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Resumo

A pesquisa tem como objectivo avaliar o impacto do uso das TIC’s na GRH na empresa Limetal,
no periodo de 2020. A pesquisa, de natureza descritiva, abarcou uma amostra de 3 (trés)
trabalhadores seniores daquela empresa, a saber, 0 Gestor da empresa, a Assistente de Recursos
Humanos e o Contabilista. Para a operacionalizacdo do objectivo da pesquisa, foram feitas
entrevistas com questBes abertas e fechadas a amostra com o propdsito de obter os resultados. A
pesquisa tinha como objectivo avaliar o impacto do uso das TIC’s na GRH na empresa Limetal,
0 que foi cumprido através do trabalho de campo. O problema foi resolvido a partir da
verificacdo das hipoteses, pois 0 uso das TIC’s melhorou a funcdo GRH da empresa Limetal. A
metodologia escolhida foi adequada para a realizagcdo desta pesquisa. Recomenda-se que a
empresa Limetal deve acompanhar a evolucdo das TIC’s porque estdo em constante mutacdo. As
TIC’s, sendo poderosas ferramentas de comunicagéo, devem trazer mudancas significativas rumo
a eficiéncia e a eficacia organizacional e ter grande impacto na GRH na empresa Limetal.

Palavras-chave: Impacto, Uso, Tecnologias, Informacdo, Comunicacdo, Gestdo, Recursos
Humanos, Empresa, Limetal.
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Abstract

The research aims to assess the impact of the use of ICTs in HRM in the Limetal company, in the
period 2020. The research, of a descriptive nature, included a sample of 3 (three) senior workers
from that company, who are the company Manager, the Human Resources Assistant and the
Accountant. For the operationalization of the research objective, interviews were made with open
questions and closed the sample with the purpose of obtaining the results. The research aimed to
evaluate the impact of the use of ICTs in HRM in the Limetal company, which was
accomplished through fieldwork. The problem was solved by verifying the hypotheses, as the
use of ICTs improved the HRM function of the Limetal company. The chosen methodology was
suitable for carrying out this research. It is recommended that the Limetal company should
follow the evolution of ICT’s because they are constantly changing. ICT’s, being a powerful
communication tool, should bring significant changes towards organizational efficiency and
effectiveness and have a great impact on HRM in the Limetal company.

Key-words: Impact, Use, Technologies, Information, Communication, Management, Human
Resources, Company, Limetal.
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CAPITULO I: INTRODUCAO
1.1 Contextualizacao

O modelo actual de gestdo competitiva de pessoas afirma que elas proprias devem ser fonte de
vantagem competitiva. Mas a area de Recursos Humanos (RH) também tem que ser por si s0,

uma fonte que agregue valor a cadeia de valor organizacional (Costa, 2002).

De acordo com Leme (2008), a informatica tornou-se uma ferramenta auxiliar para muitos
profissionais e para 0 RH, esta realidade ndo poderia ser diferente. Hoje, cada vez mais os
avancos tecnoldgicos optimizam os servicos prestados pelas organizagdes e consequentemente

influenciam o aumento da produtividade e o fortalecimento da competitividade.

Atrelada as constantes transformacdes, 0 mercado comega a convencer-se que esses recursos nao
vieram apenas para beneficiar grandes organiza¢bes, uma vez que também sdo acessiveis as

pequenas e médias empresas (Leme, 2008).

Nesta Optica, 0 homem inventou as Tecnologias de Informacdo e Comunicacdo (TIC’s) para
tornar a sua vida facil e prospera em todos os dominios, dai a sua importancia social e econémica
nos ultimos tempos, pois elas, indubitavelmente alteraram a forma como ao longo de vérias

décadas se exerceu a gestao empresarial e a actividade social.

No que se refere a Gestdo de Recursos Humanos, uma empresa deve ter um Departamento de
Recursos Humanos (DRH) que, segundo Chiavenato (2004), é entendido como o conjunto de
empregados dessa empresa que tem como principal objectivo maximizar o retorno do capital
investido na contratacdo de pessoal e minimizar o risco financeiro, combinando as necessidades

individuais das pessoas com as da empresa.

Temos acompanhado através dos media, que as TIC’s provocaram uma mudancga na producao e
agora estdo a provocar uma mudanga nos outros sectores como a gestdo das pessoas,

consideradas como factores-chave para a qualidade e produtividade em mercados competitivos.



Por isso, para que o processo de Gestdo de Recursos Humanos (GRH) seja célere nas empresas, é
indispensavel a implantacéo das TIC’s, dado que, em todo mundo o ambiente organizacional tem
atravessado mudancas no mercado e na propria sociedade. E evidente que as TIC*‘s trouxeram
mudancas significativas na execucdo das actividades de GRH, proporcionando maior eficiéncia e

eficacia organizacional.

Assim, com este estudo pretende-se analisar profundamente o impacto do uso das TIC’s na GRH

na empresa Limetal, na Cidade de Maputo.
1.2 Problema de investigacao

No actual mundo globalizado, o uso das TIC’s nas empresas é essencial para garantir um melhor
nivel de GRH actividades afins e consequentemente, o aumento da eficiéncia e eficicia

organizacional.

Acontece que no passado a empresa Limetal tinha TIC’s muito precarias, ndo possuindo-
computadores, sendo todo trabalho de GRH e afins realizado manualmente. Posteriormente,
foram introduzidos computadores e foi necessario formar pessoal para os operar. Na altura, ndo

havia regulamento interno e o0 DRH praticamente nao existia na empresa.

Tendo em conta a introducdo das TIC’s na empresa, face a situacdo acima descrita, coloca-se a

seguinte pergunta de partida:

e Qual impacto das Tecnologias de Informacdo e Comunicagdo na Gestdo de Recursos

Humanos na empresa Limetal?
1.3 Hipoteses

Para Marconi e Lakatos (2009), hipdtese € uma proposicdo para verificar a validade de
resposta do problema.

Assim, face ao problema, foram formuladas as seguintes hipoteses:

H1. O uso das TIC’s melhorou a GRH na empresa Limetal.



H2. O uso das TIC’s ndo melhorou a GRH na empresa Limetal.
1.4 Objectivo

Segundo Marconi e Lakatos (2009), os objectivos sdo a indicagdo daquilo que o(a) pesquisador(a)

almeja descobrir com a pesquisa.
Assim, a pesquisa tem como objectivo:
1.4.1 Objectivo geral
® Avaliar o impacto do uso das TIC’s na GRH na empresa Limetal.
1.4.2 Objectivos especificos

a) Descrever os pressupostos tedricos do papel das TIC’s nas organizacdes.
b) Identificar o impacto do uso das TIC’s na funcdo GRH da empresa Limetal.

c) Propor medidas conducentes a potenciar o uso das TIC’s na empresa Limetal.
1.5 Organizagdo do trabalho

O trabalho é composto por cinco capitulos. O Capitulo I, que é o da Introducédo, engloba o

problema de investigagdo, as hipdteses e os objectivos gerais e especificos.

O capitulo Il apresenta a revisdo da literatura, com destaque para 0 marco conceptual e 0 marco

referencial, cujas obras abordam assuntos relacionados com o tema em apreco.

O capitulo 111 apresenta a metodologia para realizacdo da pesquisa, destacando a populacao e a
amostra, as técnicas de recolha de dados e os procedimentos administrativos, como tipo de

amostragem e critérios de inclusdo e excluséo.
O capitulo IV apresenta os resultados do estudo de caso.

O capitulo V apresenta as conclusdes e as recomendagdes.



Por fim, as referéncias que permitiram a fundamentacao cientifica deste trabalho.



CAPITULO IlI: QUADRO TEORICO E CONCEPTUAL
2.1 Marco conceptual
2.1.1 Tecnologias da Informacdo e Comunicacao

De acordo com Sousa (2009), o conceito de TIC’s surge enquanto conjunto de equipamentos,
programas e conhecimentos, que sdo utilizados tanto a nivel pessoal como a nivel organizacional.
Das ferramentas utilizadas na organizagéo, destaca-se o computador porque permite uma maior

interaccdo com a componente humana das organizagoes.

Para Laurindo (2002), as TIC’s denominam-se por um conjunto de recursos tecnol6gicos que
estdo integrados entre si, operando por meio das fungdes de hardware!,—software? e
telecomunicacdes, contribuindo assim para 0 melhor desempenho das tarefas, a automatizacgéo e
comunicagdo dos processos de negdcios, bem como de todos componentes que estdo ligados aos

processos de informagéo e comunicagéo.

Sousa (2009), referindo-se as TIC’s, considera que surgiu um conjunto de dispositivos e
invencOes mecanicas para facilitar as tarefas, por causa da necessidade que o homem sentiu para

realizar as suas tarefas de forma rapida e fiavel.

