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RESUMO

O uso crescente das tecnologias digitais nas atividades de gestdo de pessoas ¢ uma realidade que se
iniciou nos anos 90 e atualmente faz parte da estratégia de transformagdo digital e das iniciativas de
Governo Digital da administracdo publica brasileira para prestar servigos menos burocraticos,
simplificados, transparentes, eficientes e menos onerosos. Esse estudo tem como tema o uso das
tecnologias digitais para o autosservico na gestdo de pessoas do setor publico federal. O objetivo
principal deste estudo ¢ analisar como os gestores de pessoas do Instituto Federal de Educacao, Ciéncia
e Tecnologia da Paraiba (IFPB), percebem a digitalizacao dos servigos de gestao de pessoas. Para atingir
esse objetivo, foram utilizados trés tipos de estudos: documentais, descritivos e de caso. A pesquisa
documental auxiliou na defini¢ao do arcabouco normativo e legal da transformacao digital no contexto
estudado. A pesquisa descritiva envolveu a coleta e andlise de dados qualitativos para compreender o
fenomeno. J4 o estudo de caso analisou o contexto em sua particularidade e complexidade. Os dados
foram coletados por meio da pesquisa documental, entrevista semiestruturada e observagao participante.
Para analise dos dados, foi utilizado o software Atlas.ti 23, por meio da técnica anélise de conteudo. Dos
resultados obtidos, destacam-se melhorias que tornam o setor mais estratégico e eficiente, a medida que
proporciona rapidez nas respostas, seguranga nas entregas, transparéncia, maior produtividade, qualidade
no atendimento, comunicacdo e difusdo de informagdes mais rapidas, servicos simplificados e
padronizados em aplicativos, comodidade no acesso a servigos por meio do autosservigo, novas formas
de trabalho, reducdo de custos e registros cadastrais mais precisos e atualizados. Por outro lado, a
pesquisa evidenciou desafios emergentes do uso das tecnologias que precisam ser gerenciados, como o
desenvolvimento de uma cultura organizacional com foco na aprendizagem de habilidades digitais,
treinamento, inclusdo de servidores, distanciamento e intrusividade.

Palavras-chave: Transformagao digital, Autosservigo, Tecnologia, Gestao de Pessoas.



ABSTRACT

The growing use of digital technologies in human resources (HR) office activities is a reality that began
in the 1990s and is currently part of the digital transformation strategy and Brazilian Digital Government
initiatives of the country’s public administration sector to provide less bureaucratic, simplified,
transparent, efficient and less costly services. This study discusses the use of digital technologies for self-
service in human resources offices in the federal public sector whose main objective is to analyze how
HR clerks from the IFPB (Brazilian acronym for Federal Institute of Education, Science and Technology
of Paraiba) perceive the digitalization of people management services. To achieve this objective, three
types of research methods were employed: documentary, descriptive and case analysis. Documentary
research helped to define the normative and legal framework for digital transformation in the investigated
context. Descriptive research involved the collection and analysis of qualitative data to understand the
phenomenon. The case study analyzed the context in its particularities and complexity. Data were
collected through documentary research, semi-structured interviews and participant observation. For data
analysis, the software Atlas.ti 23 was applied, where the content analysis technique was used. From the
results obtained, we emphasize the improvements that make the sector more strategic and efficient, as it
provides speed in responses, security in deliveries, transparency, greater productivity, quality of service,
faster communication and dissemination of information, simplified and standardized services in
applications, convenience in accessing services through self-service, new ways of working, cost
reduction and more accurate and updated registration records. On the other hand, the research also
highlighted emerging challenges in the use of technologies that need to be managed, such as the
development of an organizational culture focused on learning digital skills, training, inclusion of servers,
distancing and intrusiveness.

Keywords: Digital transformation, Self-service, Technology, People management.
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INTRODUCAO

1.1 Contextualizacio do Tema e Problematica

A eficiéncia € um dos principios constitucionais da administragdo publica e, para atender a
esse principio, acompanhando a tendéncia trazida pela Revolugdo 4.0, ou revolugdo digital, vém-se
utilizando das tecnologias digitais para tornar seus processos menos burocraticos, simplificados,
transparentes, eficientes € menos onerosos (Brasil, 2022a).

No Brasil, a introdugao do uso de ferramentas da tecnologia da informagao e comunicagao

(TICs) remonta a década de 1990 e a politica de e-governo teve inicio nos anos 2000 (Alves,
2022). A partir desse periodo, nota-se uma evolugdo dessa pauta na agenda publica, com a
instituicao crescente de politicas publicas de digitalizacdo de processos como a Estratégia de
Governo Digital (EGD) para o periodo de 2020 a 2023 e a Lei do Governo Digital (Lei n. 14.129,
de 29 de margo de 2021), observando as agendas publicas internacionais e seguindo as
recomendacgdes de organismos como a Organizagdo para a Cooperagcdo e Desenvolvimento
Econdmico (OCDE).

As iniciativas de introdugao e consolidagcdo do Governo Digital no Brasil evidenciam a busca
pelo aumento da eficiéncia da administragdo publica por meio da melhoria na qualidade dos servigos,
que passaram a ser ofertados também na modalidade de autosservigo, podendo possibilitar uma
transformag¢do no relacionamento e na oferta de servigos publicos para a sociedade. De acordo com
o artigo 4° da Lei 14.129/2021, autosservico ¢ definido como o acesso a servigo publico sem a
necessidade da media¢ao humana, por meio digital (Brasil, 2021a).

No que tange a Gestao de Pessoas (GP) ou Gestao de Recursos Humanos (GRH), o Governo
Federal tem investido no desenvolvimento de novos sistemas, a partir das tecnologias digitais, que
trazem automatizacao aos seus processos € reduz as atividades operacionais, manuais e repetitivas
(Vidal, 2023).

O uso das inovacgdes tecnoldgicas transpde a gestdo de pessoas tradicional para um novo
modelo que utiliza as tecnologias digitais para a implementacdo de politicas e praticas de Recursos
Humanos (RH), tornando o setor mais digital (Liboni et al., 2019).

O uso das Tecnologias da Informagdo e Comunicagdo (TICs) nas politicas e praticas de
gestdo de pessoas, doravante tratada por e-RH, tem tornado a atuacdo do setor mais estratégica, a
medida que torna os processos mais eficientes e ageis, transferindo parte das entregas de recursos

humanos (RH) para os chefes imediatos, que mantém contato direto com os servidores no ambiente
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de trabalho. Essa transformagdo na atuacdo do setor ¢ possivel devido a utilizagdo crescente de
sistemas informatizados que permitem o autoatendimento nas demandas de RH (Mascarenhas, 2003).

Dentre as vantagens alcancadas com o uso da tecnologia da informag¢ao nos processos de
RH esté a geracao de informacgdes para a tomada de decisdes, maior eficiéncia, redugdo de custos de
comunicacao, treinamento de servidores por meio digital e processamento de transagdes por sistemas
(Vasconcelos; Mascarenhas, Vasconcelos, 2004).

Como desvantagens, Silva (2009) elenca o risco de confundir a linha que separa a vida
profissional da vida pessoal; a redugdo das relagdes de trabalho devido ao distanciamento;
necessidade de reducdo, requalificagdo ou mudanca nos quadros de pessoal; e a resisténcia a mudanga
por parte de gestores e servidores ao se depararem com os novos processos de RH automatizados,
exigindo dessa forma, investimento em comunicagao e treinamento.

Bondarouk e Brewster (2016) descrevem realidades contraditérias, em que uma delas revela
que a adogao do e-RH parece, em alguns casos, ter criado beneficios como economia de custos,
eficiéncia, servigos flexiveis e participacdo dos funcionarios. Enquanto, em outras realidades, a
implementagdo do e-RH apresenta perspectivas negativas, tais como: estresse no trabalho, decepcdes
com propriedades tecnoldgicas e distanciamento devido a falta de contato entre servidores e entre
setores. Realidades em que, mesmo com operacdes de alta tecnologia, servidores preferem obter suas
informagdes diretamente de seu gestor, do departamento de recursos humanos ou de seu representante
sindical.

As tecnologias digitais como Internet das Coisas, Big Data e Inteligéncia Artificial (IA) vao
automatizar grande parte dos processos de RH, resultando em equipes de RH mais eficientes e enxutas
(Liboni et al., 2019). Servidores publicos precisarao se adaptar as mudangas organizacionais cada vez
mais frequentes, além de adquirir novas habilidades e experiéncias para realizar novas tarefas e até
mesmo se requalificar para atuarem no novo contexto digital (Silva; Silva; Rabélo, 2021).

O Instituto Federal de Educagao, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba (IFPB), autarquia federal
vinculada ao Ministério da Educacdo (MEC), referéncia na oferta de educacdo profissional,
tecnologica e humanistica em todos os niveis e modalidades no Estado da Paraiba (IFPB, 2016), vem
buscando garantir servicos e solugdes de TIC que acrescentem eficiéncia e qualidade aos seus
processos de gestao (IFPB, 2022). No ambito da gestao de pessoas, o instituto tem adotado, iniciativas
como o processo eletronico e sistemas digitais para proporcionar servicos de GP mais eficientes e de
melhor qualidade aos seus mais de 2.300 servidores (IFPB, 2022).

Diante das especificidades, da complexidade do servico publico e das transformacdes
trazidas pelo e-RH, percebe-se a necessidade de se investigar aspectos relacionados ao e-RH que

contribuam com sua melhor implementa¢do, no ambito de uma institui¢ao publica.
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Os efeitos do uso das tecnologias digitais na gestao de pessoas vém sendo investigados por
pesquisas que exploraram como o e-RH reordena o setor (Mascarenhas, 2003), contribui para o
desenvolvimento do quadro de pessoal (Silva; Ludena, 2013) e torna a organizagdo mais estratégica
em termos de gestao de pessoas (Froehlich; Silva, 2014); a influéncia dos sistemas digitais de gestao
de pessoas no desempenho organizacional (Otonieno, 2016), na melhoria dos processos de negocios,
na eficiéncia de operagdes e na satisfagdo dos trabalhadores (Verma; Bansal; Verma, 2020).

Os estudos sobre a digitalizacdo do RH tém abordado aspectos relacionados a importancia,
as vantagens, aos ganhos de eficiéncia e ao aumento da produtividade do RH, conforme descrito nos
estudos correlatos (item 2.5). Contudo, além de concentrarem principalmente no setor privado, as
pesquisas nao discutem os desafios e armadilhas inerentes ao uso da tecnologia na GP em conjunto
com os beneficios da digitalizacdo a partir da visdo do gestor de pessoas.

