso TICs para a GRH

8. Quais sdo os principais desafios enfrentados ao usar TICs na gestao de |_D Copiar grafico
recursos
humanos na instituicao?

18 respostas

@ Falta de treinamento adequado

@ Resisténcia dos funcionarios a
tecnologia

Falhas nos sistemas
@ Outros

Fonte: Resultados da Pesquisa (2025)

4.5. Oportunidades e desafios que surgem pelo uso de TICs para melhorar a gestao de

RH.

Relativamente ao ponto de vista de oportunidades, 66,7% Respondentes que as TICs,
proporcionam a vantagem de Automatizacdo de Processos; 16,7% dizem que as TICs,
melhoram o engajamento dos funciondrios; 11,1% afirmam que as TICs, favorecem a

integracdo de Sistemas de dados; os restantes 5.5% referiram outro tipo de vantagens.
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Analisados os dados a que expostos conclui se de entre varias oportunidades proporcionadas
pelas TICs, o ponto de convergéncia e a automagao dos processos que resulta de forma genérica
na integracdo/flexibilizacdo e melhoria das condi¢des do trabalho e alcance no objectivos

organizacionais.

Apesar dos desafios, observado por Castells (1999) na crise do modelo corporativo tradicional
baseado na integragao vertical e no gerenciamento funcional hierarquico. Imerge assim, novas
oportunidades sob a forma de producdo flexivel, o relacionamento cooperativo entre os

gerentes e os trabalhadores que representam o novo tipo de relacdo neste momento historico.”

Para Zarifian (20011), este momento da ruptura com os procedimentos tayloristas, conduziu a
atencdo ndo apenas ao processo, mas também sobre os individuos nas qualidades que o
trabalhador possui e também as que ele poderia adquirir em um processo de produgdo
qualificante, que por sua vez, passam a ser uma Oportunidade de aquisicdo continua de

competéncia.

A automacdo pode proporcionar uma significativa reducdo de custos operacionais, como
observado em pesquisas realizadas por Brynjolfsson e McAfee (2014), que demonstram como
a automatizagdo de processos pode levar a uma maior eficiéncia, reducao de erros e tempos de

resposta mais rapidos.

A automagdo abre caminho para a andlise de dados em tempo real, permitindo que as empresas
tomem decisdes mais informadas e ageis. Ferramentas de automagdo baseadas em inteligéncia
artificial, como o machine learning, podem identificar padroes e fornecer insights valiosos para

a gestao.

A implementacdo de TICs em processos administrativos tem se tornado uma tendéncia
inevitavel, principalmente com o avango da era de comunicagdo digital. E consensual que o
uso de sistemas e softwares permite a otimizagdo de tarefas repetitivas, como a gestdo de
documentos e o processamento de dados, resultando em maior eficiéncia e redugdo de erros

humanos.

Os sistemas oferecem suporte através da disponibilizacdo dos dados de trabalhadores da
organizacao, com o proposito de ajudar a empresa a integrar novos conhecimentos, controlar o
fluxo da informagdo, e no monitoramento das actividades administrativas dos gerentes médios

(Turban et al, 2007).
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Além de todas as vantagens, o uso das TICs, também apresenta desafios, principalmente
relacionados a adaptagao dos profissionais as novas ferramentas tecnoldgicas. (Sitar resisténcia

a mudanca), nos sectores onde a cultura de processos manuais esta enraizada.

Quanto a eficiéncia, diversos estudos mostram que o uso de TICs, t€m um grande potencial
para transformar o ambiente administrativo. (Citar Agilidade dos processos) adicionalmente,
os niveis de qualidade e eficacia das decisdes gerenciais ¢ aperfeicoado ao longo do tempo,
pelo facto de disponibilidade ao acesso a dados em tempo real, facilitar a tomada de decisdes

corretas e resultados esperados.

Assim, 6rgaos decisorios, reduzem os riscos de suas agdes reunindo os dados e informagdes

que possam auxilia-los na tomada de decisao (Paiva, 2000).

Através de processos de moldagem computadorizada que apoiam a tomada de decisdes

estruturadas, por parte de cada gerente (O brien & Marakas, 2008)

Portanto, os autores pesquisados afirmam unanimemente que a medida que surgem novas
oportunidades com uso de TICs, por outro lado acarreta uma constante atualizacdo das

habilidades e conhecimentos dos profissionais.

As TICs nao substituem as fungdes e tarefas humanas; mas oferecem novas formas de
integracgao entre equipes e sistemas. O uso de plataformas digitais para a gestdao de processo de
RH, por exemplo, permite a centralizagdo de informagdes e a colaboragdo em tempo real entre
diferentes equipas e departamentos de acordo com Devenport(1998) e Apud Limas (2009) os
softwares integram as informacgoes geradas e o fluxo da informacao da organizacao a partir de
um banco de dados central que pode integrar varios modulos da organizagao, onde cada decisdo
tomada em um processo, as suas consequéncias, refletem em toda a cadeia de processo, assim

como no planeamento e controle dos processos correspondentes.