Segundo Bueno (2003), as TIC’s sdo o elemento propulsor de mudancas no contexto da
comunicacgéo e sdo aliadas da comunicacdo organizacional. A Internet passou a ser utilizada nas
actividades de comunicacéo interpessoal e organizacional. Nas organizagdes, os computadores e
a tecnologia decorrente deles acabaram funcionando como sistemas de comunicacdo e
informacdo, permitindo a interaccdo com os diferentes publicos de forma quase que instantanea.
Olhando a comunicacdo organizacional como uma actividade integrada, as caracteristicas da
Internet sdo expressas tanto no jornalismo, quanto na publicidade e propaganda, bem como nas

relacGes publicas.

! Hardware é a parte fisica de um computador, é formado pelos componentes eletrénicos, como por exemplo,
circuitos de fios e luz, placas, utensilios, correntes, e qualquer outro material em estado fisico, que seja necessario
para fazer com o que computador funcione.
2 Software € a parte ldgica, o conjunto de instrucdes e dados processados pelos circuitos eletrénicos do hardware.
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2.1.2 Gestdo de Recursos humanos

Para Vilas et al. (2009), a &rea de GRH é um processo de planeamento, organizacao, direcgdo e
controlo de pessoas dentro da organizacao, promovendo o desempenho eficiente de pessoas para
alcancar os objectivos organizacionais e individuais relacionados directa ou indirectamente com a

empresa.

De acordo com Veloso (2007), a GRH é um processo organizacional complexo, podendo-se

definir muitas vezes como de gestéo de pessoal e/ou funcao de recursos humanos.

Segundo Chiavenato (1999), a GRH é uma area muito sensivel e importante nas organizagoes.
Ela é contingencial e situacional, pois depende de aspectos como estrutura, cultura, tecnologia e
processos internos adoptados por cada organizacdo, entre outras infinidades de variaveis

importantes.

Conforme 0 mesmo autor, a area de GRH envolve 0s seguintes processos:

a) Provisdo: recrutamento e seleccao, ou seja, prover as organizagdes de pessoas necessarias;

b) Aplicacdo: orientacdo, modelagem de cargos, avaliacdo de desempenho, ou seja, aplicar
as pessoas aos seus cargos e funcdes;

c) Desenvolvimento: treinamento e desenvolvimento, ou seja, desenvolver as pessoas
quanto as suas atribuicdes e funcgoes;

d) Manutencdo: relacdes trabalhistas, higiene, seguranca, qualidade de vida no trabalho
(QVT), ou seja, manter as pessoas trabalhando;

e) Monitoracdo: banco de dados e sistemas de informagdes de recurso humanos, ou seja,

controlar as pessoas.
Esses cinco processos estdo interligados e sdo independentes na &rea de GRH (Chiavenato, 1999).

Por sua vez, tendo em conta que a transparéncia de processos € uma condi¢do fundamental na
gestdo de pessoas, Camara, Guerra e Rodrigues (2007) defendem que a GRH é uma area de

prestacdo de servigos internos, que se subdivide em trés categorias:



a) A primeira toma a seu cargo a comunicacdo interna, o clima organizacional e o
desenvolvimento das competéncias de lideranga das chefias;

b) A segunda centra-se nas questdes burocraticas;

c) A terceira apoia 0 recrutamento e seleccdo, a avaliacdo de desempenho, a gestdo da

formacéo de talentos e de carreiras.
2.2 Quadro Tedrico
2.2.1 Importancia das TIC’s para as organizacoes

A sociedade vive hoje rodeada de aparatos tecnologicos. As ferramentas e canais de comunicagdo
multiplicam-se na mesma velocidade do mundo digital. Essa realidade ndo é diferente para as

organizacOes (Laurindo, 2002)

Para Sérgio (2009), as TIC’s representam actualmente um elemento preponderante para a gestao
de uma empresa. As decisdes relacionadas com a aquisi¢do de um sistema informatico se revelam

de vital importancia.

Em conformidade com Ulrich (2000), as TIC"s amplamente implementadas em todas as areas das
empresas, sdo consideradas uma ferramenta para alavancar o processo de mudanga da GRH, por
terem potencial para a informatizagéo e transformacgédo dos processos de GRH para serem mais

rapidos e eficientes.

Segundo Mafas (2005), numa época em que as mudangas ocorrem em grande velocidade, é
indispensavel que as pessoas que dirigem organizacfes tenham ferramentas que lhes permitam ter

uma velocidade de resposta igual ou maior aquela que existe a sua volta.

Para este autor, TIC s adequadas podem servir de suporte para ajudar as empresas a sobreviverem
e prosperarem num ambiente competitivo. Elas tém desempenhado um papel importante na
comunicagdo colectiva, pois, através dessa ferramenta, a comunicacdo flui sem que existam

barreiras.



Para Sousa (2009), a aplicacdo de meios informaticos na organizacéo é uma das condicionantes
actuais para a eficacia da empresa, que se reflecte em todos os seus sectores, influenciando

directamente a produtividade e a qualidade dos seus produtos ou servigos.
2.2.2 Potencialidades das TIC’s

Segundo Albano (2001), um dos grandes vectores das transformac6es no cenario competitivo € a
continua evolucdo das TIC’s, que em virtude da sua grande disseminacdo, afectou de modo
significativo todas as actividades humanas, fazendo crescer o grau de incerteza e
imprevisibilidade do futuro. Assim, as TIC's passaram a ser um importante factor competitivo

para as organizacdes.

Torquato e Silva (2000), ao esclarecerem a ligagdo entre tecnologia e estratégia, afirmam que na
criacdo e renovacdo de vantagens competitivas, factores necessarios a sobrevivéncia das
empresas, a tecnologia surge como um elemento-chave na busca de peculiaridades que as

distingam favoravelmente dos seus concorrentes.

Para que as organizacGes se mantenham competitivas em ambientes caracterizados por constantes
mudancas, é necessario que acompanhem eventos e tendéncias significativas que estdo ocorrendo
no ambiente externo. Esta necessidade pode implicar um estudo para monitoracdo ambiental
(Barbosa, 1997).

No contexto actual, as TIC's desempenham tarefa crucial para o alcance dos objectivos das
instituicdes, pois 0 avango tecnoldgico tem exercido papel relevante nos diversos sectores da
economia de maneira que as organizagOes necessitam buscar mecanismos adequados diante da

nova realidade (Bergeron, Bateu e Raymond, 1991).
2.2.3 Pessoas como recursos ou como parceiros da organizacao

Segundo Chiavenato (2014), numa organizacdo a questdo béasica é a escolha entre tratar as
pessoas Como recursos ou como parceiros da organizagdo. Os colaboradores podem ser tratados
como recursos produtivos das organizagGes: os chamados recursos humanos. Como recursos, eles

sdo padronizados, uniformes, inertes e precisam ser administrados, o que envolve planeamento,
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organizacdo, direccdo e controlo das actividades, ja que sdo considerados sujeitos passivos da
ac¢do organizacional. Dai, a necessidade de administrar os recursos humanos para obter deles o
maximo rendimento possivel. Nesse sentido, as pessoas constituem parte do patrimoénio fisico na

contabilidade organizacional. Sao recursos da organizacao, o que significa “coisificar” as pessoas.

Para 0 mesmo autor, a outra escolha é visualizar as pessoas como parceiros das organizacoes.
Comao tais, elas seriam fornecedoras de conhecimentos, habilidades, competéncias e, sobretudo, o
mais importante aporte para as organizagdes: a inteligéncia que proporciona decisdes racionais e
que imprime significado e rumo aos objectivos do negdcio. Nesse sentido, as pessoas constituem
o capital humano e intelectual da organizagdo. OrganizacOes bem-sucedidas tratam o0s seus
colaboradores como parceiros do negdocio e fornecedores de competéncias, ndo como simples

empregados contratados.
2.2.4 As pessoas como colaboradoras e parceiras da organizagdo

De acordo com Chiavenato (2014), nos tempos actuais, as organizac¢des estdo ampliando a sua
Vvisdo e a actuacdo estratégica. Todo o processo produtivo somente se realiza com a participacao

conjunta de diversos parceiros articulados, cada qual contribuindo com algum recurso:

a) Os fornecedores contribuem com matérias-primas, insumos basicos, servicos e
tecnologias.

b) Os accionistas e os investidores (shareholders) contribuem com capital de risco e
investimentos que permitem o aporte financeiro para a aquisi¢ao de recursos.

c) Os gestores contribuem com conhecimentos, competéncias e proporcionam decisdes e
accOes que dinamizam a organizacéo.

d) Os clientes e os consumidores contribuem para a organizacdo adquirindo bens ou servigos
e incrementando a sua facturagéo.

e) Os colaboradores oferecem o0s seus préstimos e garantem as opera¢6es do negocio.

Cada um desses parceiros da organizacao contribui com algo na expectativa de obter um retorno
pela sua contribuicdo. Modernamente, todos esses parceiros sao denominados stakeholders (do

inglés stake = interesse e holder = aquele que possui).