Do exposto, percebe-se auséncia de evidéncias relacionadas a percep¢do dos gestores de
pessoas de orgaos publicos quanto ao e-RH enquanto sistema de gestdo de pessoas em expansao na
administracdo publica federal (APF).

Diante disso, o presente estudo se propde a responder a seguinte questao de pesquisa: “Qual
a percepcao dos gestores de pessoas do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia da
Paraiba (IFPB) quanto ao e-RH?”

A fim de esclarecer este questionamento, foram tragados alguns objetivos, descritos no

préximo subitem. Os objetivos especificos subsidiam o alcance do objetivo geral.

1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo geral

Investigar como os gestores de pessoas do Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia

da Paraiba (IFPB) percebem a digitalizagdo dos servigos de gestdo de pessoas.

1.2.2 Objetivos especificos

e Verificar quais os beneficios que a digitaliza¢ao trouxe para os processos e servigos de
Gestao de Pessoas a partir da visdo do gestor de pessoas do IFPB;

e Identificar os desafios vivenciados pelos gestores de pessoas do IFPB quanto ao uso
dos sistemas digitais para oferecer o autoatendimento nas demandas relacionadas a

Gestdo de Pessoas;
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* FElaborar uma cartilha com a descri¢ao dos servigos oferecidos por autoatendi-
mento eseu respectivo meio de acesso direcionada aos servidores usuarios de ser-

vigos de gestao de pessoas.

1.3 Justificativa

A tecnologia da informacao tem sido utilizada para tornar a atuagio da gestao de pessoas mais
estratégica a medida que torna os processos mais eficientes e ageis, transferindo parte das entregas
de RH para os gestores dos diversos setores das instituicdes, por meio da utilizagdo crescente de
sistemas digitais de gestdo de pessoas que permitem que usudrios autogerenciem parte de suas
demandas.

O estudo de revisao de literatura e tendéncias sobre a interferéncia da digitalizagdo na GRH
realizado por Silva et al. (2022) aponta que existem lacunas na literatura sobre como a evolucao da
GRH ¢ afetada pela Industria 4.0, assim como as mudancas na gestao de pessoas diante dos desafios
impostos pela implantacao de tecnologias inteligentes. Os autores destacam que ¢ importante entender
como a tecnologia pode mudar os processos de Gestao de Recursos Humanos em organizagdes que
pretendem se tornar mais produtivas, humanas e digitais.

A Deloitte (Deloitte Company, 2021) afirma que menos de 33% dos trabalhadores estdo
preparados para as mudancas tecnoldgicas como o trabalho remoto e o uso de tecnologias inteligentes
(Silva et al., 2022). A medida que as tecnologias digitais sdo incorporadas pelas institui¢des publicas
e privadas, as mudangas na forma como as pessoas realizam seu trabalho devem ser compreendidas
para que a GRH apoie iniciativas como requalificacdo, gestdo de desempenho, desenvolvimento de
habilidades e inclusdo de usuarios.

Embora exista uma estrutura de tecnologias em desenvolvimento para aumentar a eficiéncia,
a produtividade e a reducdo de custos para o atendimento das demandas de GP, as percepcdes dos
usudrios dos sistemas digitais de gestdo de pessoas determinam, em grande parte, como e se a
tecnologia sera utilizada.

Diante do exposto, o estudo da percepcao dos gestores de pessoas de um Instituto Federal se
justifica diante da relevancia da necessidade de que gestores publicos tenham o conhecimento e a
compreensao sobre os beneficios e os desafios da implementagao de sistemas digitais de gestao de
pessoas no setor publico, uma vez que ¢ a partir das percepcdes, compreensdo e experiéncia dos

usuarios que um sistema de recursos humanos ganha qualidade (Bondarouk; Brewster, 2016).
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Assim, essa pesquisa traz como novidade a perspectiva do gestor de pessoas do setor publico
sobre o processo de transformacgdo digital da gestdo de pessoas a partir da introdugdo de sistemas
digitais que permitem o autosservigo nas demandas de RH.

Diante disso, esse estudo pretende contribuir para o avangco do conhecimento tedrico e
empirico no campo da pesquisa em gestdo de pessoas a partir do conhecimento sobre os efeitos da
digitalizacao de processos e servigos de RH.

Os resultados desta investigagcdo sdo Uteis para que gestores de institutos federais; gestores de
institui¢des publicas; gestores de pessoas que atuam diretamente na condugdo da implementacao dos
processos e servigos digitais de gestdo de pessoas; servidores de instituigdes federais vinculadas ao
SIPEC enquanto usuarios finais dos sistemas de gestdo de pessoas tenham o entendimento sobre os
beneficios e os desafios da transformagdo digital da gestdo de pessoas a fim de impulsionar a sua
implementagdo. Por fim, espera-se que a sociedade perceba melhorias na eficiéncia, produtividade e
transparéncia na gestao de pessoas do setor publico.

Esse estudo pode ainda servir de base para outras pesquisas que tenham por objetivo estudar
as percepcdes de outros usudrios imediatos da tecnologia aplicada a gestdo de pessoas ou os efeitos

da tecnologia no RH de outras instituicdes no ambito do SIPEC.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Contexto historico, tecnologias e efeitos da Quarta Revolucio Industrial

As revolugdes tém ocorrido ao longo da historia quando novas tecnologias e novas formas de
perceber o mundo desencadeiam uma alteracdo profunda nas estruturas sociais € nos sistemas
econdmicos (Schwab, 2016). Antes do surgimento da industria, tudo era produzido de forma manual,
em pequena escala e que ja nao atendia a demanda de uma populacao que crescia descontroladamente
(Sakurai; Zuchi, 2018).

A primeira revolucao industrial, ou industria 1.0, ocorreu aproximadamente entre 1760 e 1840,
provocada pela constru¢do de ferrovias e pela invencao da maquina a vapor, que deu inicio a produgao
mecanica (Schwab, 2016). Entre 1850 e 1950 aconteceu a segunda revolugado industrial, ou industria
2.0, que foi um periodo marcado por grandes descobertas como energia elétrica, petroleo, linha de
montagem, lampadas incandescentes, automovel, evolugdo dos meios de transporte e comunicagao,
criacdo de vacinas ¢ antibidticos (Nascimento Junior, 2020).

A terceira revolucao industrial, ou industria 3.0, comecou na década de 1960 e também ficou
conhecida como revolugdo digital ou revolucao informacional, pois foi impulsionada pelo
desenvolvimento dos semicondutores, da computacdo em mainframe (década de 1960), da
computacgdo pessoal (década de 1970 e 1980) e da internet (década de 1990) (Schwab, 2016). Algumas
das caracteristicas da industria 3.0 sdo: utilizacdo de varias fontes de energia, uso crescente da
informatica, aumento da consciéncia ambiental, substituicdo da mao de obra por maquinas cada vez
mais modernas, ampliagdo dos direitos trabalhistas, globalizagdo, surgimento de potencias industriais
e massificacdao de produtos tecnologicos (Silva et al., 2002).

De acordo com Schwab (2016) a quarta Revolugdo Industrial, também conhecida como
Industria 4.0, teve inicio na virada deste século e se baseia na chamada “revolucgdo digital”, sendo
caracterizada pela internet acessivel as pessoas, por eletronicos menores e mais eficientes, pela
inteligéncia artificial e internet das coisas, que possui a fung¢do de integrar diversos dispositivos.

O termo “industria 4.0” foi criado em 2011 na feira de Hannover, Alemanha, para descrever o
processo de profundas transformagdes, em que as tecnologias dos mundos fisico, digital e biologico
se fundem, reformulando a maneira como se produz, consome, trabalha e se comunica, levando a
reformulacdo de governos e instituicdes a partir das novas maneiras de se usar as tecnologias
(Schwab, 2016). O modo como a sociedade produz seus bens impacta nos aspectos culturais e
econdmicos de uma comunidade, inclusive na forma como a administra¢ao publica vai lidar com essa

nova conjuntura (Nascimento Junior, 2020).
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Para Schwab (2016, p. 16), a Quarta Revolucao Industrial se diferencia em trés aspectos em

relacdo a terceira revolugdo industrial:

— Velocidade: ao contrario das revolugdes industriais anteriores, esta evolui em um ritmo
exponencial e ndo linear. Esse ¢ o resultado do mundo multifacetado e profundamente
interconectado em que vivemos; além disso, as novas tecnologias geram outras mais novas ¢
cada vez mais qualificadas.

— Amplitude e profundidade: ela tem a revolugdo digital como base e combina varia
tecnologias, levando a mudangas de paradigma sem precedentes da economia, dos negécios,
da sociedade e dos individuos. A revolugao ndo estd modificando apenas o “o que” e o0 “como”
fazemos as coisas, mas também “quem’ somos.

— Impacto sistémico: ela envolve a transformacgdo de sistemas inteiros entre paises e dentro
deles, em empresas, industrias € em toda a sociedade.

Outro diferencial é que as informagdes, e consequentemente as inovacdes, sdo difundidas de
maneira muito rapida. Tome-se como exemplo a eletricidade, invencao da segunda Revolugao
Industrial, que ainda precisa ser vivida por 1,3 bilhdo de pessoas; ou a internet, invencao da terceira
Revolugdo Industrial, que 4 bilhdes de pessoas ainda ndo possuem acesso; ou até a principal maquina
da primeira Revolu¢do Industrial: o tear mecanizado, que levou mais de 120 anos para chegar a todas
as partes do mundo (Schwab, 2016).

Para Schwab (2016, p. 17) “um dos grandes determinantes do progresso consiste na extensao
que a inovagao tecnoldgica ¢ adotada pela sociedade”. Diante disso, se faz necessario que governos,
instituicdes publicas, setor privado e os proprios cidadidos enxerguem os beneficios de longo prazo
das inovagdes tecnoldgicas. Na visao de Atamanczuk e Siatkowski (2019) as revolugdes industriais
foram sempre impulsionadas pelas escolhas individuais e coletivas da sociedade, sendo um reflexo
dos desejos e escolhas da sociedade como um todo, ndo apenas dos desenvolvedores de tecnologias.