Com o aumento do uso de sistemas automatizados, cresce também a preocupacdo com a

protecdo das informagdes sensiveis gerenciadas digitalmente.

Os agentes de tratamento de informacdo sensivel, devem adotar medidas de seguranga e
técnicas e administrativas aptas a proteger os dados pessoais de acessos ndo autorizados e de
situagdes acidentais ou ilicitas de ameaca a destruicdao, perda, alteragdo, comunicagdao ou

qualquer forma de tratamento inadequado usado em TICs. (Brasil, 2018). Portanto ha
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necessidade de fortalecer as politicas de seguranca da informacao para garantir a integridade e

confidencialidade dos dados organizacionais.

Grafico 11: Oportunidades e desafios que surgem pelo uso de TICs para melhorar a

gestao de RH.

9. Que oportunidades surgem no uso de TICs para melhorar a gestao de |_|:| Copiar gréfico
recursos
humanos no futuro?

18 respostas

@ Automatizacdo de processos

@ Integracdo de sistemas de dados

@ Melhoria no engajamento dos
funciondrios

@ Cutros

Fonte: Resultados da Pesquisa (2025)

59



Capitulo 5: Conclusoes e Recomendacgdes
5.1. Conclusées

O presente estudo permitiu compreender o papel das Tecnologias de Informagdo e
Comunicagao (TICs) na modernizacdo e optimizagdao dos processos de Gestao de Recursos
Humanos (GRH) em uma Instituicdo de Ensino Superior (IES) mogambicana. A investigagao
revelou que, embora existam desafios relacionados a infraestrutura tecnoldgica, capacitacao de
recursos humanos e resisténcia a mudanca, os beneficios da adocao das TICs sdo expressivos
e impactam positivamente a eficiéncia administrativa, a transparéncia dos processos € a

qualidade dos servigos prestados.

As TICs contribuem significativamente para a automatizacdo de tarefas rotineiras, como gestao
de folhas de pagamento, registo de assiduidade, avaliagdo de desempenho e recrutamento,
permitindo que os gestores de RH concentrem-se em atividades estratégicas voltadas para o

desenvolvimento e retengdo de talentos.

Observou-se que o sucesso da integracao das TICs na GRH depende, em grande medida, do
envolvimento da lideranga institucional, da existéncia de uma cultura organizacional favoravel
a inovagdo e da implementagdo de formagdes continuas para os funciondrios. A investigacao
também demonstrou que sistemas digitais eficazes melhoram a comunicagdo interna, a gestao

da informagdo e o acompanhamento do desenvolvimento de carreira dos colaboradores.

A utilizacdo de TIC tem mostrado um impacto significativo nos processos de gestdao de recursos
humanos na institui¢do de ensino superior, promovendo maior eficiéncia na comunicagao
interna, otimizagdo de processos e reducdo de custos operacionais. Plataformas de gestdao de
pessoal, como softwares de recrutamento, avaliacdo de desempenho e sistemas de folha de

pagamento, sdo fundamentais nesse processo.

As TIC tém facilitado a gestao de talentos na instituicao, permitindo uma melhor identificagdo
de competéncias e promovendo programas de desenvolvimento profissional mais
personalizados. Ferramentas de treinamento online e gestdo de carreiras tém sido eficazes na

formacao continua dos colaboradores.
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A implementacao de sistemas de TIC tem aumentado a transparéncia nos processos de gestao
de recursos humanos, como recrutamento ¢ avaliagdo de desempenho. Isso resultou em uma

maior satisfacdo dos colaboradores e em um ambiente organizacional mais justo e organizado.

A integracdo de diversos sistemas de TIC para a gestdo de RH (como ERP, gestiao de
desempenho, controle de jornada) tem sido um fator positivo, mas ainda h& espago para

aprimoramento na sinergia entre essas ferramentas.

Conclui-se que as TICs desempenham um papel predominantemente estratégico na
implementagdo das praticas que visam a optimiza¢do dos processos de GRH, e para o
aprimoramento de novas competéncias individuais tanto como as requeridas para o melhor

posicionamento organizacional.

De acordo com os objectivos deste estudo, verificou-se que os colaboradores inqueridos no
ambito desta investiga¢do reconhecem o papel dinamizador que as TICs desempenham nos

processos de GRH, nomeadamente:

a) Os coolaboradores participantes da amostra sdo maioritariamente jovens do sexo masculino,
possuem o perfil adequado para a realizagdo das tarefas que lhes incumbem, conforme descrito
no capitulo 4.2 (66,7% sao técnicos de RH, com formag¢ao académica minima de licenciatura

na area, experiéncia e dominio das plataformas digitais entre o nivel intermedio e avanc¢ado).

b) Ao analisar as TICs nos processo de GRH, constatamos que a totalidade dos respondentes
usam as TICs no trabalho, este facto, demonstra em parte que o nivel de familiarizagdo e
literacia digital no contexto das comunicagdes transcende o meio social e de forma progressiva
tendem a dominar as comunicagdes organizacionais, com uso de sistemas (site institucional da
UCM; email individual/ corporativo; Sistemas Primavera; Tims e Zoom, entre outros), O
Sistema Primavera particularmente ¢ o mais usado mas obrigatoriamente indicado nos
processo de Remuneragdo, deixando as restantes janelas de actividade ao critério do utilizador,

por essa razdo relativamente nemos exploradas.

