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HR with a new technological innovations: 
a study in the area of Human Resources in a 
Financial Institution

Resumo
Neste trabalho mostramos benefícios em se adequar as inovações da Tec-

nologia às necessidades dos Recursos Humanos em uma Instituição Financeira 
Federal. Adotamos uma a metodologia baseada na coleta de dados por meio de 
observação ‘in loco’, entrevista com empregados, coordenadores, e com profissio-
nais de TI, e ainda comparação com realidades de levantamentos para o uso de 
tecnologia em empresas privadas do mesmo ramo de atuação. Em relação aos re-
sultados, após a conclusão da pesquisa, pode-se inferir que a divulgação da atual 
realidade da área, trazendo informações embasadas para que gerente da Centra-
lizadora de Recursos Humanos tem maior visão da importância em se aprimorar 
o trabalho interno com o uso de novas tecnologias, dentro do RH. Como possível 
consequência, temos que, com a lapidação do entendimento dessa necessidade, aja 
uma divulgação em maior escala hierárquica, para possíveis discussões em torno 
da aplicabilidade dessas melhorias, e das inovações tecnológicas que o setor de RH 
poderia utilizar.
Palavras-chave: Recursos Humanos. Tecnologia. Mudanças.

Abstract
We show benefits in suit innovations Technology to Human Resources 

needs in a Federal Financial Institution. The methodology are based on the col-
lection of data through observation ‘in loco’, interview with employees, engineers, 
and IT professionals, and even compared with use of technology in similar pri-
vate companies. The result is that the disclosure of the current reality of the area 
informed bringing information to the centralized manager of Human Resources 
has a greater importance in view of improving the internal work with the use of 
new technologies in HR The possible result, we have the understanding that is 
possible to implement these improvements, and technological innovations in the 
HR department.
Keywords: Human Resources. Technology. Changes.
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1 Introdução
O presente trabalho tem por objetivo principal 

apresentar benefícios em se adequar as inovações tec-
nológicas às necessidades dos Recursos Humanos das 
empresas, em particular para uma Instituição Financei-
ra Federal, que foi usada como caso concreto nos traba-
lhos. Alinhando-se o objetivo principal aos específi cos, 
propomos o seguinte questionamento norteador: qual a 
importância das inovações tecnológicas dentro da área 
de Recursos Humanos da Instituição Financeira Federal?

Fora usado como metodologia de pesquisa o mo-
delo descritivo e exploratório.  O objetivo principal deste 
artigo consiste em apresentar benefícios, foram feitos le-
vantamentos que se iniciaram pela revisão bibliográfi ca 
e chegaram à coleta de dada realizada por meio de ques-
tionário disponibilizado a gestores, empregados e profi s-
sionais em TI da Instituição Financeira e gestores de uma 
empresa privada de mesmo ramo bancário. 

A Instituição Financeira Federal estudada foi fun-
dada em 1861 e é responsável pela implementação fi nan-
ceira de vários programas sociais do Governo Federal. 
Por ser um dos agentes das políticas públicas do governo 
federal, está presente em todo o país. A instituição tem 
forte perfi l tecnológico visto seus atendimentos serem em 
grande parte efetuados por meio de transações pela inter-
net, do uso das inúmeras máquinas de autoatendimento 
em agências, pela utilização de so� wares para atendimen-
tos pessoais, e por disponibilização de páginas e portais 
aos clientes.

Autores como Prahalad e Hamel (1990), Abell 
(1991) e (CASTRO, 2002) manifestam preocupação com 
o futuro empresarial, notadamente quanto à aplicabilida-
de da tecnologia em processos empresariais, fazem asso-
ciação com os processos de alinhamento estratégico, de 
recursos humanos e de tecnologia de informação, mos-
trando a importância para o sucesso das empresas que 
essas duas últimas dimensões estejam alinhadas e inte-
gradas aos objetivos estratégicos da organização.