Muitas sdo as tecnologias que surgiram no contexto da Industria 4.0 e algumas se destacam e

constituem os pilares da quarta revolucdo industrial, conforme o disposto no Quadro 1.

Quadro 1 - Aplicagdes da Quarta Revolucao Industrial

TECNOLOGIA CARACTERISTICA REFERENCIA

Sdo estruturas de dados extensas e complexas que utilizam novas

abordagens para captura, andlise e gerenciamento de informagdes.
) ) ) Cardoso (2016);
Também pode ser definido como um conjunto de tecnologias de
) ) Atamanczuk;
Big Data armazenamento e processamento de grande volume de informagdes. Essas
Siatkowski

informagdes sdo oriundas de fontes como: redes sociais, sensores de
(2019)

maquinas, sensores meteorologicos, bancos de dados, GPS, transacdes

bancarias etc.
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) ) ) ) ) Atamanczuk;
Usa organismos vivos na produgdo de medicamentos, nutrientes quimicos,
Biotecnologia Siatkowski
combustiveis e materiais diversos.
(2019)
Registra transagdes financeiras em um arquivo digital de forma distribuida,
) ) Atamanczuk;
imutavel, transparente e auditavel. Também pode ter outros usos, como
Blockchain Siatkowski
monitoramento de cadeias de fornecimento, de registros e de certificacdes (2019)

diversas.

Computacdo em

Pode ser definida com um banco de dados capaz de ser acessado de

Sakurai e Zuchi

nuvem qualquer lugar do mundo por meio de dispositivos conectados a infernet. | (2018)
. ) . ) ) Atamanczuk;
Impressdo em trés | Permite a producdo de qualquer coisa, com o uso de qualquer material, em | )
) ) Siatkowski
dimensdes (3D) um sistema de pequena escala.
(2019)
) ) Permite que os sistemas aprendam sem necessidade de programacdo. E | Atamanczuk;
Inteligéncia o ) ) )
o usada na identificacdo facial e de voz, em veiculos auténomos e na | Siatkowski
Artificial )
automacao de processos e servigos. (2019)
Conecta maquinas, eletrodomésticos, veiculos produtos ou qualquer coisa,
) ] ) . ) Cardoso (2016);
inclusive pessoas, a internet. E utilizada em diversos setores, na gestdo das
Internet das ] ) ) ] ] Atamanczuk;
) cidades e nas residéncias. Os sistemas a base da Internet das Coisas sdo | )
Coisas (Iot) ) ) ] Siatkowski
denominados de sistemas Cyber-fisicos e sdo dotados de sensores e (2019)
atuadores.
Implanta equipamentos eletronicos nos organismos, com potencial de | Atamanczuk;
Neurotecnologia | melhorar o monitoramento da satde e o tratamento de doengas e de ampliar | Siatkowski
a capacidade cognitiva. (2019)
. . o | Cardoso (2016);
) Produz robds para automagao de atividades a custos decrescentes. Inspira
Robodtica Atamanczuk;
uma nova geracdo de robOs capazes de aprender novas fungdes e se auto | )
Autdonoma ] ) ) Siatkowski
programarem a partir de informacdes do ambiente.
(2019)
Realidade Virtual
(RV) ou Software capaz de simular um ambiente ou situagao. Cardoso (2016)
Simulagao
) Pode ser definida como a integragdo do ambiente real e virtual em tempo
Realidade ) ) ) .
real por meio tecnologico. Se caracteriza pela utilizagdo e apresentagao de | Cardoso (2016)
Aumentada (RA) ) o ) )
objetos virtuais em situagdes reais.
Seguranga Destina-se a proteger redes industriais, computadores ou sistemas de
) ) ) ) Cardoso (2016)
cibernética comunicag¢do de acessos nao autorizados.

Fonte: Adaptado de Cardoso (2016); Sakurai; Zuchi (2018) e Atamanczuk; Siatkowski (2019).
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O Quadro 1 descreve algumas das principais tecnologias no contexto da Industria 4.0, que
representam as tecnologias digitais que estdo “transformando a sociedade e a economia global”
(Schwab, 2016, p. 16).

Na visao de Schwab (2016) a Quarta Revolucao Industrial traz um impacto vasto e
multifacetado na economia global, tornando dificil separar determinado efeito do outro. Na economia,
os impactos abrangem todas as varidveis macroecondmicas como PIB, investimentos, consumo,
emprego, comércio e inflagado.

Segundo Atamanczuk e Siatkowski (2019, p. 287), “€¢ necessario atengdo da sociedade,
governos e empresas para todas as mudangas que a Quarta Revolugdo Industrial pode acarretar no
mundo nas préximas décadas”, pois, além dos impactos positivos, surgirdo desafios a superar.

A fim de alavancar os niveis de produtividade e reduzir custos operacionais, as fabricas
passaram a adotar padrdes 4.0 no processo produtivo, investindo em tecnologias que possibilitam que
maquinas se comuniquem entre si, com produtos € com o consumidor final por meio da internet. A
producdo se torna mais enxuta, com diminuicao dos estoques, evitando desperdicio de mao de obra e
matéria prima para atender um consumidor interessado em produtos customizados e com padrdes de
consumo mais consciente (Cardoso, 2016).

O mercado de trabalho no contexto da Industria 4.0 exige profissionais com conhecimentos
multidisciplinares, habilidades com o mundo digital, que conhegam conceitos de informatica,
matematica, tecnologia da informacao, robotica e ainda, que tenham flexibilidade para atender
demandas em horarios diversos e onde estiverem (Antdnio et al., 2018).

A oferta de empregos esta mudando em diferentes categorias de trabalho, em que o trabalho
mecanico, repetitivo ¢ manual serda automatizado. O trabalho de profissionais como advogados,
analistas financeiros, médicos, jornalistas, contadores e bibliotecarios podera ser total ou
parcialmente automatizados com a crescente capacidade de processamento advindas da evolucdo
tecnoldgica (Schwab, 2016).

Essas mudangas no mercado de trabalho exigem mudancas no perfil dos trabalhadores, que
terdo que desenvolver caracteristicas essenciais aos profissionais do futuro como boa formagao,
conhecimento variado, senso de urgéncia (flexibilidade) e bom relacionamento interpessoal (Cardoso,
2016).

Os efeitos no mercado de trabalho evidenciam os maiores desafios sociais a serem superados
pela forga de trabalho decorrente das mudangas demograficas ja em curso — envelhecimento da
populagdo - e da maior exigéncia de qualificacdo e aperfeicoamento de competéncias para lidar com

as novas tecnologias e garantir a empregabilidade (Schwab, 2016; Tessarini; Saltorato, 2018).
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Por fim, para que a Industria 4.0 seja viabilizada, os governos precisam aprovar novas
regulamentacdes visando a adaptagdo, a difusdo e a protecdo as tecnologias digitais. E necessario
superar o desafio da atua¢do conjunta entre governos, iniciativa privada e sociedade civil para criar
regras e regulamentos que permitam manter a justica, a competitividade, a equidade, a seguranca e a
confiabilidade na economia e no Estado (Schwab, 2016; Tessarini; Saltorato, 2018).

A Industria 4.0 traz tecnologias capazes de promover maior produtividade, melhor qualidade,
mais eficiéncia e redugdo de custos em diversos setores da sociedade. As aplicacdes da Quarta
Revolucao Industrial promovem também mudangas no setor publico com a finalidade de superar
desafios existentes na gestdo governamental, a proxima se¢do aborda a evolucdo historica dos

modelos de administragdo publica no Brasil até chegar ao governo digital.

2.2 Dos modelos historicos de administracdo publica ao Governo Digital

Historicamente, a administracdo publica no Brasil se divide em trés modelos de
administracdo: o patrimonialista, o burocratico e o gerencial. Ao longo do tempo, esses modelos
foram se renovando em busca de implementar melhorias aos modelos anteriores. Contudo, nao ¢ raro
que a gestdo publica atual apresente tragos de cada um desses modelos.

O modelo patrimonialista teve inicio no periodo colonial, sendo heranga da colonizagdo
portuguesa (Martins, 2019). A administracdo patrimonialista € caracteristica das monarquias
absolutas e de Estados que antecederam o capitalismo industrial. Esse modelo de administragdo
confunde o patrimonio privado do principe com o patrimdnio publico e sobrevive por meio do
clientelismo (Bresser-Pereira, 2000). O patrimonialismo se caracteriza principalmente pela
distribuicdo de privilégios e apadrinhamentos (Bandeira ef a/., 2017) O nascimento do funcionalismo
publico no Brasil remete a propria formagao do Estado Brasileiro, no inicio do periodo imperial que
surgiu com a emancipagao politica do Brasil.

O modelo de gestao burocratico teve inicio em 1936, no governo de Getulio Vargas, com a
criagdo do Departamento Administrativo do Servigo Publico (DASP). Segundo Nascimento Jinior
(2020, p. 23), “o departamento possuia a missdo de implementar em toda administracdo publica os
principios da burocracia, com o intuito de reduzir as disfungdes do modelo patrimonialista latente
brasileiro.” Esse periodo ¢ marcado pela introdu¢do da centralizagdo, da hierarquia, da
impessoalidade e do direcionamento correto dos recursos publicos (Martins, 2019). Porém, o modelo
burocratico apresentou disfungdes relacionadas a legalidade que o tornaram obsoleto (Bandeira et al.,

2017), levando a busca pelo rompimento do modelo.



25

As reformas administrativas no Brasil que buscaram estabelecer a perspectiva gerencialista
como forma de superagdo do modelo burocratico seguiram os principios da Nova Administragao

Publica' (NPM). O NPM, segundo Bandeira et al. (2017, p. 89),

(...) tinha como pontos centrais a adaptacdo e a transferéncia dos conhecimentos gerenciais
desenvolvidos no setor privado para o publico, pressupondo a reducdo do tamanho da
maquina administrativa e dando énfase crescente na competicdo ¢ no aumento de sua
eficiéncia.

O modelo gerencial busca reestruturar a gestdo publica, seguindo os pressupostos da
eficiéncia, da eficacia, da produtividade e da competitividade e foi implementada no Brasil em 1995
com a publica¢@o do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE).

O objetivo da transi¢ao do modelo burocratico para o gerencial foi instituir um aparelho estatal
inovador, capaz de atender as crescentes demandas sociais. No entanto, nenhum dos trés modelos de
administracao publica — patrimonialismo, burocracia e gerencialismo - foi completamente substituido
pelo posterior (Martins, 2019).