Muitas organizagdes utilizam meios para conseguir a inclusdo de novos e diferentes stakeholders
para consolidar e fortificar os seus negdcios e expandir as suas fronteiras por meio de aliancas
estratégicas. Os stakeholders estdo dispostos a continuar investindo 0s seus recursos na medida

em que obtenham retornos e resultados satisfatorios de seus investimentos (Chiavenato, 2014).

Gracas ao emergente sistemico — que é o efeito sinérgico —, a organizagdo consegue reunir e
juntar todos os recursos oferecidos pelos stakeholders e aumentar os seus resultados. Por esses
resultados, ela pode proporcionar maior retorno as contribuicdes efectuadas pelos stakeholders e

manter a continuidade do negdcio (Chiavenato, 2014).

Geralmente, as organizagdes procuram privilegiar os stakeholders mais importantes. Os
accionistas e os investidores — os shareholders — eram até pouco tempo, os mais privilegiados na
distribuicdo e na apropriacdo dos resultados organizacionais. Essa assimetria estd sendo
substituida por uma visdo sistémica e integrada de todos os stakeholders do negdcio, ja que todos
eles sdo indispensaveis para o sucesso da empresa. Acontece que o stakeholder mais intimo da
organizacédo é o colaborador: aquele que esta dentro dela, que Ihe da vida e dinamismo e que faz

as coisas acontecerem (Chiavenato, 2014).
2.2.5 Aspectos fundamentais da moderna gestdo de pessoas
Para Chiavenato (2014), Gestéo de Pessoas (GP) se baseia em alguns aspectos fundamentais:

a) Pessoas como seres humanos: dotados de personalidade prépria e profundamente
diferentes entre si, com uma histéria pessoal particular e diferenciada, possuidores de
conhecimentos, habilidades e competéncias indispensaveis a adequada gestdo dos demais
recursos organizacionais. Pessoas como pessoas, N80 COMO meros recursos da
organizacao.

b) Pessoas como activadoras de recursos organizacionais: como impulsionadores da
organizacdo e capazes de dota-la do talento indispensavel & sua constante renovacéo e
competitividade num mundo cheio de mudancas e desafios. As pessoas como fonte de
impulso proprio que dinamiza a organizagdo, ndo como agentes passivos, inertes e

estaticos.
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c) Pessoas como parceiras da organizacdo: capazes de conduzir a organizagdo a
exceléncia e ao sucesso. Como parceiras, as pessoas fazem investimentos na organizacéo
— como esforgo, dedicacdo, responsabilidade, comprometimento, riscos, etc. — na
expectativa de colher retornos desses investimentos — por meio de salarios, incentivos
financeiros, crescimento profissional, satisfacdo, carreira, etc. Todo o investimento s se
justifica quando traz um retorno razodvel. Na medida em que o retorno € bom e
sustentavel, a tendéncia serd& manter ou aumentar o investimento. Dai, o caracter de
reciprocidade na interaccao entre pessoas e organizacdes, e também de autonomia e ac¢éo
— ndo mais de passividade, inércia e dependéncia. Pessoas como parceiras activas, nao
COMoO sujeitos passivos.

d) Pessoas como talentos fornecedores de competéncias: como elementos vivos e
portadores de competéncias essenciais ao sucesso organizacional. Qualquer organizacao
pode comprar maquinas ou equipamentos, comprar tecnologias para se equiparar aos
concorrentes. 1sso é relativamente facil, mas construir competéncias é extremamente
dificil, leva tempo, aprendizado e maturacéo.

e) Pessoas como capital humano: como o principal activo organizacional que agrega

inteligéncia ao negdcio da organizacao.

2.2.6 Objectivos da gestdo de pessoas

Conforme Chiavenato (2014), as pessoas constituem o principal activo da organizacdo. Dai, a
necessidade de tornar as organiza¢Ges mais conscientes e atentas para os seus trabalhadores. As
organizacOes bem-sucedidas estdo percebendo que somente podem crescer, prosperar e manter a
sua continuidade se forem capazes de optimizar o retorno sobre os investimentos de todos os
parceiros, principalmente o investimento dos trabalhadores. E quando uma organizacdo esta
realmente voltada para as pessoas, a sua filosofia global e a sua cultura organizacional passam a

reflectir essa crenca.

Para 0 mesmo autor, a GP € a funcdo que permite a colaboracdo eficaz das pessoas —
colaboradores, empregados, trabalhadores, recursos humanos, talentos ou qualquer denominagéo
que seja utilizada — para alcancgar 0s objectivos organizacionais e individuais. Os homes — como
departamento de pessoal, relagdes industriais, recursos humanos, desenvolvimento de talentos,
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capital humano ou capital intelectual — sdo utilizados para descrever a unidade, o departamento

ou a equipa relacionada com a GP. Cada qual reflecte uma maneira de lidar com as pessoas.

As pessoas podem aumentar ou reduzir as forcas e as fraquezas de uma organizacao, dependendo

da maneira como sao tratadas. Elas podem ser a fonte de sucesso como também podem ser a

fonte de problemas. E melhor trata-las como fonte de sucesso. Para que os objectivos da GP

sejam plenamente alcangados, é necessario que as pessoas sejam tratadas como elementos basicos

para a eficacia organizacional (Chiavenato, 2014).

De acordo com Chiavenato (2014), os objectivos da GP sdo variados. Ela deve contribuir para a

eficacia organizacional por meio dos seguintes meios:

a)

b)

Ajudar a organizacdo a alcangar os seus objectivos e realizar a sua missdo: a fungao
da GP é uma componente fundamental da organizacdo de hoje. Antes, a énfase era
colocada no fazer correctamente as coisas através dos metodos e regras impostos aos
trabalhadores para obter eficiéncia. O salto para a eficacia veio com a preocupagdo em
atingir metas, objectivos e resultados. N&o se pode imaginar a funcédo de GP sem se
conhecer 0 negdcio de uma organizacgdo. Cada negdécio tem diferentes implicagdes na GP.
E o principal objectivo da GP deve ser o de ajudar a organizacdo a atingir metas,
objectivos e a realizar a sua missao.

Proporcionar competitividade a organizacdo: significa saber criar, desenvolver e
aplicar as habilidades e as competéncias da for¢a de trabalho. A funcéo da GP ¢ fazer com
que as forcas das pessoas sejam mais produtivas para beneficiar clientes, parceiros e
empregados. Esta foi a crenga que levou Walt Disney a construir a Disneyland a partir da
sua propria equipa de pessoas. No nivel macroeconémico, a competitividade é o grau em
que uma nacgdo pode, em condicdes livres e justas de mercado, produzir bens e servigos
gue sejam bem aceites nos mercados internacionais, enquanto simultaneamente mantém
ou expande os ganhos reais dos seus cidadaos. Nessa definicdo, a palavra nacdo pode ser
substituida pela palavra organizacdo e a palavra cidaddos por pessoas.

Proporcionar & organizacao pessoas bem treinadas e bem motivadas: construir o mais
valioso patrimonio da empresa — as pessoas — significa preparar e capacitar continuamente
as pessoas. E o primeiro passo. O segundo é dar reconhecimento as pessoas, n3o apenas
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d)

f)

ao dinheiro. Para melhorar e incrementar o seu desempenho, as pessoas devem perceber
justica nas recompensas que recebem. Isso significa recompensar bons resultados e nédo
recompensar pessoas que ndo tém bom desempenho. Tornar os objectivos claros e
explicitar como eles sdo medidos e quais sdo as decorréncias do seu alcance. As
recompensas devem ser proporcionadas as pessoas certas na fase certa do desempenho de
um trabalho e no tempo certo para a organizagéo.

Aumentar a auto actualizacdo e a satisfacdo das pessoas no trabalho: antes, a énfase
era colocada nas necessidades da organizacdo. Hoje, sabe-se que as pessoas precisam
estar satisfeitas e felizes. Para que sejam produtivas, devem sentir que o trabalho é
adequado as suas competéncias e que estdo sendo tratadas com carinho. Para elas, o
trabalho é a maior fonte de identidade pessoal. As pessoas despendem a maior parte das
suas vidas no trabalho e isso requer uma estreita identidade com aquilo que fazem.
Pessoas satisfeitas ndo sdo necessariamente as mais produtivas. Mas pessoas insatisfeitas
tendem a desligar-se da empresa, a ausentar-se frequentemente e a produzir pior qualidade
do que pessoas satisfeitas. A felicidade na organizagéo e a satisfagdo no trabalho séo
determinantes do sucesso organizacional.

Desenvolver e elevar a qualidade de vida no trabalho (QVT): a QVT € um conceito
que se refere aos aspectos da experiéncia vivida no trabalho, como estilo de gestdo,
liberdade e autonomia para tomar decisdes, ambiente de trabalho agradavel, camaradagem,
seguranca no emprego, horas adequadas de trabalho e tarefas significativas e agradaveis.
O programa de QVT deve estruturar o trabalho e o ambiente de trabalho no sentido de
satisfazer as necessidades individuais das pessoas e tornar um local desejavel, gostoso e
atraente. A confianca das pessoas na organizacdo € fundamental para a atraccdo, a
retencdo e a fixacdo de talentos.