Davis (1987) propõe o uso de modelos diferenciais 
baseados em avanços tecnológicos fortemente baseados 
em conhecimento e em tecnologia de informação. Uma 
das propostas trabalhadas pelo autor consiste em enten-
der que a tecnologia pode trazer diferencial para uma 
empresa em termos de otimização em seus processos e, 
consequentemente, lucratividade, levando a necessidade 
de pensar em novas abordagens para a área de Recursos 
Humanos dentro da empresa.

Outros também alertam sobre a questão das 
mudanças realizadas por pessoas preparadas para esses 
avanços tecnológicos, acreditam que somente implemen-
tar a tecnologia dentro dos Recursos Humanos de ma-
neira pura, não garante plena concretização de suas po-
tencialidades (BERKLEY; NOHRIA, 1994; KLING, 1996; 
MORTON, 1996; ORLIKOWSKI, 1996; SCOTT, 1992; 
WALTON, 1994; ZUBOFF, 1988).

Para haver mudanças, é preciso trabalhar com as 
pessoas da organização e buscar os que possuem perfi l 
mais autônomo e questionador (BRABET, 1993).

Para alguns autores, como Laudon (LAUDON; 
LAUDON, 2001) e Stair (1998), a Tecnologia da Infor-
mação consiste somente em um computador com suas 
partes físicas e de programas, ou seja, apenas seus aspec-
tos tecnológicos: hardware e o so� ware.

Mas a Tecnologia da Informação vai além de so-
mente elementos básicos e distantes que não se combi-
nam. A informática consiste na associação de programas, 
que precisam funcionar com efi ciência, e dos aplicadores, 
que são analistas e engenheiros de projetos de tecnologia 
que sintetizam os objetivos das necessidades da organi-
zação e dos usuários dos recursos fi nais (LAURINDO, 
2002). 

O Departamento de Recursos Humanos da Ins-
tituição Financeira possui diversos processos internos 
como, por exemplo, a folha de pagamento, a admissão e 
o desligamento de empregados, o registro e controle dos 
dados pessoais e cadastrais, os lançamentos de vínculos 
empregatícios, a responsabilidade social, áreas de regime 
disciplinar, área de controle do uso de recursos disponibi-
lizados para a saúde, o controle dos benefícios, vale trans-
porte e vale alimentação, bem como auxílios, bolsas de 
estudos, capacitação por meio de educação corporativa, 
entre muitos outros; Manter e controlar tudo isso requer 
dessa área uso de recursos tecnológicos para otimização 
dos serviços prestados. Se os recursos forem inovadores, 
estes se tornam diferencial no uso de tecnologia para o 
setor de Recursos Humanos, pois no mercado atual a em-
presa que transforma o uso da tecnologia como diferen-
cial competitivo possui mais chance de ser bem-sucedida 
diante a concorrência (GRAEML, 2000).

Na área de RH da Instituição Financeira, encon-
tram-se alguns difi cultadores para a aplicabilidade de 
inovações tecnológicas são eles:

l alguns empregados relutantes à tecnologia, re-
lutantes em aplicar ao seu serviço tão manual 
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e rotineiro, as facilidades da tecnologia. Essas 
pessoas incorporam comportamento reativo e 
acreditam nisso, pois há um bloqueio cognitivo 
para adotar novos comportamentos (ARGYRIS; 
SCHÖN, 1978);
l falta de entendimento entre os gestores e os pro-

fi ssionais em TI. Segundo Walton (1993), há pelo 
menos três aspectos que devem ser considerados 
nessa abordagem: a) Falta de consistência entre 
a estratégia da alta direção e a TI; b) falta de co-
nhecimento e visão estratégica por parte de alta 
direção, gerentes, coordenadores do trabalho de-
senvolvido pela tecnologia; c) falta de apoio por 
parte dos profi ssionais em tecnologia para que 
aja entendimento tecnológico das inovações a 
serem desenvolvidas;
l a falta de esclarecimento quanto à visão de ges-

tores e empregados das mudanças positivas que 
uma empresa pode sofrer com a união das áreas 
dos Recursos Humanos e Tecnologia. A TI não 
deve apenas ser usada como suporte a ativida-
des operacionais, mas também pode criar novos 
negócios, novos modelos de negócios e alterar 
a estrutura e valores estratégicos das empresas 
(ROCKART; MORTON, 1984; HENDERSON; 
VENKATRAMAN, 1999; LUFTMAN, 2000).