No Brasil, os primeiros passos para o estudo e implementagao de politicas, normas e diretrizes
para a implementacao gradual da digitalizagcdo de servigos publicos e procedimentos na administragao
publica federal ocorreram com a instituicdo do Grupo de Trabalho em Tecnologia da Informacao
(GTTI) no ano 2000 (Nascimento Junior, 2020). A partir desse periodo, verificam-se as primeiras
iniciativas para a ampliacdo do uso das ferramentas de TIC para a oferta de servigos e informagdes

digitais no setor publico.

2.2.1 Histoéria e Evolugao do Governo Digital no Brasil

O governo brasileiro introduziu as TICs como politicas de governo com o objetivo de
melhorar seus processos € a prestacao de servigos publicos a partir do ano 2000, periodo em que foi
introduzido o conceito de governo eletronico. A implementagao do Programa de Governo Eletronico
possibilitou a implementacdo de adaptagdes e inovagdes para a melhoria da qualidade do servigo
publico (Brasil, 2020).

O Quadro 2 mostra os principais acontecimentos na linha do tempo do governo eletronico ao

governo digital.

' New Public Management
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Quadro 2 — Linha do tempo do Governo Eletronico ao Governo Digital

Periodo Principais acontecimentos Destaque
- Criagdo do Comité Executivo e da Politica de e-Gov;
- Infraestrutura de Chaves Publicas (ICP Brasil); Nesse periodo, foi aprovada a politica do Governo Eletronico. O desenvolvimento do
2000 a - Disponibiliza¢ao do Portal Rede Governo; ICP-Brasil — Infraestrutura de Chaves Publicas tornou possivel a utilizacdo de assinaturas
2005 - Comité Gestor da Internet e Infraestrutura de Chaves Publicas; eletronicas, certificagdo digital e validade legal de documentos eletronicos. Apds essas
- Padroes de Interoperabilidade de e-Gov; etapas, foi possivel disponibilizar o Portal da Transparéncia.
- Disponibilizagdo do Portal da Transparéncia.
- Disponibilizag@o do Portal da Inclusdo Digital;
- Infraestrutura Nacional de Dados Espaciais (INDE);
- Estratégia Geral de Tecnologia da Informagdo (EGTI); o o L
2006 a o ] ) O Portal da Inclusdo Digital (atualmente fora do ar) reunia informagoes das iniciativas do
- Dec. Simplificag¢do de atendimento ao cidadao; )
2010 ] governo para a populagdo mais carente.
- Programa Nacional de Banda Larga;
- Pesquisa TIC Governo Eletronico;
- Modelo de Acessibilidade de e-Gov.
- Comité Interministerial Governo Aberto;
- Lei de Acesso a Informacdo; ) ) . o )
O paradigma de “governo eletronico” para “governo digital” teve inicio em 2015, a partir
- Infraestrutura Nac. e Portal de Dados Abertos; ) ) ) o )
2011 a ) o da informatizagdo dos processos internos de trabalho. Para dar inicio ao novo paradigma
- Programa Cidades Digitais; o o ) )
2015 ) . ) de governo digital, a administra¢do publica buscou avangar e construir um arcabougo
- Dec. Politica Nac. de Participagdo Social; lewal
egal.
- Dec. Processo Eletronico Nacional; g
- Marco Civil da Internet (Lei 12.964/2014)
2016 - Dec. Politica e Estratégia de Governanca Digital para o periodo de Esse periodo ¢ marcado pela institui¢do da Politica de Governanga Digital, com
a
2017 2016 a 2019. (Decreto 8.638/2016); elaboracgdo da Estratégia de Governanca Digital (EGD) publicada em margo de 2016. Em

- Dec. Politica de Dados Abertos;

2017 o governo instalou o Conselho Nacional para a Desburocratizagdo — Brasil
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- Plataforma de Dados Abertos;

- Dec. Compartilhamento de bases de dados;
- Portal de Servigos;

- Lei Identificagao Civil Nacional,

- Dec. Simplificagdo dos Servigos Publicos.

Eficiente, visando modernizar e dar mais eficiéncia aos servigos publicos. O conselho foi

instituido pelo Decreto 9.094/2017.

- ConectaGov (Plataforma de Interoperabilidade);

- Estratégia Brasileira para a Transformacao Digital (E-digital);

Em 2018, foi publicada a Estratégia Brasileira para a Transformacao Digital (E-digital),

documento que traz uma visdo de futuro para a transformacao digital da economia, do

2018
- Lei usuario de servigos publicos; governo e da sociedade brasileira, com ag¢des para que o Brasil acelere sua propria
- Proteg@o de Dados Pessoais (LGPD) (Lei 13.709/2018). transformagao.
- Dec. Unificacdo dos canais digitais federais; o ) )
) Com a atingimento de diversas metas da EGD, o governo langou, por meio do Decreto
- Dec. Governanga do compartilhamento de dados; ) ) ) o o )
9.756, de 11 de abril de 2019, o portal tinico GOV.BR, cujo objetivo principal € reunir,
2019 - INs do novo marco de compras de TIC; ) ) ]
o em um so6 lugar, servigos para o cidadao e informagdes sobre a atuagdo do Governo
- Dec. Governanga da e-Digital;
, Federal.
- Langamento do Portal Unico do GOV.BR.
- Decreto da Estratégia de Governo Digital (EGD) para o periodo de ) o
) A prorrogacao da EGD surge da inten¢do de propagar a cultura do Governo Digital como
2020 a 2022 (Decreto 10.322 de 28 de abril de 2020); ] ) ) ) ]
politica de Estado e de buscar o alinhamento com a vigéncia do Plano Plurianual para
2020 - Dec. 11.260, de 22 de novembro de 2022, prorroga a EGD até o ano o o
o i fortalecer o Governo Digital e assegurar sua continuidade. A EGD sera construida de
de 2023 e acrescenta o principio “integrado” para a integragdo de
o ] forma colaborativa com estados e municipios.
estados e municipios por meio da rede GOV.BR.
A Lei 14.129/2021 estabelece principios, regras e instrumentos para o Governo Digital e
- Lei do Governo Digital (Lei 14.129 de 29 de marco de 2021; para o aumento da eficiéncia publica, com o uso da desburocratizagdo, da inovagio, da
2021 - Langamento do aplicativo SouGov.br em maio de 2021, nas versdes | transformacdo digital e da participagdo do cidadao.

mobile e web.

O SouGov.br tem como objetivo se tornar um canal tnico de atendimento a servidores

ativos, aposentados e pensionistas para requerimento de direitos e beneficios.

Fonte: Adaptado de Brasil, 2020a; Brasil, 2022a; Brasil, 2022b; Brasil 2022c.
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Para Vidal (2023, p. 55): “(...) a transformacdo digital no setor publico brasileiro foi
iniciada com a estrutura¢do do chamado “governo eletronico” (e-Gov), a partir do ano 2000.”
Sua implantagcdo passou por varias etapas, o que demonstra que a TD ¢ um compromisso
politico de Estado e nao de gestao (Nascimentos Junior, 2020).

Com o objetivo de trazer inovagdes tecnologicas a administracdo publica e ajudar
governos a adotarem abordagens mais estratégicas para o uso das tecnologias, a fim de se
tornarem mais abertos, participativos e inovadores, a Organizagdao para a Cooperagdo e
Desenvolvimento Economico (OCDE), sob a coordenagao do Comité de Governanga Publica,
publicou, em 2014, o primeiro instrumento juridico internacional sobre governo digital,
intitulado “Recomendacdo sobre Estratégias de Governo Digital”, documento que traz
estratégias para paises interessados na insercao ao governo digital (OCDE, 2014; Nascimento
Janior, 2020).

A recomendacao ¢ aplicavel a todos os niveis de governo (federal, estadual e municipal)
e estabelece principios que apoiam uma mudancga na cultura do setor publico: de um governo
eletronico, caracterizado pela implementagdo de tecnologias da informacao e uso da internet,
para o governo digital, que integra o uso das tecnologias digitais aos esfor¢os de modernizacgao
do setor publico em uma perspectiva de longo prazo, criando valor publico e mitigando riscos
relacionados a qualidade dos servigos publicos, eficiéncia, inclusdo e participagdo social,
confianga publica e governanga (OCDE, 2014; Nascimento Junior, 2020).

A partir do crescente interesse do Brasil em conhecer mais detalhadamente a dinamica
da OCDE e suas formas de trabalhar, o governo brasileiro solicitou a Direcdo de Governanga
Publica da OCDE uma revisdo de seu Governo Digital, intitulado Revisdo do Governo Digital
do Brasil, que se baseia na Recomendagdo sobre Estratégias de Governo Digital da OCDE
(2014) e tem como objetivo auxiliar o governo em seus esfor¢os de transi¢ao do governo
eletronico (e-government) para o governo digital, trilhando o caminho para a transformagao
digital sustentavel do setor publico (OCDE, 2018; Reck; Hiibner, 2021).

A revisdo tem como objetivo ajudar o Brasil a melhorar suas politicas, programas e
projetos de governo digital. No documento a OCDE descreve seis dimensodes do governo digital
e da mudanca de governo eletronico para o governo digital, a saber: parte-se de uma
administragcdo centrada no usudrio para uma administracdo conduzida pelo usudrio; de um

governo reativo a proativo na elaboracdo de politicas publicas e prestacdo de servigos; de um
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governo centrado na informag¢ao para um setor publico orientado por dados; da digitalizacdo de
processos existentes ao processo por concep¢do digital (digital by design); de um governo
provedor de servigos para um governo como plataforma para cocriagao de valor publico e o
acesso a informacao para abertura como padrao (open bydefault) (OCDE, 2018; Reck; Hiibner,
2021).

A partir da publicacdo das recomendagdes e instrugdes para inserir novas tecnologias
em paises interessados pela OCDE, o Brasil instituiu a Estratégia de Governo Digital por meio
do Decreto 8.638, de 15 de janeiro de 2016, que vigorou de 2016 a 2019. Foi revogado pelo
Decreto n° 10.332/2020 (alterado pelo Decreto n® 10.996, de 14 de margo de 2022 e pelo
Decreto n° 11.260, de 22 de novembro de 2022), que criou a Estratégia de Governo Digital
(EGD), para o periodo de 2020 a 2023, que dispde sobre os principios, objetivos e iniciativas
que orientardo a transformacao do governo por meio do uso das tecnologias digitais (Brasil,
2022a).