Administrar e impulsionar a mudanca: a turbuléncia das mudangas sociais,
tecnoldgicas, econdmicas, culturais e politicas e suas tendéncias estdo trazendo novas
abordagens, mais flexiveis e ageis, para garantir a competitividade e a sobrevivéncia das
organizacbes. E os profissionais de GP devem saber como lidar com mudancas, se
realmente querem contribuir para 0 sucesso da sua organizagdo. S8 mudancgas que se

multiplicam exponencialmente e cujas solugdes impdem novas estratégias, filosofias,
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programas, procedimentos e solugdes. A GP deve estar comprometida com as mudancas
para a melhoria.

g) Manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel: toda a actividade
de GP deve ser aberta, transparente, justa, confiavel e ética. As pessoas ndo devem ser
discriminadas e os seus direitos basicos devem ser garantidos. Tanto as pessoas quanto as
organizacOes devem seguir padrdes éticos e de responsabilidade social. Essa ndo é uma
exigéncia feita somente as organizagdes, mas também aos administradores e as pessoas
que nelas trabalham.

h) Construir a melhor equipa e a melhor empresa: ndo basta cuidar somente das pessoas.
Ao cuidar dos talentos, a GP precisa cuidar também do contexto em que eles trabalham.
Isso envolve a organizagéo do trabalho, a cultura corporativa e o estilo de gestdo ao lidar
com essas variaveis, pois a GP conduz ndo somente a criacdo de uma forca de trabalho

engajada como também a uma nova e diferente organizagéo.

2.2.7 Processos de gestao de pessoas

Segundo Chiavenato (2014), a GP consiste em varias actividades integradas entre si no sentido de
obter efeitos enérgicos e multiplicadores tanto para as organiza¢Ges quanto para as pessoas que

nelas trabalham.

2.2.7.1 Gestao de pessoas

Para Chiavenato (2014), no seu trabalho, cada administrador — seja ele o presidente, director,
gestor ou executivo — desempenha as quatro fun¢des administrativas que constituem o processo

administrativo:

a) Planear;
b) Organizar;
c) Dirigir;
d) Controlar.
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A GP procura ajudar o administrador a desempenhar todas essas fungdes, porque ele ndo realiza o

seu trabalho sozinho, mas por meio das pessoas que formam a sua equipa. Com a sua equipa, 0

executivo alcancga metas, objectivos e resultados (Chiavenato, 2014).

Para Chiavenato (2014), a GP refere-se as politicas e as praticas necessarias para administrar o

trabalho das pessoas, tais como:

a)
b)

c)

d)

e)
f)
9)
h)
i)
)

K)

Agregar talentos a organizacéo.

Integrar e orientar talentos numa cultura participativa, acolhedora e empreendedora.
Modelar o trabalho — seja individual ou em equipa — de maneira a torna-lo significativo,
agradavel e motivador.

Recompensar os talentos pelo excelente desempenho e pelo alcance de resultados como
reforco positivo.

Avaliar o desempenho humano e melhora-lo continuamente.

Comunicar, transmitir conhecimento e proporcionar retroac¢do intensiva.

Treinar e desenvolver talentos para criar uma organizacao de aprendizagem.

Proporcionar condigdes de trabalho e melhorar a QVT.

Manter excelentes relagdes com talentos, sindicatos e comunidade em geral.

Aumentar as competéncias dos talentos para incrementar o capital humano da organizacao
e, consequentemente, o capital intelectual.

Incentivar o desenvolvimento organizacional.

Essas politicas e praticas podem ser resumidas em seis processos basicos de gestdo de pessoas,

que a seguir identificamos e descrevemos (Chiavenato, 2014).

2.2.7.2 Os seis processos basicos de gestao de pessoas

Conforme Chiavenato (2014), a GP é um conjunto integrado de processos dinamicos e

interactivos. Os seis processos basicos de GP sdo 0s seguintes:

a)

Processos de agregar pessoas: utilizados para incluir novas pessoas na empresa. Podem
ser denominados processos de provisdo ou de suprimento de pessoas. Incluem

recrutamento e selec¢do de pessoas.
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b)

d)

f)

Processos de aplicar pessoas: utilizados para desenhar as actividades que as pessoas
realizardo na empresa, orientar e acompanhar o seu desempenho. Incluem desenho
organizacional e desenho de cargos, anélise e descricdo de cargos, orientacdo das pessoas
e avaliacdo do desempenho.

Processos de recompensar pessoas: utilizados para incentivar as pessoas e satisfazer as
suas necessidades individuais mais elevadas. Incluem recompensas, remuneragdo e
beneficios e servigos sociais.

Processos de desenvolver pessoas: utilizados para capacitar e incrementar o
desenvolvimento profissional e pessoal. Envolvem treinamento e desenvolvimento das
pessoas, gestdo do conhecimento e gestdo de competéncias, aprendizagem corporativa,
programas de mudancas e desenvolvimento de carreiras e programas de comunicagdes e
consonancia.

Processos de manter pessoas: utilizados para criar condi¢cdes ambientais e psicoldgicas
satisfatorias para as actividades das pessoas. Incluem administracdo da cultura
organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e qualidade de vida e manutengéo de
relacGes sindicais.

Processos de monitorar pessoas: utilizados para acompanhar e controlar as actividades
das pessoas e verificar resultados. Incluem banco de dados e sistemas de informagdes

admiistrativas.

Todos esses processos estdo intimamente relacionados entre si, de tal maneira que se
interpenetram e se influenciam reciprocamente. Cada processo tende a favorecer ou prejudicar 0s
demais, quando bem ou mal utilizado. Um processo rudimentar de agregar pessoas pode exigir
um intenso processo de desenvolver pessoas para compensar as suas falhas. Se o acto de
recompensar pessoas for fracassado, podera exigir um intenso processo de manter pessoas. O
equilibrio na conducdo de todos esses processos é fundamental. Dai a necessidade de um

balanced scorecard para integrar todos eles (Chiavenato, 2014).

Para este autor, quando um processo é fracassado compromete todos os demais. Além do mais,
todos esses processos sdo desenhados de acordo com as exigéncias das influéncias ambientais

externas e das influéncias organizacionais internas para obter a melhor compatibilizacédo entre si.
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Ele deve funcionar como um sistema aberto e interactivo. Trata-se de um modelo de diagnéstico
de RH.

2.2.8 Gestdo de pessoas como responsabilidade de linha e fungédo de staff

Para Chiavenato (2014), hd um principio basico em GP: gerir pessoas é uma responsabilidade de
linha e uma funcédo de staff. Trata-se de uma responsabilidade indelegavel de cada executivo ou
lider dentro da organizacdo. Quem deve gerir pessoas é 0 proprio executivo ou lider que tem a
responsabilidade de lidar directamente com os seus subordinados, tomar decisdes a respeito deles,
definir os seus objectivos individuais ou grupais e padrdes de desempenho, lidera-los, orienta-los
e engaja-los na organizacdo, cuidar do seu treinamento e desenvolvimento, remuneracdo e
incentivos, enfim, proporcionar aos seus subordinados todas as condi¢es para que possam

contribuir para o sucesso da organizacao.

Tudo isso é uma responsabilidade linear e directa de cada executivo pela conducédo das pessoas
ou equipas sob a sua lideranga. A contrapartida desse principio € que cada executivo € o unico e
exclusivo gestor dos seus subordinados. Para que o executivo possa assumir com plena
autonomia essa responsabilidade de gerir o seu pessoal, ele precisa receber assessoria e
consultoria do 6rgdo de GP, que lhe proporciona os meios e 0s servigos de apoio, bem como as

politicas e os procedimentos adoptados pela organizacdo (Chiavenato, 2014).

Para exemplificar, o presidente da organizacdo € responsavel pela equipa de directores que se
reportam directamente a ele; cada director é responsavel pela equipa de gestores que se reportam
directamente a ele; cada gestor é responsavel pela equipa de supervisores que se reportam
directamente a ele, e assim por diante. Essa responsabilidade de linha é indelegavel e compete a

cada executivo de linha em toda a organizacgdo (Chiavenato, 2014).

Para 0 mesmo autor, assim, a conclusdo é de que o elemento central da GP é a actividade

integrada e equilibrada de uma triade constituida pelos componentes bésicos:

a) Executivo como gestor de pessoas: presidente, director, gestor ou supervisor como

lideres de uma equipa de pessoas.
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b) Especialista em GP: o profissional de RH, generalista ou especialista, que fornece
servigos ou consultoria interna aos executivos da organizacao.

c) Pessoas: todas as pessoas que compdem o quadro da organizagdo, sem excepcao de nivel
hierarquico — presidéncia, directoria, geréncia, executivos e todos os trabalhadores — ou
area de actualizacdo — como finangas, marketing, producéo/operacdes e RH. As pessoas
estdo integradas em equipas sob a condugdo de um executivo que recebe consultoria

interna de executivos da GP.