Entre os desafi os encontrados, destacam-se pro-
blemas em transmitir com clareza as necessidades de TI, 
pouco conhecimento pelos profi ssionais de TI dos obje-
tivos da empresa e necessidades por treinamento e acul-
turamento com o potencial da TI instalado (LUFTMAN, 
2000; REZENDE, 2002).

Isto envolve pensar na distribuição de conheci-
mento e informação conforme Figura 1:

Figura 1 – Transformação de dados em informações 
e conhecimento 

Fonte: Antonio Mendes Filho (2006).

2 Pesquisa

Para aplicação dos questionários, foi feita amos-
tragem do universo de profi ssionais da INSTITUIÇÃO 
FINANCEIRA FEDERAL, tanto da área de RH como a 
de TI e alguns gestores de uma empresa privada de mes-
mo ramo de atuação. O principal aspecto dessa seleção 
foi o fato desses empregados e gestores conhecerem de 
perto a realidade das respectivas organizações. 

O questionário aplicado cobriu diferentes aspec-
tos para os diferentes públicos-alvo da Instituição Finan-
ceira Federal. As questões referem-se a como a empresa 
se encontra atualmente em relação à tecnologia, se existe 
campos para melhoras e se há comportamentos de apoio 
por parte dos colaboradores e da gerência da empresa. 
Para os gestores da empresa privada as questões geram 
comparações quanto à realidade de sua empresa versus a 
empresa pública observada de mesmo ramo de atuação.

Baseado nos resultados da pesquisa, buscou-se 
identifi car o olhar desses colaboradores da realidade tec-
nológica dentro da área de Recursos Humanos da Insti-
tuição Financeira Federal.

Em primeiro plano, tratou-se das questões reali-
dade e situações críticas. Isso é demonstrado por se ob-
servar os quadros de 01 a 05, nos quais se vê como esses 
gestores e empregados enxergam em seus aspectos mais 
pontuais a situação e nível tecnológico de processos inter-
nos, de uso por pessoas e por orientações por parte dos 
gestores. 

É importante também observar que por meio dos 
gráfi cos é possível notar, talvez com certa sutileza, a pre-
sença das diferenças de perfi s entre os profi ssionais de 
RH e os de TI que está principalmente no fator de um 
grupo ser mais ideológico e conservador e o outro em 
contrapartida dinâmico e inovador o que por si só já se 
torna um grande desafi o para os relacionamentos entre 
essas áreas.

Na primeira questão foi tratada a visão dos em-
pregados e gestores da tecnologia dentro da empresa. Os 
gestores, bem como os profi ssionais de Tecnologia e de 
Recursos Humanos entendem que pode se melhorar os 
processos, para que possa ser mais automatizados, evi-
tando que haja acúmulo de pessoas em serviço “manual”, 
isso porque a TI pode ser usado no RH para alavancar 
processos de mudanças na empresa (ALBERTIN, 1998; 
LAWLER III; MOHRMAN, 1995; ULRICH, 2000). Con-
forme Gráfi co 1 abaixo:
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Gráfi co 1 – Instituição Financeira e sua Tecnologia

40%

30%

13%

17%

Questão 1 - Acha que a Instituição está bem na 
questão tecnologia ?

NÃO

SIM

NÃO SABE

NÃO OPINA

Fonte: Do Autor

Nota: elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Nos gráfi cos de 02 a 04, os gestores reconhecem 
que estão despreparados para inovações tecnológicas, a 
defi ciência da equipe, e as difi culdades encontradas para 
se transmitir ao grupo essas inovações. Além disso, re-
velam ainda que a empresa precisa de investimentos em 
cursos e preparação tecnológica para seus coordenadores 
e empregados a fi m de que, diante das inovações tecno-
lógicas, estes se sintam capacitados para explorar o dife-
rencial competitivo dela advindo (WALTON, 1993; FER-
NANDES, 2003).