A Lei n° 14.129/2021, de 29 de marco de 2021, também conhecida como GovTech,
dispde sobre principios, regras e instrumentos para o Governo Digital e para o aumento da
eficiéncia publica, especialmente por meio da desburocratizagdo, da inovagdo, da
transformagao digital e da participacao do cidaddo. A lei também tem por objetivo unificar o
acesso do cidadao a servigos publicos e amplia o uso das assinaturas eletronicas nas interagdes
e comunicagdes entre 0rgdos publicos e entre esses e os cidaddos (Reck; Hiibner, 2021).

Como principios e diretrizes do Governo Digital e da eficiéncia publica, a lei em questao
estabelece, dentre outros: a disponibilizacdo em plataforma unica do acesso as informacodes e
aos servigos publicos; possibilidade aos cidaddos, as pessoas juridicas e aos outros entes
publicos de demandar e de acessar servigos publicos por meio digital, sem necessidade de
solicitacdo presencial; o uso de linguagem clara e compreensivel a qualquer cidadao; a
simplificagdo dos procedimentos de solicitacdo, oferta e acompanhamento dos servigos
publicos, com foco na universalizacio do acesso e no autosservi¢o; permanéncia da
possibilidade de atendimento presencial, de acordo com as caracteristicas e o publico alvo do
servico; o uso da tecnologia para aperfeicoar processos de trabalho da administragao publica; o
estimulo a agdes educativas para qualificacdo dos servidores publicos para o uso das tecnologias

digitais e para a inclusdo digital da populagao (Brasil, 2021a; Reck; Hiibner, 2021).
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Sobre o servigo publico digital, o artigo 14 da Lei n° 14.129/2021, estabelece que “a
prestacdo digital dos servigos publicos devera ocorrer por meio de tecnologias de amplo acesso
pela populagao, inclusive pela de baixa renda ou residente em areas rurais e isoladas, sem
prejuizo do direito do cidadao a atendimento presencial (Brasil, 2021a)”. O paragrafo tnico do
art. 14 estabelece que essa prestagdo de servigo seja realizada, preferencialmente por meio do
autosservico (Brasil, 2021a).

O artigo 4° da Lei 14.129/2021 define autosservico como o “acesso a servigo publico
prestado por meio digital, sem a necessidade da mediacao humana” (Brasil, 2021a) e o art. 16
estabelece que cada ente federado podera editar uma estratégia de governo digital no ambito de
sua competéncia, de forma a buscar a compatibilizacdo com a estratégia do governo federal
(Brasil, 2021a).

Do texto trazido da Lei 14.129/2021, observa-se que o servigo publico digital deve ser
acessivel a todos os cidadaos, por meio de tecnologias digitais capazes de serem acessadas em
qualquer lugar e horario, e que o servigo seja prestado na modalidade de autoatendimento.
Contudo, a lei garante que o cidaddo que preferir se dirigir a uma reparticao publica para obter
o atendimento presencial, tenha esse direito garantido pela APF.

Desde o inicio do século XXI, o Brasil desenvolveu diferentes estratégias com foco na
melhoria da utilizagdo de tecnologias no setor publico, destaca-se que a pandemia da COVID-
19 contribuiu para o aceleramento desse processo. Com a crise sanitaria, a onda de digitalizacao

passou a ser mais necessaria (Reck; Hiibner, 2021).

2.2.2 Governo Digital e seus desafios

As tecnologias da Industria 4.0 como Big Data, Blockchain e Inteligéncia Artificial
estdo propiciando uma revolucdo digital que comecga a d& origem a um novo tipo de gestdo
publica chamado de governo 4.0 ou governo digital. As novas tecnologias induzirdo a
administracao publica a uma melhoria na qualidade do servigo publico, reducao de processos e
custos, ampliacdo da transparéncia e o fortalecimento da democracia (Stefano; Jankavski;
Yoshida, 2019; Nascimento Junior, 2020).

Ao fendmeno de mudangas profundas em alguns governos a partir da introducao das

tecnologias digitais em seus servicos da-se o nome de digitalizagdo, sendo considerada a
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solucdo para problemas como administragdo aumentada, ineficiente e de alto custo. Os
computadores sdo utilizados nas reparti¢des publicas ha mais de 30 anos, porém, apenas a partir
do século XXI, com a criacao e expansao da computacdo em nuvem, que houve significativa
mudanca de paradigma, trazendo a digitalizacdo acentuada de servicos e processos, com a
diminui¢ao acentuada de custos (Stefano; Jankavski; Yoshida, 2019; Nascimento Junior, 2020).

A gestdo publica enfrenta desafios crescentes decorrentes dos déficits fiscais em paises
ricos ¢ emergentes ocasionados, em grande parte, pela pressdo demografica oriunda do
envelhecimento populacional (Stefano; Jankavski; Yoshida, 2019). Com uma populacao mais
idosa, a demanda por servigos assistenciais e de saide crescem, evidenciando a necessidade de
redugdo de custos inerentes ao funcionamento estatal, para que ndo seja preciso expandir ou
elevar impostos.

Estima-se que existem mais de 1 bilhdo de idosos no mundo e que esse numero ira
dobrar até 2050 e triplicar em 2.100. Nesse contexto, a digitalizagdo se apresenta como grande
aliada, pois cria a oportunidade para que os governos se tornem mais ageis e eficientes (Stefano;
Jankavski; Yoshida, 2019; Nascimento Junior, 2020).

Em 2021, o Banco Interamericano de Desenvolvimento (BID) publicou uma pesquisa
sobre a satisfacao dos usuarios de servigos publicos no Brasil. Dentre os resultados divulgados,
destacam-se alguns dados: quanto a forma de acesso a servigos publicos digitais, 87% dos
entrevistados acessam pelo celular, 42% acessam também pelo notebook ou computador, 5%
pelo tablete e 6% nao sabe. A propor¢do de pessoas que preferem ser atendidas por meio de
canais digitais ¢ de 60%, enquanto 24% preferem o atendimento presencial (Lafuente ef al.,
2021; Reck; Hiibner, 2021).

A pesquisa do BID, publicada em 2021, revela que a parcela da populacdo menos
adaptada ao mundo digital ¢ aquela que prefere o atendimento presencial como a populacao
com mais de 60 anos (34%), as pessoas com menor escolaridade formal (28%) e as pessoas de
menor renda (31%). Esse grupo também acessa a internet principalmente pelo celular (Lafuente
et al., 2021; Reck; Hiibner, 2021).

De acordo com o exposto na pesquisa do BID, pelo menos 60% dos usudrios de servigos
publicos no Brasil preferem utilizar os servigos publicos digitais por meio do autosservigo.
Porém, existe uma parcela da populagdo que ndo tem meios de acesso ou ndo possui habilidades

digitais para fazer uso de servigos publicos digitais, dentre esses usuarios, estdo os idosos com
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mais de 60 anos, os cidaddos ndo alfabetizados e as pessoas com baixa renda, que tém acesso
restrito a internet, muitas vezes por meio do celular, evidenciando uma lacuna digital no Brasil.

O desafio da superagao da exclusdo digital no Brasil precisa ser superado a partir do
investimento na melhoria da conectividade de banda larga, da disponibilizagao de
computadores e da alfabetizacgao digital para o grupo menos adaptado ao mundo digital (Reck;
Hiibner, 2021).

Os dados da pesquisa do BID trazem que a satisfacdo com os servigos digitais privados
¢ superior a dos servigcos publicos digitais no Brasil, o que aponta a necessidade de um
diagnéstico a ser realizado pelo governo, em parceria com o cidadao usuario, de como tornar a
prestagdo de servigos publicos digitais mais qualificada (Reck; Hiibner, 2021).

Em 2022, o Brasil foi reconhecido pelo Banco Mundial como o segundo pais do mundo
com a mais alta maturidade em governo digital, a partir da avaliacdo do GovTech Maturity
Index 2022. O ranking ¢ composto por a Coreia do Sul em primeiro lugar, seguida por Brasil,
Arabia Saudita, Emirados Arabes Unidos, Estonia, Franga, India, Lituania, Mongoblia e Russia.
A avaliagdo considera o estado atual da transformacdo digital do servico publico em 198
economias globais. O Brasil subiu cinco posigdes em relagdo ao ranking divulgado em 2021
(Brasil, 2022d).

Este resultado se deve a crescente oferta de servigos publicos por meio da plataforma
Gov.br que, segundo dados do Ministério da Gestao e Inovacdo em Servigos Publicos (MGI),
divulgados em junho de 2023, atingiu a marca de 150 milhdes de usuérios — equivalente a mais
80% da populacao brasileira com mais de 18 anos. O Gov.br permite acesso com senha linica a
cerca de 4.200 mil servigos digitais para o cidaddo, que corresponde a 87,5% do total de 4,8
mil servigos oferecidos atualmente pelo Governo Federal (Brasil, 2023b).

A meta ¢ digitalizar 100% dos servicos publicos federais durante a vigéncia da
Estratégia de Governo Digital (EGD) 2020 a 2023. A transformacao digital dos servigos
publicos federais também atinge o publico de 1,3 milhdo de servidores ativos, aposentados e
pensionistas, que passaram a utilizar os sistemas digitais para o atendimento de suas demandas
de gestao de pessoas (Brasil, 2022¢; Brasil, 2023).

O contexto apresentado revela que a transformagao digital provocou a reconfiguracao

ndo apenas na relag@o e nos servigos publicos ofertados aos cidaddos, mas também nos servigos
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de gestdo de pessoas e no relacionamento da administracao publica com os servidores publicos.

A secdo abaixo aborda os aspectos da gestdo de pessoas no contexto do governo digital.

2.2.3 Gestao de Pessoas no Contexto do Governo Digital

A digitalizagdo de processos e a oferta de servi¢os na modalidade de autoatendimento,
ou autosservigo, também engloba a gestdo de pessoas do governo federal, provocando a
mudanca de um modelo tradicional para um novo modelo que utiliza as tecnologias digitais
para ofertar servigos e processos de gestdo de pessoas de forma digital. Segundo Liboni et al.
(2019), o modelo de RH que utiliza as tecnologias digitais em seus processos e politicas de
gestdo de pessoas pode ser denominado como RH digital. Para Fregman, Ivaldi e Scaratti
(2020), a conexao entre novas tecnologias e a GRH pode ser descrita como RH eletronico (e-
RH).