Dessa forma, cada executivo é responsavel pela GP ou equipas, os profissionais de GP sao
responsaveis pela consultoria e apoio aos executivos e as pessoas sdo responsaveis pelo alcance
dos objectivos e autogestdo da sua carreira. A perfeita sintonia fina dessa triade é a base do
sucesso da GP (Chiavenato, 2014).

2.2.9 Gestdo de pessoas através de recursos de tecnologia de informacgdo e comunicacao

Para Porter (1989), citado por Vilanova e Salgues (2007), a tecnologia quando possui um papel
significativo para a determinacdo da posicdo do custo relativo ou da diferenciacdo, afecta
directamente a vantagem competitiva da organizacdo. Por si sO, a tecnologia modifica ou
influencia os outros condutores do custo ou da singularidade, aumenta ou reduz economias de
escala, possibilita inter-relagdes e influencia quase todos os condutores de custo ou de

singularidade.

Uma economia digital faz referéncia as tecnologias digitais de informacéo: computadores, redes,
bases de dados e informacao, e outras tecnologias relacionadas. Na nova economia, as demandas
organizacionais, vindas de um ambiente competitivo cada vez maior, exigem respostas rapidas
em todos o0s processos empresariais. A tecnologia de informacédo oferece, neste cenario, suporte a

estas demandas da nova economia (Porter, 1989, citado por Vilanova e Salgues, 2007).

Os avancos tecnoldgicos juntamente com a redugdo das fronteiras, exigem empresas cada vez
mais eficazes. Consumidores querem produtos cada vez mais actuais e com melhor qualidade de
fabricacdo, a um preco cada vez menor, logo, eliminar custos passa a ser norma para se manter no
mercado competitivo. E através dos avangos das telecomunicagdes e tecnologias da informagcéo

gue as empresas constroem as suas bases, a fim de cortar desperdicios e tornar 0s seus processos
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mais ageis. Uma das pressdes inerentes as organizacOes através do acesso a mercados globais é o
custo de méo-de-obra, que se diferencia bastante de um pais a outro. Por tal motivo, muitas
empresas de trabalho intensivo transferiram parte das suas operagdes para paises com baixo custo
de mao-de-obra e passaram a utilizar as TIC’s como ferramenta de comunicacgéo e colaboragédo

plenas (Turban, 2004, citado por Vilanova e Salgues, 2007).

Na era de aldeias globais, as informacGes sdo digitalizadas e os processos fisicos sdo
virtualizados. Empresas fazem uso de engenharia por internet, compartilhando recursos de
diferentes unidades de negocio em paises distintos, exigindo uma colaboracdo e comunicagdo
mais eficiente entre as equipas. A fim de atender processos de producdo complexos como
qualidade do produto ou servico, vendas, qualidade da matéria-prima, financiamento, entre outros,
a nova organizacdo privilegia o trabalhador do conhecimento. Motivado, auto-aprendiz,
empreendedor, com poder de decisdo, através de funcdes colaborativas implantadas pelos
sistemas, essas moléculas empresariais funcionam como unidades de negécio, aplicando o seu
conhecimento e criatividade para agregar valor (Tapscott, 1996, citado por Vilanova e Salgues,
2007).

Para Stankosky (2005), citado por Vilanova e Salgues (2007), todas as actividades de valor
apresentam um componente fisico e um componente de processamento de informac6es, dado que
a tecnologia da informacao permite uma eficiéncia de ambos os componentes. Mercados globais
e dindmicos exigem novas estratégias, diferentes das estratégias tradicionais, para conseguir obter
vantagens competitivas sustentaveis, uma vez que a dindmica da mudanca € intensa. Além de

bom desempenho, as organizacdes devem desenvolver a capacidade de aprendizagem.

De acordo com Vilanova e Salgues (2007), citando Topi (2004), neste contexto, 0s recentes
avancos nas telecomunicaces e transportes proporcionaram aos muitos trabalhadores a liberdade
de executar as suas tarefas fora do ambiente de trabalho tradicionalmente fixo. Quando bem
implementada, esta solugéo proporciona significativa reducdo de custos e flexibilidade de unir as
melhores equipas em projectos especificos. Também, a esta solucdo € associado o aumento de

produtividade individual.
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Para Turban (2004), citado por Vilanova e Salgues (2007), na nova economia, 0 conhecimento é
disponibilizado através dos sistemas de informacéao para toda a organizagao, em qualquer lugar, e
em qualgquer momento, através das redes de computadores. O conhecimento organizacional,
como uma forma de recurso, deve ser compartilhado entre as equipas. Ele apresenta algumas

caracteristicas que o diferenciam dos demais recursos:

a) Retornos crescentes: pois ndo é exaurido quando consumido, na verdade o seu valor é
aumentado;
b) Fragmentado e necessidade de renovacéo;

c) Dificil de calcular o seu valor, pois existem aspectos intangiveis.

Entretanto, os profissionais de inteligéncia/conhecimento sdo muitas vezes auxiliados por
mentores, para a superagdo de obstaculos encontrados no inicio da carreira. Os mentores

incentivam a criatividade e a persisténcia (Miller, 2002).

Vilanova e Salgues (2007) afirmam que isso corrobora com o facto de muitas organizagdes
necessitarem que os seus trabalhadores desempenhem as suas fun¢Ges num mesmo local, mesmo
que eles ndo necessitem manusear materiais e objectos fisicos. Também, a percepc¢do de gestdo
entende que ocorre uma maior performance de equipas trabalhando num mesmo local do que a
soma da producéo individual trabalhando em locais diferentes, sendo justificado pela sinergia que

ocorre entre 0s membros da equipa.

Contudo, € importante notar que as interrupcdes e quebras de concentragdo ocorrem com maior

frequéncia em ambientes de escritdrio (Topi, 2004, citado por Vilanova e Salgues, 2007).

Para Vilanova e Salgues (2007), a tecnologia € ao mesmo tempo uma variavel ambiental e
empresarial. E um componente do meio ambiente na medida em que as empresas adquirem,
incorporam e absorvem nos seus sistemas as tecnologias criadas e desenvolvidas por outras
empresas do seu ambiente de tarefa. Por outro lado, a tecnologia é um componente empresarial,
na medida em que facga parte do sistema interno da empresa, ja incorporada a ele, passando assim
a influencia-lo poderosamente, e com isto influenciando o seu ambiente de tarefa. Ainda, desde

gue uma empresa desempenhe alguma tarefa e de alguma maneira execute-a, a tecnologia passa a
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afectar as pessoas, coisas e eventos existentes. Ela configura todos os niveis de cargos existentes,
predispde os padrdes de comportamento que 0s grupos humanos irdo desenvolver.

Para 0s mesmos autores, a tecnologia determina o nivel e o tipo de formacéo profissional que as
pessoas devem possuir para serem recrutadas, seleccionadas e admitidas para trabalhar nas
organizagOes. Os gestores desejam executar a coordenagéo das actividades frente a frente com os
seus subordinados, para que possam administrar pelo exemplo de comportamento a ser seguido, €
sentem-se inseguros com as solucgdes virtuais, pois geralmente existe falta de confianca nos

membros da equipa e desejam observar directamente a execucdo das tarefas.

No outro extremo, os empregados tambem preferem ser geridos frente a frente, podendo
demonstrar 0 seu comportamento aos superiores e consequentemente que as promogdes estdo

associadas aqueles que estdo visiveis (Topi, 2004, citado por Vilanova e Salgues, 2007).

Para Chiavenato (2004), a teoria X se fundamenta em defesa de um estilo de direccdo onde a
fiscalizacdo e o controlo externo rigido constituem mecanismos para neutralizar a desconfianca
da empresa quanto as pessoas que nela trabalham, que por natureza sao indolentes, preguicosas,
fogem da responsabilidade e s6 trabalham com recompensa econémica. A teoria Y, oposta a
teoria X, diz que administrar € um processo de criar oportunidades e libertar potencialidades
rumo ao autodesenvolvimento das pessoas. A teoria X deixou nas Ultimas décadas pessoas de
mente fechada e mecanizadas, amarrando-as a empregos limitados a métodos e processos de

trabalhos rigidos.

O mesmo autor defende que o ambiente de gestdo participativa faz uso do sistema administrativo
democrético por exceléncia, onde os sistemas de comunicagdo fluem em todos os sentidos, e a

empresa investe em sistemas de informagGes como requisito basico ao seu funcionamento.

As estruturas que possibilitam o trabalho virtual ocorrem através de tecnologias de computagéo e
comunicacdo. Entretanto, o suporte da melhor solucdo tecnoldgica para os trabalhadores
realizarem as suas actividades, fora do ambiente tradicional de trabalho, ndo sera suficiente se
estes nao estiverem treinados e motivados a aprender por eles mesmos como usar as novas

tecnologias, ou seja, 0s conteudos dos treinamentos ndo apenas deverdo incluir as ferramentas de
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software utilizadas, como também aspectos sobre as solu¢es de telecomunicacBes utilizadas
(Topi, 2004, citado por Vilanova e Salgues, 2007).