É percebível pelo quadro e gestores, que o grupo 
estudado está carente na execução de trabalhos informa-
tizados e, atribuem a isso dois fatores:

falta de interesse por parte de alguns participantes do 
grupo, por não entenderem a importância da tecnologia na 
execução de suas tarefas, bem como sua resistência por mu-
danças (ROCKART; MORTON, 1984; WALTON, 1993).

falta de investimentos em cursos preparatórios 
(WALTON, 1993).

Em contrapartida, observa-se também que de 
maneira considerável alguns estão dispostos, e se sentem 
preparados para mudanças que envolvem as inovações 
tecnológicas propostas.

Encontramos ainda que, em razão da falta de cur-
sos de capacitação os gestores, não se sentem a vontade 
para a transmissão de conhecimentos tecnológicos mes-
mo que esses estejam intimamente ligados com as suas 
atividades laborativas usuais.

No Gráfi co 2, apresenta-se os demonstrativos e re-
sultados discutidos acima:

Gráfi co 2 – Gestores de RH e Tecnologia

35%

50%

10%

5%

Questão 2 - Os gestores de R.H. estão preparados 
para inovações tecnológicas?

NÃO

SIM

NÃO SABE

NÃO OPINA

Fonte: Do Autor

Nota: elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Dos selecionados, 50% respondem está preparado 
e 35 % respondem não para se estão preparados, algo que 
pode ser discutido em suas diretivas.

Gráfi co 3 – Grupo de Trabalho RH e Tecnologia

Fonte: Do Autor

Nota: elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Esse valor de 70% torna-se alvo de discussão, 
se possível em primeiro nível, pois a realidade em-
presarial mundial está envolvida com a informática 
(PRAHALAD; HAMEL, 1990). Preocupa ainda que 
30% dos entrevistados estejam alheios à tecnologia 
num ramo de negócios que é fortemente dependente 
de tecnologia.

Seria intrigante se um grupo com porcentagem de 
70% se reconheça capaz de transmitir inovações a outros, 
apesar de haver disposição em aprender, conforme gráfi -
co abaixo:
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Gráfi co 4 – Grupo de Trabalho RH e Mudanças

20%

75%

4%

1%

Questão 4- Está preparado para mudanças que 
envolvem inovações?

NÃO

SIM

NÃO SABE

NÃO OPINA

Fonte: Do Autor

Nota: elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Essa representatividade de 75% traz positividade 
ao processo quando se vê um grupo possivelmente in-
teressado em receber o novo por se intitular preparados 
para mudanças.

No caso dos gestores, o ponto alto que provavel-
mente será a transmissão dessas inovações, traz receios 
conforme mostra entrevista no Gráfi co 5:

Gráfi co 5 – Transmissão de inovações tecnológicas

Fonte: Do Autor

Nota: elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Se compararmos os dados, observa-se que a por-
centagem de empregados no grupo despreparados e ges-
tores não capacitados para a transmissão das inovações 
tecnológicas, destaca-se a importância de que a gerência 
da área de Recursos Humanos invista na capacitação em 
massa dos quadros da organização (WALTON, 1993; 

AUDY; BRODBECK, 2003; IT GOVERNANCE INSTI-
TUTE, 2000).

Segundo Marianne (2002), uma das maiores difi -
culdades que os executivos em TI enfrentam atualmente 
consiste em justifi car os enormes gastos com tecnologia 
juntos aos demais executivos da empresa, apesar destes 
considerarem gastos importantes.

Quando perguntado para esses gestores como po-
deria se dá essa capacitação estes responderam:

l treinamento;
l inclusão digital;
l esclarecimento de pretensões estratégicas da em-

presa;
l disponibilidade de programas, aplicativos e 

computadores de qualidade.
Já o gráfi co abaixo retrata como os empregados e 

gestores visualizam a interação entre as áreas de Recursos 
Humanos e a Tecnologia.

Gráfi co 6 – Junção dos Recursos Humanos e a Tecnologia.

Fonte: Do Autor

Nota: elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Impressiona-se por saber que, de acordo com 
o resultado do Gráfico 6, por amostragem, 80% dos 
gestores e empregados, mesmo não conhecendo o 
universo tecnológico e a riqueza de otimização que o 
uso dessa tecnologia pode trazer, reconhecem que essa 
junção será de grande ganho para a empresa e para os 
seus profissionais (HENDERSON; VENKATRAMAN, 
1999).