O processo continuo e irreversivel de digitalizagdo e transformagado digital provocou
uma reconfigura¢do na forma de trabalho e no quadro de pessoal na administracdo publica.
Segundo dados do Ministério de Economia (ME) publicados em 2022, entre janeiro de 2019 e
julho de 2022 houve a reducdo de 9% no niimero de servidores em atividade (reducdo de
626.093 para 570.288). Essa reducao decorre do cendrio de crescente automatizagao de
processos e servigos e provoca a reducdo natural da taxa de reposicdo de servidores
aposentados. A tendéncia ¢ que os cargos de nivel médio, obsoletos e compostos por atividades
operacionais e repetitivas sejam extintos e que a for¢a de trabalho alocada nessas areas seja
requalificada e direcionada para atribui¢des mais estratégicas (Brasil, 2022¢).

Estima-se que a taxa de reposi¢ao de servidores seja em torno de um servidor para cada
dez aposentados, pois as ferramentas da tecnologia da informagdo a exemplo da inteligéncia
artificial e os computadores vao fazer o trabalho de milhares de servidores, numa tendéncia de
melhoria da eficiéncia e racionalizacdo dos gastos publicos (Stefano; Jankavski; Yoshida,
2019).

A transformacao digital no governo brasileiro ndo pode ser entendida como uma questao
meramente técnica, mas uma realidade transversal que exige o desenvolvimento de

competéncias digitais (Alves, 2022). Entende-se por competéncias digitais as habilidades
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técnicas e mentais para adquirir, processar, produzir e usar informacdes digitais (Fregman;

Ivaldi; Scaratti, 2020; Silva et al., 2022). De acordo com OCDE (2018, p. 14):

A transformacdo digital do setor publico enfrenta desafios nao apenas relacionados a
atracdo, desenvolvimento e retencdo de ativos organizacionais (profissionais de TI
com o conjunto adequado de habilidades), mas também pela necessidade de
desenvolver competéncias digitais e de conscientizagdo entre os dirigentes, decisores
e implementadores de politicas.

A OCDE (2018) recomenda que o Brasil faga investimentos em politicas publicas para
difundir a cultura digital entre os servidores publicos criadores, implementadores e avaliadores
dos programas de governo. Assim, a administracdo publica deverd tragar estratégias de
capacitacdo a serem adotadas para superar os déficits de competéncias digitais no contexto da
gestdo de pessoas que, segundo Dutra (2018), pode ser entendida como um conjunto de politicas
e praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre a organizagao e as pessoas para que
ambas possam realiza-las ao longo do tempo.

Segundo Jones e George (2012), a gestao de pessoas (GP) inclui as atividades nas quais
os gestores se dedicam a atrair e reter pessoas para trabalhar na organizacao e para garantir que
elas apresentem um alto desempenho e contribuam para a consecugdo dos objetivos da
organizagdo. Essas atividades constituem o sistema de gestdo de recursos humanos de uma
organizacdo, com cinco componentes principais: recrutamento e sele¢do, treinamento e
desenvolvimento, avaliacdo de desempenho e feedback, salarios e beneficios e, por fim,
relacdes trabalhistas.

Tradicionalmente, o departamento de Gestao de Pessoas (GP) de qualquer organizacao
¢ responsavel por gerenciar todos os aspectos relacionados ao ciclo de vida do funcionario,
desde o recrutamento até a saida. Embora o papel da GP seja fundamental para o crescimento
organizacional, os departamentos de GP em diferentes organiza¢des sdo vistos como tendo
apenas um papel operacional devido a seus processos altamente ineficientes que sdo agravados
por infraestrutura de tecnologia inadequada ou obsoleta (Sivathanu; Pillai, 2018).

A transformacao digital na APF e na gestao de pessoas do governo federal possibilitou
a introducdo de sistemas digitais de gestdo de pessoas capazes de automatizar servigos que
integram o sistema de gestdo de recursos humanos do governo, trazendo maior eficiéncia para

as atividades de GP. A préxima se¢do explora como ela ocorre no setor publico.
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2.3 Transformacao Digital em Gestao de Pessoas do Servico Publico Federal

A transformacao digital em gestdo de pessoas da APF acontece em conjunto com as
iniciativas de modernizac¢do do setor publico, a partir das iniciativas do governo de introduzir
as tecnologias digitais como instrumento de modernizacao deste (Vidal, 2023). Para se entender
como o0 processo acontece na area de gestdo de pessoas, esta pesquisa aborda a estrutura da
gestdo de pessoas da administragdo publica federal direta, autarquias e fundagdes.

A Constituicdo Federal de 1988 instituiu a obrigatoriedade de adogdo do Regime
Juridico Unico (RJU) a todos os servidores integrantes da administracio direta, autarquica e
fundacional. De acordo com Pires et al. (2005) apud Lopes (2021) essa medida trouxe maior
uniformidade de regulamentos e ferramentas de apoio a execugdo dos processos, entretanto
houve importante reducao na flexibilidade operacional de 6rgdos da administragdo indireta,
uma vez que foram submetidos as mesmas regras da administracdo direta. Assim, os 6rgaos
integrantes da administracao publica federal seguem as mesmas regras de gestdo, processos e
servicos na area de pessoal, tendo que utilizar também os mesmos sistemas digitais.

Um conjunto de 209 6rgaos da administragao direta e indireta integra de forma organica
o Sistema de Pessoal Civil da Administragdo Federal (SIPEC), que foi instituido por meio do
Decreto n° 67.326, de 05 de outubro de 1970 e suas principais atribuicdes sdo: a classificagdo
e redistribuicdo de cargos e empregos; recrutamento e sele¢do; cadastro e lotagdo;
aperfeicoamento; legislagao de pessoal; e atengado a satide e seguranca do trabalho (Alves, 2022;
Vidal, 2023).

A partir da década de 1990, o SIPEC passou a utilizar ferramentas de TIC no
desenvolvimento e disponibilizacdo de sistemas na area de gestao de pessoas, com o objetivo
de padronizar acdes, bem como controlar e fiscalizar sua execugao (Alves, 2022).

O SIPEC ¢ composto por trés niveis. O primeiro ¢ o 6rgdo central que ¢ representado
pela Secretaria de Gestao de Pessoas (SGP), vinculada ao Ministério da Gestao e Inovacdo em
Servigos Publicos, até 1985 foi representado pelo Departamento Administrativo de Servigo
Publico (DASP), criado em 1938, e possui como competéncias o estudo, a formulagao de
diretrizes, a orientagdo normativa, a supervisao, a coordenagdo, o controle e a fiscalizagdo de

assuntos concernentes a administragdo publica federal (Lopes, 2021; Alves, 2022; Brasil,
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2023c¢). O segundo nivel ¢ composto pelos 6rgdos setoriais, representados por cada um dos
Ministérios da APF. E o terceiro nivel ¢ representado pelos 6rgdos seccionais, ou seja, as
unidades de gestdo de pessoas de cada unidade. Os niveis dois e trés sdo subordinados
administrativamente ao 6rgao central e responsavel pela gestdo e execucdo das politicas e
diretrizes por ele estabelecidas (Lopes, 2021; Alves, 2022).

A transformacgao digital em gestdo de pessoas ¢ conduzida pela SGP, 6rgao central do
SIPEC, vinculada ao Ministério da Gestao e Inovacao em Servigos Publicos (MGI). A SGP ¢
responsavel pelos sistemas estruturantes em gestdo de pessoas dos 6rgaos do SIPEC, tendo
como objetivo a automatizacao e a otimizagao dos processos de trabalho em gestdo de pessoas,
o que leva ao aumento da capacidade de entrega dos servigos e ao ganho de produtividade nos
sistemas de governo (Vidal, 2023).

O Governo Federal tem investido no desenvolvimento de novos sistemas, a partir das
inovagdes tecnologicas emergentes, na busca por maior produtividade, simplificacao,
automacdo e aperfeicoamento dos processos em gestdo de pessoas. A automatizacdo dos
processos de gestdo de pessoas possibilita a reducdo das atividades operacionais, manuais e
repetitivas. Dessa maneira, possibilitando a transposicdo da for¢a de trabalho, para atividades
mais estratégicas, além de ser possivel a absorc¢ao das atividades realizadas pelo quadro de
pessoal decorrente de aposentadorias, viabilizando a reposi¢do de somente parte desse
contingente (Vidal, 2023).

O desenvolvimento e uso das TICs nos processos e praticas de gestdo de pessoas na APF
¢ um processo continuo e irreversivel. A Portaria n° 4.764, de 27 de abril de 2021 instituiu a
obrigatoriedade da utilizagdo das solugdes estruturantes em TIC em gestdo de pessoas,
disponibilizadas pelo 6rgdo central do SIPEC, admitindo-se, em casos excepcionais, mediante
oficializagdo e apresentagao de justificativa pelo 6rgao setorial, autorizagdo de coexisténcia ou
integracao de sistema proprio (Brasil, 2021b; Alves, 2022).

O artigo 3° do Decreto n°® 10.715 de 8 de junho de 2021 define sistemas estruturantes
de gestdo de pessoal como “sistemas informatizados de gestdo de pessoas da administracao
publica federal, que tém por carateristica centralizar, em plataformas tecnolédgicas, a execucao
de atividades de gestdo de pessoal da administragdo publica federal gerenciadas pelo 6rgao

central” (Brasil, 2021c¢).
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A Portaria n® 4.764, de 27 de abril de 2021 estabelece, em seu artigo 3°, que as unidades
de gestdo de pessoas deverdo atender as solicitagdes realizadas pelos servidores, pensionistas
ou anistiados por meio do sistema estruturante de TIC em gestao de pessoas disponibilizado
pelo 6rgao central do SIPEC. As solicitagdes realizadas por meios diversos deverdo ser
devolvidas ao usuario, sem analise, informando o canal de atendimento dentro da estrutura de
TIC em gestdo de pessoas adequado. Se houver a impossibilidade justificada de acesso pelo
usudrio, o 6rgao setorial devera registrar a demanda na plataforma indicada (Brasil, 2021b).

Os sistemas estruturantes de gestdo de pessoas da APF instituidos pelo Decreto n°
10.715/2021 foram o SIAPE, SIAPEnet, SIAPE saude, SIGEPE e novos sistemas
disponibilizados pelo 6rgdo central do SIPEC, como forma de oferecer instrumentos de
modernizagdo para a drea, com vistas a integracao sist€émica (Brasil, 2021b; Alves, 2022).