Portanto, o uso das TIC’s na empresa simplifica a rotina das pessoas dentro da empresa, deixando
as informacOes cada vez mais claras e acessiveis, pois por meio de ferramentas e software,
favorece a gestdo de desempenho, promogdo do engajamento e desenvolvimento. Sem 0 uso
desses recursos, todo o trabalho dos Recursos Humanos seria ainda moroso, com riscos de falhas

e operacionalizado por uma equipa subaproveitada.
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CAPITULO Ill: PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
3.1 Tipo de estudo

A pesquisa é descritiva, uma vez que o pesquisador regista e descreve os factos observados sem

interferir neles, conforme referem Prodanov e Freitas (2013).

A abordagem da pesquisa € qualitativa dado que, considera existir uma relagdo dindmica entre o
mundo real e o sujeito que ndo pode ser traduzido em ndmeros, concordando com Silva e
Meneses (2001).

A pesquisa foi realizada com base no estudo de caso que, segundo Yin (2001) citado por
Prodanov e Freitas (2013), envolve o estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objectos de

maneira que permita o seu amplo e detalhado conhecimento.
3.2 Populacédo e amostra
3.2.1 Populagédo

Segundo Silva e Meneses (2007), populacdo é a totalidade de individuos que possuem as mesmas
caracteristicas definidas para um determinado estudo. Por seu lado, Gil (2008) refere-se a
populagdo como sendo um conjunto definido de elementos que possuem determinadas

caracteristicas.

Nesta Optica, foi definida como populacdo do estudo, um conjunto de trés individuos, a saber:
dois trabalhadores afectos a0 DRH da empresa e o respectivo Director da empresa.

3.2.2 Amostra

De acordo com Gil (2008), amostra € subconjunto da populacéo, por meio do qual se estabelecem
ou se estimam as caracteristicas dessa populacdo. Para Silva e Meneses (2007), amostra é parte

da populacéo seleccionada de acordo com uma regra ou plano.
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Assim, da populagdo correspondente a trés elementos, optou-se por seleccionar uma amostra
corresponde a populacdo, ou seja, censo, pois, segundo Gil (2008), quando o levantamento

recolhe informacgdes de todos os integrantes do universo pesquisado, tem-se um censo.

Neste sentido, a amostra definida permitiu generalizar, com maior confianc¢a, os resultados da

presente pesquisa para toda a institui¢ao, constituindo uma vantagem para o estudo.
3.3 Técnicas e instrumento de recolha de dados

Para a colecta de dados foram usados 0s seguintes instrumentos de pesquisa: entrevista e

observacao directa.
3.3.1 Entrevista

Segundo Cervo e Bervian (2002), a entrevista € uma das principais técnicas de colectas de dados
e pode ser definida como conversa realizada face-a-face pelo pesquisador junto ao entrevistado,

seguindo um método para se obter informac6es sobre determinado assunto.

Para Marconi e Lakatos (2003), a entrevista tem como objectivo principal a obtencdo de

informacdes do entrevistado, sobre determinado assunto ou problema.

Por sua vez, Gil (1999) afirma que numa entrevista, uma das partes busca colectar dados e a outra

se apresenta como fonte de informacéo.

Assim, para a concretizacdo da entrevista foi marcada uma sessdo com cada trabalhador

seleccionado e definido o local, o dia e a hora de realizacao.
3.2.2 Observacao directa

Para Cervo e Bervian (2002), observar ¢é aplicar atentamente os sentidos fisicos a um amplo
objecto, para dele adquirir um conhecimento claro e preciso. Para 0s autores, a observagéo é vital
para o estudo da realidade. Sem ela, o estudo seria reduzido a simples conjectura e simples

adivinha.
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De acordo com Mutimucuio (2008), a observacéo directa permite ao pesquisador interagir com 0s

sujeitos, vivenciando a sua realidade.

A observacao directa, segundo Michel (2005), utiliza os sentidos na obtencdo de determinados
aspectos da realidade, ndo consiste em ouvir e ver, mas também em examinar factos ou

fendmenos que se deseja estudar.
Assim, a observacdo directa serviu para consubstanciar os aspectos que sustentaram a entrevista.
3.4 Procedimentos administrativos

Quanto aos procedimentos administrativos, destacamos o tipo de amostragem e critérios de

inclusdo e exclusao.

3.4.1 Tipo de amostragem

A amostra estudada coincidiu com a totalidade da populacdo do universo da pesquisa. As
entrevistas foram realizadas aos trabalhadores que integram a area de RH da empresa Limetal na
cidade de Maputo. A escolha da amostragem € intencional ou por conveniéncia, tendo em conta
que, em concordancia com Gil (2008), consiste em usar um determinado critério e escolher

intencionalmente um grupo de elementos que irdo compor a amostra.

3.4.2 Critérios de inclusdo e exclusao

3.4.2.1 Critérios de inclusao

Foram entrevistados todos os trés trabalhadores afectos na area de RH da empresa Limetal, na
cidade de Maputo.

3.4.2.2 Critérios de exclusdo

N&o foram entrevistados os trabalhadores ndo afectos na area de RH da empresa Limetal, na

cidade de Maputo.
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CAPITULO IV: APRESENTAC;AO, DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 Apresentacdo do objecto de Estudo
Perfil

Limetal — Ligas Metélicas, Lda., empresa Mocambicana composta por uma equipa de
profissionais focados em fornecer os melhores servigos no aproveitamento e transformacéo de
metais ferrosos e ndo ferrosos. A Limetal sucede & antiga Vulcano & Cia., Lda. e opera no

mercado nacional a cerca de 70 anos e conta hoje com mais de 120 colaboradores.
Servicos

A actividade principal desta empresa é a compra, processamento e fornecimento de sucata ferrosa
e ndo ferrosa, que € processada e fornecida prioritariamente as industrias nacionais. A sucata ndo
ferrosa (aluminio, latdo, cobre e bronze) é transformada, resultando na producdo de panelas de
aluminio industriais (de 12 até 150 litros), casquilhos e cavilhas de latdo, bronze e aluminio,

incluindo pecas destes materiais com moldes.
Objectivos

O grande objectivo da Limetal é a compra e fornecimento de produtos e servi¢os no territério
nacional, procurando maximizar a compra de toda a sucata ferrosa (ferro e chapa) e néo ferrosa
(aluminio, latdo, bronze e cobre) de modo a responder com exceléncia e rapidez as necessidades

dos clientes.

A empresa procede a selecgdo, recolha e reutilizagdo de vérios tipos de materiais para reciclagem
e aproveitamento de materiais ferrosos e ndo ferrosos: tubos, cantoneiras, materiais de construcao

e chapas, entre outros, tanto inteiras como em retalhos.
Missao

A missdo da Limetal é prestar servicos aos clientes com qualidade, eficiéncia, responsabilidade e

integridade, garantindo profissionalismo e satisfacdo das suas mais altas expectativas no
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cumprimento dos prazos assumidos e contribuindo para o sucesso dos negécios, tornando-0s

produtivos.
Visdo

A visdo da Limetal € ser uma referéncia indestrutivel neste ramo de negdcio em Mocambique e

além-fronteiras, garantindo deste modo o futuro da empresa e de todos os seus colaboradores.
Responsabilidade Social

No ambito da responsabilidade social, a Limetal apoia o desporto e cultura para o
desenvolvimento da comunidade na luta contra 0 consumo de bebidas alcodlicas, estupefacientes
e varias doengas que assolam o mundo assim como 0s casamentos prematuros. No desporto,

destaca-se uma equipa de futebol no bairro de Chamanculo.

A Limetal acredita na formacdo de homens e mulheres através do desporto e cultura praticados na
sociedade.

Gestdo da empresa
A nivel da gestdo, a Limetal tem uma estrutura que integra:

a) O Director Geral
b) Administracéo
¢) Recursos Humanos
d) Marketing
e) Financas
f) Estaleiro
i. Processamento de Sucata
ii. Corte
iii. Prensa
g) Fundicao
i.  Producéo de panelas industriais

ii. Casquilhos e cavilhas de latdo, bronze e aluminio, incluindo pegas dos mesmos materiais.
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4.2 Apresentacdo dos dados recolhidos

Para a obtencdo de dados sobre o impacto do uso das TIC’s na GRH, na empresa Limetal, foram
entrevistados o Gestor da empresa (Sujeito A), a Assistente de Recursos Humanos (Sujeito B) e 0
Contabilista (Sujeito C). De seguida passamos a transcrever as respostas dos entrevistados as

questbes colocadas com base no guido previamente preparado para o efeito.