  Ao se questionar, na entrevista, sobre como os 
gestores de RH podem auxiliar nessa interação RH e TI 
(ROCKART; MORTON, 1984), as respostas em suma 
foram:
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l colocando-se à disposição da empresa para 
aprender;
l interagindo mais com as equipes de tecnologia;
l incentivando a sua equipe para aceitarem as ino-

vações e participarem ativamente nas mudanças 
propostas.

As respostas também se equiparam as propostas 
de mudanças empresarias e seus fatores críticos segundo 
Rockart e Morton (1984).

Os gráfi cos a seguir tratam das respostas dos gestores 
de empresa privada de mesmo ramo quanto à compatibilida-
de ou não de realidades na questão tecnológica nas empresas.

O primeiro gráfi co mostra como a tecnologia está 
nas empresas privadas segundo a visão dos gestores:

Gráfi co 7 – Gestores empresa privada e Tecnologia

Fonte: Do Autor

Nota: elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

De acordo com a entrevista representada pelo 
Gráfi co 7, os gestores de empresas privadas de mesmo 
ramo, responderam como 80% sim para a presença da 
tecnologia na sua empresa. Ressaltamos que em algumas 
empresas privadas a alta administração costuma ver o 
investimento em Tecnologia como custo para se manter 
competitiva (LUFTMAN; PAPP; BRIER, 1999).

Gráfi co 8 – Investimento e Tecnologia de ponta

Fonte: Do Autor

Nota: elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Quando questionados sobre a presença de Tec-
nologia nos processos de Recursos Humanos, de acordo 
com as respostas, há campos para melhorias, conforme 
Gráfi co 9:

Gráfi co 9 – RH de Empresa Privada e Tecnologia

Fonte: Do Autor

Nota: elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Nota-se que um percentual de 50% indica gran-
de espaço para melhorias. Há de se contar em ambos os 
modelos, público e privado, a necessidade de motivação 
pela alta direção em envolvimentos tecnológicos voltados 
para o RH (LUFTMAN; PAPP; BRIER, 1999; WALTON, 
1993; FERNANDES, 2003).

Gráfi co 10 – Capacitação de Gestores de empresa privada

Fonte: Do Autor

Nota: elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Por haver investimentos na formação dos gesto-
res, estes responderam 80% sim a essa pergunta e ainda 
declaram condições de transmitir essas inovações aos de 
sua equipe. Ressaltamos que, e mesmo não tendo maior 
uso de recursos tecnológicos nos Recursos Humanos, (o 
que nos leva a pensar mais na barreira de questões como 
valores e prerrogativas de cultura organizacional arraiga-
da (ROCKART; MORTON; 1984; WALTON, 1993), eles 
se sentem preparados para as mudanças.

Já para os profi ssionais em Tecnologia, existem 
barreiras que indisponibilizam essa interação entre o uso 
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de recursos tecnológicos avançados dentro da área de 
RH. O próximo gráfi co retrata a situação critica que se 
enfrenta para estabelecer esse vínculo:

Gráfi co 11 – Relacionamento com profi ssionais de TI

Fonte: Do Autor

Nota: elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

O gráfico torna-se explicativo quando lista os 
maiores desafios e entrevista os profissionais com 
base neles. Estes citados acima têm maior ênfase, são 
eles:

l desconhecimento da área: os gestores por não 
entenderem de tecnologia falham em solicitar 
suas demandas aos profissionais de TI;
l falta de interesse: não pretendem entender 

o processo envolvido na execução tecnoló-
gica, querem simplesmente que o serviço 
seja feito;
l desentendimento de processos: por desco-

nhecerem o que está envolvido na execução 
da demanda pecam ao ignorar o andamento 
do processo que a princípio pode ser demo-
rado mais que depois de pronto traz rapidez 
as rotinas em que serão utilizados.
l prazos curtos: se os gestores tivessem ao me-

nos o conhecimento básico da tecnologia 
seriam capazes de compreender que para as 
inovações ocorrerem e se adequarem a um 
processo manual elas precisam de tempo ra-
zoável e por vezes relativamente longos para 
o uso de suas aplicações.