Os processos de recrutamento e selecdo; Avaliacdo de Desempenho; Gestao de beneficios
ainda ndo beneficiam efectivamente das tecnologias para a execucdo das tarefas

correspondentes.
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Nestes processos as actividades sdo realizadas com algum suporte de tecnologias, ndo
sistematizadas, em decorréncia de aplicagdo de métodos ainda maioritariamente manuais em

vigor na Institui¢do.

Os dados mostram também que uma parte significativa dos Respondentes ndo usa Sistemas
para o exercicio das actividade no seios dos processos acima mencionados, ndo obstante a
maioria ter afirmado que tem acesso ao Sistema Primavera (ERP) no qual existem janelas
dedicada a gestdo dos mesmos, por outro lado, conclui se que nem todos os respondentes tem
acesso e faculdade de uso deste Sistema e outros meios digitais auxiliares de gestdo, atendendo

que estes meios estdo restritos a um grupo limitado de coolaboradores.

c¢) No compito geral, concluimos que o uso das TICs, na institui¢do em estudo, de acordo com
os inqueridos melhoram a comunicagao entre os Departamento, facilitam o acesso aos dados
dos Funcionarios o que propicia a redugdo de tempo e de erros cometidos nos processos
anteriormente executados manualmente, de tal forma que libertam os GRH da excessiva carga
administrativa, e por conseguinte, ganham disponibilidade de tempo para incrementam uma
Gestao com foco nas pessoas, agregando maior rigor e celeridade na Gestao dos processos. A
maioria dos inquiridos esta satisfeita com o uso das TICs e refere um impacto positivo no

processo de comunicagdo interna e externa.
5.2 . Recomendacdes

Com base nos resultados obtidos, recomenda-se:

1. Reforco da infraestrutura tecnolégica: A instituicdo deve continuar a investir na
modernizacdo dos seus sistemas de informagdo, garantindo conectividade adequada,

seguranca dos dados e acesso universal aos sistemas por parte dos setores relevantes.

2. Capacitacao continua dos colaboradores: E fundamental implementar programas de
formacao continua para garantir que os funciondrios estejam preparados para utilizar

de forma eficiente as ferramentas digitais disponiveis.

3. Sensibilizacdo e gestio da mudanca: Recomenda-se a adocdo de estratégias de
sensibilizagdo sobre os beneficios das TICs na GRH, visando reduzir a resisténcia a

mudanca e promover uma cultura organizacional mais aberta a inovacao.
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Desenvolvimento de sistemas integrados e personalizados: A instituicdo deve
priorizar a adogao de solugdes tecnologicas adaptadas as suas necessidades especificas,

promovendo a integracdo entre sectores e a centralizacdo da informacao.

Monitoramento e avaliacdo continua: Sugere-se a criacdo de mecanismos para
avaliar periodicamente o impacto das TICs nos processos de GRH, identificando

oportunidades de melhoria e adaptando as ferramentas as dinamicas institucionais.

Parcerias estratégicas: A institui¢do pode buscar parcerias com empresas tecnologicas
e outras IES para compartilhar boas praticas, solugdes inovadoras e promover a
cooperacdo em iniciativas de transformacao digital.

Investimento em Infraestrutura Tecnolégica: E essencial investir mais na melhoria
da infraestrutura tecnologica da instituicdo, garantindo que os sistemas utilizados sejam
robustos, eficientes e de facil acesso para todos os colaboradores envolvidos no
processo de gestao de RH.

Promoc¢do da Cultura de Inovacio e Adaptacdo as Novas Tecnologias: A
resisténcia a mudanga pode ser superada por meio de campanhas de sensibilizagdo e
incentivo a cultura de inovacao. Workshops, seminarios e foruns de discussao sobre os
beneficios das TIC podem ajudar a aumentar a adesdo entre os colaboradores.
Aprimoramento da Integracido de Sistemas: Recomenda-se uma avaliagdo continua
da integracao dos sistemas de TIC, de modo a garantir que eles se complementem e
possam ser acessados de maneira mais eficiente. A utilizagdo de plataformas mais

integradas pode otimizar ainda mais os processos e reduzir possiveis falhas.
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APENDICE: LINK DO QUESTIONARIO

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeijJlvvBHvgX9IMM5196Bas5xuO3DMeuzrQOL

RobKdggZtxclUg/viewtform?usp=sf link.
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