A questdo ““Acha que o uso das TIC’s é importante e melhora a Gestdo de Recursos Humanos na

empresa?”’:

— Para o Sujeito A resposta foi positiva, considerando que as TIC‘s sdo consideradas como
factor chave para a qualidade e a produtividade num mundo cheio de mercados competitivos
e em constante desenvolvimento;

— O Sujeito B respondeu ““Sim™, pois 0 uso das TIC’s melhora a GRH na empresa, de maneira
muito significativa, em todos 0s aspectos;

— O Sujeito C respondeu afirmativamente, pois o uso das TIC’s habilita os trabalhadores a

serem capazes de conduzir a organizagdo rumo ao sucesso e exceléncia organizacional.
A questdo ““O uso das TIC’s permite receber informacdo de maneira rapida e homogénea?”’:

— O Sujeito A deu resposta afirmativa, porque a informacgéo chega a todos os trabalhadores da
mesma forma e com o0 mesmo conteudo;

— Para o Sujeito B a resposta foi “sim”, porque a informac&o circula rapidamente para todos 0s
trabalhadores num curto espaco de tempo;

— O Sujeito C deu resposta positiva, porque todos os trabalhadores recebem a informacgéo da

mesma maneira e com a mesma rapidez.

Relativamente a pergunta ““O uso das TIC’s permite actualizar dados pessoais e imprimir recibo

de salario de cada trabalhador?”’:

— Arresposta do Sujeito A foi afirmativa, tendo em conta que o processo deixou de ser manual e
muito lento;
— Para o Sujeito B a resposta afirmativa, porque o processo é feito num espaco de tempo curto;
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— O Sujeito C respondeu “sim”, porque o trabalho deixou de ser manual.

Quanto a questdo “O uso das TIC’s permite automatizar as actividades rotineiras e repetitivas?”’:

— O Sujeito A deu resposta positiva, porque o trabalho deixou de ser manual,

— Para o Sujeito B a resposta foi “sim”, porque os trabalhadores passaram a digitalizar as suas
actividades, com mais rapidez;

— O Sujeito C respondeu afirmativamente, pois o uso das TIC‘s permite automatizar as

actividades rotineiras e repetitivas, com mais facilidade e rapidez.

Em relacdo a pergunta ““O uso das TIC’s aumenta a uniformidade da informacéo repassada aos

empregados?”’:

— O Sujeito deu resposta positiva, pois 0 uso das TIC’s aumenta a uniformidade da informacéo
repassada aos empregados;

— O Sujeito B a respondeu “sim”, pois o0 uso das TIC’s aumenta a uniformidade da informacéo
repassada aos empregados num curto espaco de tempo;

— O Sujeito C deu resposta afirmativa, pois o uso das TIC’s aumenta a uniformidade da

informacdo repassada aos empregados de maneira rapida e eficaz.

No que respeita & questdo “Na sua opinido, as TIC’s disponiveis actualmente e as suas

tendéncias futuras apresentam um desafio para os trabalhadores da empresa?”’:

— O Sujeito A respondeu “sim”, porque faz com que estejam atentos ao mercado cada vez mais
competitivo;

— Arresposta do Sujeito B foi afirmativa, porque faz com que estejam atentos as mudangas;

— O Sujeito C respondeu positivamente, porque aumenta a sua vontade de aprender e saber,

para poder lidar com as TIC"s que estdo em constante mutacao.

Relativamente a pergunta ““As TIC’s, enquanto instrumento de trabalho, contribuem para o bom

desempenho das suas tarefas e gera satisfacdo no seu trabalho?”’:

— O Sujeito A respondeu “sim”, por serem faceis e rapidas de manejar;
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Igual resposta teve O Sujeito B, considerando que contribuem para o bom desempenho das
tarefas e geram satisfacdo por agregar mais valor a si e a empresa;
Também o Sujeito C respondeu positivamente, porque contribuem muito para realizar o

trabalho com rapidez e aumenta a sua motivacdo no trabalho.

Em resposta a questdo “O uso das TIC’s mudaram o seu ritmo de trabalho no dia-a-dia?””:

O Sujeito A respondeu afirmativamente, observando que com os sistemas de informacao e
comunicacgdo é muito mais rapido responder ao ritmo de trabalho apresentado;

O Sujeito B que tambem respondeu afirmativamente considerou que o uso das TIC‘s € uma
importante alavanca da produtividade e competitividade das empresas

O Sujeito C respondeu de forma positiva e afirmou que o uso das TIC’s mudaram o seu ritmo
de trabalho diario, pois sdo uma arma competitiva fundamental para as empresa e que 0
investimento feito em TIC’s tem que ser focado em objectivos alinhados com a estratégia da
organizacdo, que permitam a empresa integrar 0S Seus recursos, processos de negocio e

aumentar a sua flexibilidade e agilidade.

A questdo “O uso das TIC’s influencia a forma de trabalhar das pessoas dentro da empresa?”’:

O Sujeito A respondeu “sim” e afirmou que o mesmo facilita os processos de trabalho em
todos os aspectos

Também respondendo afirmativamente, o Sujeito B considera que melhora a comunicagao
Também com resposta positiva, 0 Sujeito C assegurou que o uso das TIC‘s agrega mais valor
as pessoas e a empresa, influenciando assim a forma de trabalhar das pessoas dentro da

organizacao.

Sobre a questdo ““Aquando da implementacdo das TIC’s, houve alguma resisténcia na sua

utilizacdo?”’:

O Sujeito A respondeu “ndo”, afirmando que pelo contrario, os trabalhadores haviam
demonstrado vontade de aprender e desenvolver, 0 que trouxe motivagdo e Compromisso com

0 seu trabalho;
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— Também com resposta negativa a questdo, o Sujeito B afirmou que os trabalhadores quiseram
dominar as TICs para melhor executar o seu trabalho;

— Na mesma tendéncia, o Sujeito C confirmou ndo ter havido resisténcia pelo facto dos
trabalhadores queriam a introducgéo das TIC"s, nos seus postos de trabalho, em vez de fazer o

trabalho manualmente.
Solicitado a comentar acerca do impacto do uso das TIC’s na empresa como ferramenta de gestéo:

— O Sujeito A considerou que o mesmo melhorou significativamente a sua maneira de trabalhar,
facilitou mais os processos, melhorou a comunica¢do, aumentou conhecimentos para
enfrentar um mercado competitivo, agregou valor & organizacdo. Acrescentou que as pessoas
que trabalham com tais sistemas respondem atempadamente as demandas, de maneira rapida
e eficaz, o que ajuda a organizacgdo a alcancar os seus objectivos;

— Para o Sujeito B, as TIC’s sdo uma poderosa ferramenta de comunicacao, pois trouxeram
mudancgas significativas rumo a eficiéncia e a eficacia organizacional;

— Quanto ao Sujeito C as TIC’s introduziram rapidez no trabalho, fazendo com que a

informacdo chegue rapidamente aos clientes da empresa.
4.3 Discussao

O recurso ao uso das TIC’s é importante para a empresa, pois elas sdo consideradas o factor
chave para qualidade e produtividade num mundo cheio de mercados competitivos e em
constante desenvolvimento. Para Sérgio (2009), as TIC"s representam actualmente, elemento
preponderante para a gestdo de uma empresa. As decisfes relacionadas com a aquisicdo de um

sistema informatico se revelam de vital importancia.

O uso das TIC’s melhora a GRH na empresa, pois em conformidade com Ulrich (2000), as TICs
amplamente implementadas em todas as areas das empresas, sdo consideradas uma ferramenta
para alavancar o processo de mudanga, por terem potencial para a informatizacdo e
transformacédo dos procedimentos tornando-os mais rapidos e eficientes. Através das TIC‘s, num
espaco de tempo muito curto € possivel receber informacdo de maneira célere e homogenea,

actualizar dados pessoais dos trabalhadores, processar os salarios, entre muitas outras aplicacoes.-
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Assim sendo, é possivel afirmar que o uso das TIC’s permite reduzir custos e melhorar a
eficiéncia, porque oferece ferramentas que facilitam o trabalho e automatizam as actividades

rotineiras e repetitivas com mais facilidade e rapidez.

O emprego das TIC’s nas organizagdes aumenta a velocidade de resposta aos pedidos dos
trabalhadores. Segundo Mafas (2005), numa época em que as mudangas ocorrem em grande
velocidade, € indispensdvel que as pessoas que dirigem organizacdes tenham ferramentas que
Ihes permitam ter uma velocidade de resposta igual ou maior aquela que existe a sua volta. Para o
mesmo autor, TIC’s adequadas podem servir de suporte para ajudar as empresas a sobreviverem e
prosperarem num ambiente competitivo. As TIC’s tém desempenhado um papel importante na
comunicagdo colectiva, pois através dessa ferramenta a comunicacdo flui sem que existam

barreiras.