A segunda questão tratada no gráfico 10, 
pela pergunta 02, descreve a opinião dos profissio-
nais em TI para um assunto em pauta abordado por 
diversos autores (LUFTMAN; PAPP; BRIER, 1999; 
REZENDE, 2002; AUDY; BRODBECK, 2003), que é 
a questão do investimento em desenvolvimento tec-
nológico. 

Gráfi co 12 – Investimento para desenvolvimento tecnológico

Fonte: Do Autor

Nota: elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

A porcentagem demonstra claramente que até se 
tem investimento na tecnologia dentro da Instituição Fi-
nanceira Federal, porém esse investimento está possivel-
mente inadequado, assim, os recursos então tornam-se 
inviáveis para que se transformem as rotinas manuais em 
processos automatizados. Lembramos que para o desen-
volvimento de processos e sistemas é preciso que a em-
presa esteja disposta a investir (MARIANNE, 2002).

O próximo gráfi co trata da opinião dos profi ssio-
nais em TI quanto à participação dos gestores de Recur-
sos Humanos nessa associação de áreas e interesses. Con-
forme abaixo:

Gráfi co 13 – Participação de gestores de RH

Fonte: Do Autor

Nota: elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

 Os fatores mais pontuados foram descritos no 
gráfi co, gerando as porcentagens demonstradas, estes em 
suma mostram as seguintes sugestões:

conhecer as difi culdades: Difi culdade com a ques-
tão de profi ssionais capacitados para a alta de-
manda de serviços;
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l obter conhecimento relativo: os gestores e em-
pregados que se capacitam estão, aprimorando 
não só sua carreira pessoal, mas uma forma de 
melhor interação com os profi ssionais de Tecno-
logia;
l entender os processos: buscar maior comunica-

ção por entender como certo processo é executa-
do e o que está envolvido nisso.
l prazos razoáveis: se os gestores conhecem mini-

mamente de Tecnologia terão maior visão para 
acertar prazos que serão razoáveis para equipe 
realizar sua demanda.

Gráfi co 14 – Participação dos profi ssionais de TI

Fonte: Do Autor

Nota: elaborado por Aline Ribeiro de Moraes

Segundo Rezende (2002), para esse alinhamento 
entre TI e RH, existe algumas recomendações e estas se 
assemelham as que foram apresentadas nessa entrevista, 
conforme o gráfi co acima para Rezende se faz necessário:

l promover melhorias na efi ciência dos processos; 
l desenvolver sistemas que disponibilizem infor-

mações para a tomada de decisões estratégicas; 
l capacitar e motivar recursos humanos; 
l promover o relacionamento e comunicação en-

tre equipe de TI, usuários dos sistemas, gestores 
e alta administração; 
l auxiliar no planejamento estratégico e seus des-

dobramentos como atividade compartilhada;
l promover a participação e engajamento dos pro-

fi ssionais no processo planejamento.
Na entrevista, porém percebemos os seguintes fa-

tores:
l participar ao RH os entraves de relacionamento: 

comunicar-se junto ao RH para que quaisquer 

falhas de comunicação sejam logo sanadas;
l repassar conhecimentos: se há interesse por par-

te de empregados e gestores, é importante que os 
profi ssionais em TI se disponham para auxiliar 
no repasse de conhecimentos técnicos;
l ser co-participativo nos processos de RH: buscar 

se envolver por procurar estar presentes em reu-
niões, mesmo que estas não tratem diretamente 
das questões voltadas para a área de Tecnologia.
l fazer esforços para agilizar entregas: mesmo que 

os gestores compreendam a questão tempo, será 
interessante que a equipe TI procure lançar pra-
zos mais otimistas.