O Sistema Integrado de Administragao de Recursos Humanos (SIAPE), foi instituido
pelo Decreto n°® 99.328, de 19 de junho de 1990 e desenvolvido pelo Servico Federal de
Processamento de Dados (SERPRO), com o objetivo de centralizar, como plataforma
obrigatoria, o cadastro e a gestdo da folha de pagamento de pessoal de todos os 6rgdos
submetidos as regras do RJU, assim como seus servidores inativos e pensionistas, trazendo
solucdes de automatizagdo de tarefas que promoveram eficiéncia para a maquina publica e
possibilitaram o aumento do controle e fiscalizacdo de atos de pessoal (Lopes, 2021; Alves,
2022).

Em 1998, o SIAPE ganhou uma versao web denominada SIAPEnet, com interface mais
amigavel para o usudrio e que permitia a consulta de informacgdes pelos operadores do sistema
e até mesmo pelos proprios servidores durante o periodo de processamento da folha de
pagamento (Vidal, 2023).

A instituicao das politicas de Governo Eletronico fez surgir normativos e ferramentas
para disponibilizagdo e gestao de informacdes especificas para os assuntos da area de Gestao
de Pessoas da administracdo publica federal a exemplo da plataforma Conlegis, em 2007. Essa
plataforma ¢ destinada a consulta da legislacdo de pessoal do governo federal, substituida por
uma versao mais moderna e amigavel no ano de 2019, denominada SIGEPE Legis; e o Painel
Estatistico de Pessoal, langado em 2017 com a finalidade de ampliar a transparéncia ativa e
simplificar o acesso as informagdes estatisticas da area de gestdo de pessoas do governo federal

(Lopes, 2021).
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O Sistema de Gestdo de Pessoas do Governo Federal (SIGEPE), em desenvolvimento
desde 2013, pelo SERPRO em parceria com a Empresa de Tecnologia e Informacdo da
Previdéncia (Dataprev), ¢ uma plataforma web de interface mais moderna e robusta que o
SIAPE e dispoe de varios modulos para subsidiar politicas de gestdo de pessoas, oferecendo
um portal de servicos em que os proprios servidores podem consultar ou atualizar seus dados e
solicitar servigos (Lopes, 2021; Alves, 2022).

O projeto SIGEPE tem como objetivo substituir gradativamente o SIAPE, além de
abarcar todo o ciclo de vida da area de gestao de pessoas: criagdo de cargos e empregos, selecao
de pessoas, ingresso do servidor, gestdo funcional, gestdo de beneficios, aposentadoria e folha
de pagamentos. O SIGEPE também disponibiliza recursos de integracdo nos sistemas centrais
para 6rgaos que possuem sistemas proprios ou contratados com terceiros (Lopes, 2021; Alves,
2022).

Lancado em maio de 2021, o Aplicativo SouGov.br ¢ a mais nova iniciativa na area de
TIC de gestao de pessoas do governo federal, estando disponivel nas versdes mobile e web. Seu
objeto ¢ se tornar um canal unico de atendimento a servidores ativos, aposentados, anistiados e
pensionistas. Para reduzir as plataformas mobile, foram desativados o SIGEPE mobile, o
SIGEPE Banco de Talentos e o SIGEPE Gestor (Alves, 2022; Vidal, 2023).

O projeto SouGov se propds a promover a simplifica¢do, padronizacdo e automagao dos
processos de trabalho em gestdo de pessoas, melhorando a qualidade do tempo de resposta aos
servicos, a geragao de valor publico e a conectividade entre os servidores ativos, aposentados,
pensionistas e anistiados e os gestores de pessoal da APF (Alves, 2022; Vidal, 2023). Segundo
Brasil (2023d, p. 13):

O SouGov.br surgiu buscando ndo apenas otimizar o acesso para os usuarios dos
servigos de gestao de pessoas, mas, também, para automatizar atividades operacionais
para aqueles que atuam no processamento desses servigos, possibilitando uma maior
qualidade nas entregas e na rotina desses agentes que poderdo, em um futuro proximo,
dedicar-se a atividades mais analiticas e estratégicas, voltadas ao reais cuidados com
as pessoas.

A partir do SouGov.br os usudrios podem acessar atualmente cerca de 107 servigos
relativos a sua vida funcional, como atestado médico, declaragao de aposentadoria, prova de
vida, licencga-gestante, adotante e paternidade, entre outros (Brasil, 2022e; Brasil, 2023a).Em

outubro de 2022 foi disponibilizado o SouGov.br Lider, que possibilita aos chefes e substitutos
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o gerenciamento de equipes a partir do acesso automatico e restrito a dados gerencias como
férias, afastamentos e outras informagoes.

O desenvolvimento dos moddulos e funcionalidades dos Sistemas Estruturantes de
Gestao de Pessoal da Administragdo Publica Federal serd realizado e implementado pelo 6rgao
central, de acordo com as prioridades estabelecidas pela SGP e por cada 6rgdo gestor (Brasil,
2021c). Os 6rgaos vinculados ao SIPEC utilizam ainda sistemas para a tramitacao eletronica de
processos para dar cumprimento ao disposto no Decreto n° 8.539, de 8 de outubro de 2015.

A transformagdo digital ndo se resume a implementagdo de ferramentas para a
automacao de processos, esta relacionada a adequacdo da cultura organizacional. A cultura esta
centrada nas pessoas, pois sdo elas que motivam, alimentam, avaliam e fazem uso das
ferramentas digitais. Sem a vontade das pessoas de aderirem a uma cultura digital, esta ndo
acontece (Brasil, 2023d). A préxima se¢ao aborda os efeitos da digitalizacdo de processos e

servicos de gestao de pessoas.

2.4 Digitalizacao, Autoatendimento e seus efeitos na Gestao de Pessoas

A partir da introducao de sistemas de TIC na gestdo de pessoas, o processamento ¢ a
comunicag¢do de informagdes de recursos humanos deixaram de ser feitos em papel e migraram
para o meio digital, esse processo ¢ denominado gestdo de pessoas (GP) digital (Madan;
Sharma, 2016).

O RH digital pode ser entendido como o método de aplicacdo de planos, politicas e
praticas de gestdo de pessoas com suporte direto e uso de canais baseados na web (Madan;
Sharma, 2016), de modo a implementar e apoiar o planejamento, administragdo, tomada de
decisdo e atividades de controle de recursos humanos (Bondarouk; Brewster, 2016).

Ao tratar das tendéncias na administragdo de recursos humanos, Lacombe (2021)
apresenta que as organizagdes manterdo um pequeno 6rgao central de gestao de pessoas, de alto
nivel, com grande dominio dos assuntos dessa area e da organizagao, utilizando da consultoria
interna para apoio aos gestores e chefias. Nas palavras do autor: “O pessoal dessa area tera de
dominar a tecnologia da informagdo e proporcionar orientagdes por meio da intranet e dos
portais da empresa” (Lacombe, 2021, p. 27). O 6rgdo de gestdo de pessoas deve ser capaz de

acompanhar as mudangas na forma de gerir pessoas.
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Autoatendimento ou autosservigo sdo termos utilizados para denominar a tendéncia de
uso da tecnologia projetada para permitir que servidores gerenciem grande parte de suas
demandas de RH e transagdes de rotina a qualquer momento, visto que os sistemas
automatizados nao mantém horario de expediente (Ulrich; Younger; Brockbank, 2008).

Vasconcelos, Mascarenhas e Vasconcelos (2004) destacam como vantagens do uso da
tecnologia da informagao na GRH a simplificagdo de processos e a desburocratizacao do setor,
tornando suas respostas as demandas mais rapidas. Isso gera uma redugdo de custos e faz com
que os profissionais de RH voltem sua atengdo a gestao de pessoas € ao atendimento as areas
clientes, em detrimento das agdes burocraticas e operacionais necessarias antes da implantacao
do sistema. Conforme os autores, o sistema de autoatendimento possibilita uma maior difusdo
das informacdes, agilizando processos, ao passo em que etapas desnecessarias sao eliminadas,
e os clientes de RH ganham maior rapidez e independéncia na resolucao de problemas.

Utilizar a tecnologia para realizar as transacdes de RH traz beneficios como a
padronizagdo de praticas de processos de gestdo de pessoas, em que ¢ possivel evitar a
duplicacdo, reduzir os custos, garantir a consisténcia e melhorar a precisao visto que os
funcionarios atualizam e modificam seus proprios registros. Como resultado, os gestores tém
acesso a informagdes para tomar melhores decisdes sobre assuntos relacionados ao pessoal
(Vasconcelos; Mascarenhas; Vasconcelos, 2004).

Ulrich, Younger e Brockbank (2008) apontam algumas armadilhas emergentes com o
uso da tecnologia que devem ser gerenciadas. A primeira € que a tecnologia ¢ um canal para
atender as demandas por servigos e divulgar informacao e ndo o conteudo, assim, nao se deve
focar apenas na tecnologia, mas sim na propria informagdo e servigos prestados que sdo
responsaveis por impulsionar o desempenho da organizacao.

A segunda ¢ esquecer a importancia do relacionamento com os servidores, em que estes
passam a gerenciar suas transacdes de RH por meio de terminais eletronicos sem querer um
relacionamento pessoal com a instituicdo. O RH de relacionamento, projetado para construir
lealdade entre os agentes publicos e o escritorio oferece a melhor abordagem de longo prazo
para o cuidado com o servidor.

Uma terceira armadilha diz respeito a intrusividade. Esta se traduz na preocupagdo com
a seguranca dos dados e a privacidade. Como os sistemas funcionam ininterruptamente, os

usuarios podem confundir os limites entre vida social e trabalho. Assim a tecnologia se torna
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cada vez mais intrusiva, dificultando o equilibrio entre vida pessoal e profissional, este
equilibrio ¢ indispensavel para que os usudrios tenham propdsito e significado no trabalho e em
casa (Ulrich; Younger; Brockbank, 2008).
Narevisao da literatura, ¢ possivel identificar os beneficios da digitalizacao de processos
e praticas de RH e os desafios a serem superados para a melhor implementacdo do RH digital.
O Quadro 3 evidencia os beneficios e desafios inerentes a implementagdo de servigos

digitais de gestao de pessoas.