Com o uso das TIC’s por parte dos gestores, em termos de respostas aos pedidos dos empregados,
é mais facil operar com este tipo de sistema, pois aumenta a uniformidade da informacéo
repassada aos empregados, de maneira rapida e eficaz. Para Costa (2002), o ponto importante do
uso das TIC’s € a uniformidade da informac&o repassada aos empregados. Independentemente do
nivel hierarquico ou localizacdo geogréfica, terd acesso a mesma informacdo e aos mesmos

recursos.

De forma a complementar a ideia de Costa (2002), Jones (1998) acrescenta que essa comunicacao
pode ser feita através de intranet, também chamadas portais, permitindo aos profissionais de RH
utilizar os mesmos tipos de servidores e navegadores de Internet para uso interno, melhorando a

capacidade do RH oferecer servigos.

As TIC’s disponiveis actualmente e as suas tendéncias futuras apresentam um desafio para 0s
trabalhadores da empresa, porque faz com que estejam atentos aos mercados competitivos e
atentos as mudancas, aumentando a sua vontade de aprender e saber para poder lidar com as

TIC’s, que estdo em constante mutagé&o.

Os instrumentos das TIC’s disponiveis no local de trabalho conseguem responder as exigéncias
que o trabalho requer, de maneira rapida e eficaz, dai que contribuem para o bom desempenho

das suas tarefas. Para Santos (2012), as TIC’s enquanto uma ferramenta de trabalho muito
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indispensavel, permitem uma maior eficiéncia e eficAcia no desenvolvimento de qualquer
actividade, facilita a divulgacdo com rapidez, dinamismo, eficiéncia, maior produtividade e maior
desempenho, isso tudo em curto periodo do tempo. O uso das TIC’s mudaram o ritmo de trabalho
quotidiano, porque com os sistemas de comunicacdo e informacao é muito mais rapido responder

ao ritmo de trabalho apresentado.

Segundo Santos (2012), o uso das TIC*s gera satisfagéo no trabalho, porque responde ou ajuda a
realizar os objectivos dos projectos e os resultados obtidos a tempo e horas, conforme os
objectivos tragcados. Para Castells (1999), as TIC*s estdo a promover uma linguagem digital Gnica,

integracdo global, interactividade, e novas formas de comunicacéo.

As TIC’s, como uma ferramenta de trabalho, sdo muito indispensaveis, por darem respostas
muito mais répidas e eficazes, por permitirem a empresa obter informagdes oportunas e
conhecimentos personalizados para efectivamente auxiliar os processos decisorios e a gestdo

empresarial, com muito mais rapidez.

O uso das TIC’s influencia a forma de trabalhar das pessoas dentro da empresa, pois, segundo
Porter (1989), citado por Vilanova e Salgues (2007), a tecnologia quando possui um papel
significativo para a determinacdo da posicdo do custo relativo ou da diferenciacdo, afecta
directamente a vantagem competitiva da organizacdo. Por si sO, a tecnologia modifica ou
influencia os outros condutores do custo ou da singularidade, aumenta ou reduz economias de

escala e possibilita inter-relagdes.

N&o houve resisténcia na implementacdo das TIC’s, pois os trabalhadores demonstraram vontade
de aprender, dado que, segundo Chiavenato (2014), as pessoas como parceiras da organizacdo
sdo capazes de conduzir a organizacdo a exceléncia e ao sucesso. Como parceiras, as pessoas
fazem investimentos na organizacgdo - como esforco, dedicacdo, responsabilidade,
comprometimento, riscos, etc. — na expectativa de colher retornos desses investimentos — por

meio de sal&rios, incentivos financeiros, crescimento profissional, satisfacéo, carreira, etc.

Portanto, as TIC’s sdo uma poderosa ferramenta de comunicagdo, pois trouxeram mudancas

significativas rumo a eficiéncia e a eficacia organizacional para a empresa em estudo.
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CAPITULO V: CONCLUSOES E SUGESTOES
5.1 ConclusBes

Esta pesquisa tinha como objectivo avaliar o impacto do uso das TIC’s na GRH na empresa
Limetal, o que foi cumprido através do trabalho de campo.

O problema foi resolvido a partir da verificacdo das hipoteses, sendo verdadeira a primeira

hipotese segundo a qual “O uso das TIC’s melhorou a funcdo GRH da empresa Limetal”.

A metodologia escolhida foi adequada para a realizacdo desta pesquisa, pois determinou o tipo de
estudo, a populacdo e a amostra, as técnicas e instrumento de recolha de dados e o0s

procedimentos administrativos.

Durante a realizacdo da pesquisa, ndo houve constrangimentos, pelo contrario, a pesquisa
permitiu a autora aliar a teoria com a prética, principalmente no que toca ao uso das TIC’s na

GRH da empresa Limetal.

Concluindo, o uso das TIC’s teve um impacto na GRH na empresa Limetal, na Cidade de Maputo.
5.2 Sugestdes

Foram formuladas as seguintes sugestdes:

A empresa deve acompanhar a evolucdo das TIC’s, uma vez que estas estdo em constante

mutacéo.

O uso das TIC’s na empresa, como ferramenta de gestdo, deve sempre resultar na melhoria
significativa da maneira de trabalhar, por forma a enfrentar um mercado cada vez mais

competitivo, neste mundo globalizado.

As TIC’s, sendo poderosas ferramentas de comunicacdo, deverdo trazer mudancas significativas
rumo a eficiéncia e a eficacia organizacional e provocar grande impacto na GRH na empresa

Limetal.
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Apéndice | — Instrumento de Pesquisa: Guido de entrevista

A presente entrevista ao Gestor da empresa, a Assistente de Recursos Humanos e ao
Contabilista enquadra-se no ambito de uma pesquisa em torno do tema “Impacto do uso das
Tecnologias de Informacdo e Comunicacdo na Gestdo de Recursos Humanos: Caso da
empresa Limetal (2020). Por isso, contamos com a sua colaboragdo na resposta das questdes
colocadas.

1. Acha que o uso das TIC’s e importante e melhora a Gestdo de Recursos Humanos na
empresa?
a. Sim ]
b. Néo [

2. Ousodas TIC’s permite receber informacdo de maneira rpida e homogénea?
a. Sim[J
b. Néo [

3. O uso das TIC’s permite actualizar dados pessoais e imprimir recibo de salario de cada
trabalhador?
a. Sim[]
b. Néo [J

4. O uso das TIC’s permite automatizar as actividades rotineiras e repetitivas?
a. Sim[]
b. Néo [

5. Ousodas TIC’s aumenta a uniformidade da informacéo repassada aos empregados?
a. Sim[]
b. Naéo [

6. Na sua opinido, as TIC’s disponiveis actualmente e as suas tendéncias futuras apresentam
um desafio para os trabalhadores da empresa?
a. Sim[J
b. Néo [

7. As TIC’s, enquanto instrumento de trabalho, contribuem para o bom desempenho das
suas tarefas e gera satisfagdo no seu trabalho?
a. Sim[]
b. Néo [J

8. Ouso das TIC’s mudaram o seu ritmo de trabalho no dia-a-dia?

a. Sim[J
b. Nao [J
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9. Ouwuso das TIC’s influencia a forma de trabalhar das pessoas dentro da empresa?
a. Sim [
b. Nao [

10. Aquando da implementacdo das TIC’s, houve alguma resisténcia na sua utilizacéo?
a. Sim[J
b. Nao [

11. Queira fazer comentario sobre o impacto do uso das TIC’s na empresa como ferramenta
de gestéo.

Muito obrigada pela colaboragéo!
Maputo, Agosto de 2021
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Apéndice Il — Termos de consentimento livre e informado
Prezado(a) participante:

Sou estudante do Curso de Gestdo de Recursos Humanos da Escola Superior Aberta da
Universidade Politécnica “A Politécnica”, na Cidade de Maputo, e pretendo realizar uma
pesquisa cujo objectivo € analisar o impacto do uso das Tecnologias de Informacdo e
Comunicacédo na Gestdo de Recursos Humanos na empresa Limetal, no ano de 2020.

A sua participacdo envolve uma entrevista que terd a duragdo aproximada de 20 (vinte) minutos.
A participagdo nessa pesquisa é voluntaria e se o participante decidir ndo participar, ou quiser
desistir de continuar em qualquer momento, tem absoluta liberdade de fazé-lo.

Na publicacdo dos resultados desta pesquisa, a sua identidade serd mantida no mais rigoroso
sigilo. Serdo omissas todas as informac6es que permitam identifica-lo(a).

Mesmo nédo tendo beneficios directos em participar, indirectamente o participante estard a
contribuir para a compreensdo do fendmeno estudado e para a producdo de conhecimento
cientifico.

Quaisquer duvidas relativas a pesquisa poderdo ser esclarecidas pela pesquisadora, cujo contacto
do telemdvel é 846965990 ou pela entidade responsavel que é Escola Superior Aberta da
Universidade Politécnica “A Politécnica”, na Cidade de Maputo.

Maputo, Agosto de 2021

Atenciosamente
Eunisse Paulino
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