Alguns autores levantam questões interessantes 
quanto à junção e ao alinhamento da Tecnologia aos Re-
cursos Humanos, e entre as recomendações e teses apre-
sentadas estão:

l instrumentação da gestão - a área de TI suporta 
a alta administração para entender e reconhecer 
os impactos da estratégia de TI na organização 
(WALTON, 1993; AUDY; BRODBECK, 2003; IT 
GOVERNANCE INSTITUTE, 2000);
l incentivos e cobrança por resultados - existem 

políticas de incentivo e cobrança de resultados, 
visando propiciar maior comprometimento das 
pessoas (AUDY; BRODBECK, 2003);
l comunicação e integração - as diferentes funções 

e departamentos estão integradas na operação 
e a comunicação é disponibilizada na infraes-
trutura organizacional e de TI (HENDERSON; 
VENKATRAMAN, 1999; REZENDE, 2002; IT 
GOVERNANCE INSTITUTE, 2000; LUFT-
MAN, 2000);
l condução e implantação dos planos - São usados 

métodos para tornar consistente e coerente a es-
tratégia de TI com a da organização (WALTON, 
1993; AUDY; BRODBECK, 2003; IT GOVER-
NANCE INSTITUTE, 2000);

3 Conclusões

O que caracteriza a atual revolução tecnológica 
não consiste na centralidade de conhecimentos e infor-
mações, e sim no ciclo de realimentação cumulativo entre 
inovação e seu uso. Podemos inferir que as organizações 
precisam encontrar meios para trabalhar com as inova-
ções tecnológicas. Em relação à Instituição Financeira Fe-
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deral, compreendemos, por meio do resultado da coleta 
de dados, que há defasagem de tecnologia disponível para 
a área de Recursos Humanos.

 Este trabalho revelou que é necessária mudança 
de comportamento por meio de discussões em torno da 
importância das inovações da tecnologia dentro da área 
de Recursos Humanos.

A busca de conhecimentos tecnológicos é ideal 
para apoiar os processos da área de Recursos Humanos 
a fi m de trazer melhorias signifi cativas à empresa. Sendo 
a Instituição Financeira Federal, um banco público, essas 
melhorias se traduzem em retornos profi ssionais e até fi -
nanceiros mediante o uso da tecnologia para otimização 
de atividades laborativas dentro da área de RH.

A pesquisa permite que seja visualizada a falta de 
preparação sentida por alguns no que tange a se apro-
fundar em questões de inovações tecnológicas. Mas em 
contrapartida demonstram que desejam esse aprendiza-
do. O RH nesse momento torna-se grande aliado em ser 
um dos grandes percursores em buscar o conhecimento 
tecnológico e entender a visão das pessoas que trabalham 
nessa área para que outros setores na empresa sintam que 
o elo foi criado.   

Quanto às questões dos desafi os relativos ao re-
lacionamento com profi ssionais em TI, observamos, por 
meio da coleta de dados, que é necessário criar meios 
para comunicação efetiva e coerente entre eles e gestores 
de RH. Entender o perfi l de cada conjunto de empregados 
constitui papel cabível ao RH, os empregados da tecnolo-
gia possuem visão e comportamentos diferentes dos ado-
tados em outros setores, é público que precisa de meios 
mais dinâmicos para que ocorra mais interação com eles. 
Estudos futuros baseados nessa diferença comportamen-
tal serão interessantes para que o RH seja não só inova-
dor, usando a tecnologia, mas que seja um “observador de 
comportamentos e orientador de melhores práticas para 
o fortalecimento de um elo com a TI.”

É preciso ainda que as gerências e, em cadeia, a 
alta administração se preocupem com os investimentos 
acertivos para melhor interação com essas inovações tec-
nológicas propostas.

No caso dos empregados da área de RH que es-
tão envolvidos com atividades laborativas fortemente 
manuais, é importante que por meio de melhorias nos 
seus processos eles possam ser usados também em outras 
áreas para a melhoria da empresa, pois havendo agilidade 
no atendimento das demandas geradas por eles, haverá 

tempo para serem direcionado a um RH mais estratégico 
e mais estruturado em estudos de perfi s, ou até mesmo 
em ações negociais internas para o auxílio nos aspectos 
que direcionem à prospecção de novos clientes, trazendo 
recursos fi nanceiros à Instituição.
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