Quadro 3 — Aspectos da digitaliza¢ao dos servicos de gestdo de pessoas e seus efeitos

Aspectos da
Efeitos na Gestao de Pessoas
digitalizacio da GP

Melhor eficiéncia dos servigos de gestdo de pessoas, a partir do processamento

rapido e preciso de dados (Otonieno, 2016).

Reducdo de custos para a prestagdo de servigos de GP, a partir da reducdo de
atendimentos presenciais e processos administrativos em papel (Vasconcelos;

Mascarenhas; Vasconcelos, 2004; Otonieno, 2016).

Viabilizag@o do trabalho remoto com jornadas e locais de trabalho flexiveis, a partir
da possibilidade de acessar os sistemas em qualquer lugar e até de mensurar a

produtividade remotamente (Silva; Silva, Rabélo, 2021).

Melhoria na produtividade do RH, possibilitada pela automatizagao total ou parcial
do trabalho administrativo, liberando os gestores de pessoas para atividades mais
estratégicas e para um atendimento de qualidade as demandas do setor de pessoas

(Vasconcelos; Mascarenhas; Vasconcelos, 2004; Otonieno, 2016).
Beneficios

Melhoria na comunicagdo e difusfo de informagdes, a partir da utilizagdo de
plataforma unificada para a divulgagdo de informagdes de GP (Vasconcelos;

Mascarenhas; Vasconcelos, 2004; Otonieno, 2016).

Melhoria na qualidade do atendimento, dos processos e servicos de gestdo de
pessoas para o usuario (Vasconcelos; Mascarenhas; Vasconcelos, 2004; Otonieno,

2016).

Simplificacdo e padronizacdo de praticas e processos da gestdo de pessoas

(Vasconcelos; Mascarenhas; Vasconcelos, 2004).

Comodidade do atendimento prestado pelo RH, visto que os sistemas digitais de GP

funcionam de forma ininterrupta (Otonieno, 2016);

Redugdo de erros, visto que os registros de dados sdo atualizados pelos proprios

usuarios (Otonieno, 2016).
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Desafios

Distanciamento, com potencial de uma crescente falta de contato entre gestores de
pessoas, chefias e servidores, visto que os diversos usudrios dos sistemas de gestao
de pessoas fazem o autogerenciamento de seus servicos de RH, reduzindo o
relacionamento com a instituigao e entre setores, dificultando o relacionamento com

o servidor (Silva, 2009; Bondarouk; Brewster, 2016).

Desenvolver uma estratégia para conduzir os servidores para uma cultura
organizacional digital com foco em inovagdo e aprendizado, a partir do
desenvolvimento de habilidades técnicas e mentais para adquirir, processar, produzir

e usar informacdes digitais (Fregman; Ivaldi; Scarattl, 2020; Silva et al., 2022).

Oferecer treinamento para o desenvolvimento de habilidades digitais para o uso dos

sistemas digitais de recursos humanos em constante evolugdo (Silva et al., 2022);

Incluir os servidores menos adaptados as tecnologias digitais a partir da qualificagdo
e requalificacdo para o uso dos sistemas de gestdo de pessoas (Fregman; Ivaldi;

Scaratti, 2020; Silva et al., 2022).

Gerenciar a intrusividade, que se traduz na preocupacao com a seguranca de dados
e privacidade. Diante da disponibilidade ininterrupta dos sistemas de tecnologia em
GP, se faz necessario o planejamento do ambiente de trabalho, seja ele presencial ou
remoto, para resguardar a saude mental dos servidores, pois o equilibrio entre vida
pessoal e profissional passa a ser impactado pela digitalizagdo, levando a perda de
significado e propdsito no trabalho e em casa (Ulrich; Younger; Brockbank, 2008;

Silva et al., 2022).

Fonte: Elaborado pela autora com base em Vasconcelos; Mascarenhas; Vasconcelos, 2004; Ulrich; Younger;

Brockbank, 2008; Bondarouk; Brewster, 2016; Otonieno, 2016; Fregman; Ivaldi; Scaratti, 2020; Silva; Silva,

Rabélo, 2021; Silva et al., 2022.

Por fim, de acordo com o documento intitulado “SOUGOV.BR A Transformagao Digital

de Gestao de Pessoas do Poder Executivo Federal” (2023, p. 14): “Quem atua no processo a ser

automatizado precisa enxergar o beneficio para o desempenho de sua funcao ou de outras a que

possa ser direcionado, assim como o usuario precisa enxergar o beneficio em utilizar a

ferramenta para seu dia a dia.” Assim, o engajamento dos usuarios das ferramentas digitais ¢

imprescindivel para que os processos automatizados sejam utilizados e esse engajamento se da

pela percepgao dos beneficios oriundos da digitalizagao.
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2.5 Estudos Correlatos

2.5.1 Estudos nacionais sobre o uso da tecnologia na gestao de pessoas

Em uma pesquisa qualitativa baseada em dois estudos de casos sobre implementagao da
tecnologia nas areas de RH da Souza Cruz e na DaimlerChrysler unidade de Worth,
Mascarenhas (2003) demonstrou que a utilizagdo da tecnologia da informacao nos processos de
RH, como os sistemas de RH autoatendimento, possibilita a implementacao de estratégias
inovadoras para a area a partir da reordenagao dos elementos constitutivos do modelo de gestao
de pessoas.

Silva e Ludena (2013) ao analisarem o uso que as empresas de Sdo Paulo Network e
Superbom fazem dos recursos da tecnologia da informacdo na area de recursos humanos
concluiram que a utilizacao da tecnologia da informag¢do contribui de varias formas, desde os
processos de RH, o desenvolvimento do capital humano a comunica¢do interna e maior
capacidade estratégica. As autoras sugerem mais pesquisas sobre como o uso da TI em Recursos
Humanos pode gerar lucros e vantagem competitiva.

Froehlich e Silva (2014) realizaram um estudo sobre a importancia e as vantagens que
a tecnologia pode oferecer aos processos de recursos humanos de uma empresa calcadista de
grande porte, analisando como isso tem tornado a empresa mais estratégica em termos de gestao
de pessoas. O estudo revelou que a introducdo da tecnologia para gestdo dos assuntos
burocraticos e operacionais possibilitou aos profissionais de RH passarem a atuar em estratégias
para atrair € manter os talentos na organizagao.

Ferreira (2019) realizou uma pesquisa qualitativa junto a millennials sobre a
compreensdo deles no tocante a Transformagdo Digital (TD) e um estudo de caso com a
Secretaria de Governo Digital, do Ministério da Economia, que esta se reinventando na busca
por inovagao, auxiliando outros 6rgdos da administracao publica federal na transformacao de
seus servigos. Os resultados da pesquisa mostram que, mesmo entre os millennials, sao poucos
os que tém conhecimento sobre o tema TD. Foi possivel notar que a administragdo publica esta
buscando continuamente um governo digital.

Farias et al. (2020) realizaram uma pesquisa com o objetivo de analisar a percepcao dos
servidores da area de Gestdo de Pessoas da Universidade Tecnoldgica Federal do Parana

(UTFPR), quanto a implantacdo de um novo sistema de gestdo de processos, o Sistema
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Eletronico de Informagdes (SEI) e se essa implantacdo trouxe melhorias para as rotinas de
trabalho dessa 4rea. Apos a andlise dos resultados, constatou-se que, apesar das mudancas nas
rotinas dos setores investigados, a maioria dos servidores participantes da pesquisa apoia e
aprova a utilizacao do SEI.

Domilano (2021) fez uma andlise para identificar se a Administragdo Publica esta
utilizando a Inteligéncia Artificia (IA) e como estd implementando essa tecnologia, destacando
sua importancia para ganhos de eficiéncia e maior sustentabilidade na utilizagdo de recursos.
Verificou-se que, para o Estado atingir todos os beneficios trazidos pelo uso da IA, o algoritmo
ndo pode trazer vieses discriminatdrios. Para tanto, se faz necessario a regulagdo da IA, com
garantia da prote¢do da privacidade e dos dados pessoais, a transparéncia, a confiabilidade, a
possibilidade de auditoria dos sistemas e a supervisao humana.

Silva, Silva e Rabélo (2021) estudaram identificar as tendéncias académicas e
tecnologicas, a partir de levantamento bibliografico e patentario, sobre o uso da Inteligéncia
Artificial (IA) no setor publico. Constatou-se que o uso da IA € crescente no setor publico e que
em alguns tipos de trabalho as tecnologias cognitivas poderdo até substituir servidores.

Vidal (2023) desenvolveu uma pesquisa com o objetivo investigar os efeitos percebidos
pelos usuarios do sistema de gestdo de pessoas do Executivo do Governo Federal. Como
metodologia da pesquisa, foi utilizado o estudo de caso, como método qualitativo, em dois
modulos do SouGov.br: o Atestado em Saude, utilizado por servidores efetivos, e o Prova de
Vida, voltado aos aposentados e pensionistas. Os resultados revelaram que existem varios
ganhos, que € necessario constante aprimoramento nessas politicas e que ¢ primordial a atengao

as pessoas, gerando real valor publico e bem-estar a sociedade.
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2.5.2 Estudos internacionais sobre o uso da tecnologia na gestdo de pessoas

Bondarouk e Ruél (2005) conduziram um estudo quantitativo no Ministério Holandés
de Assuntos Internos e Relagdes do Reino sobre a contribuicdo do e-GRH para e eficacia da
Gestao de Recursos Humanos. Os autores testaram o Modelo de Aceitagdo da Tecnologia
(TAM) com base em dados coletados por meio de um questionario online, elaborado com base
numa extensa revisao da literatura e que incluiu cinco variaveis principais: relevancia para o
trabalho do aplicativo e-GRH, sua facilidade de uso, qualidade dos aplicativos, eficacia
estratégica de GRH e eficacia técnica de GRH. Os resultados da pesquisa indicaram que a
qualidade, ou seja, o conteudo e o design, sdo preditores significativos da eficécia técnica e
estratégica do RH.

Otieno (2016) desenvolveu uma pesquisa com o objetivo de investigar a influéncia dos
Sistemas de Informacdes de Recursos Humanos no desempenho organizacional da United
States International University — Africa. Os resultados indicam que o Sistema de Informagdes
de Recursos Humanos melhorou significativamente o desempenho dos funciondrios, da
geréncia e o acesso a dados de recursos humanos.

Sivathanu e Pillai (2018) desenvolveram um artigo que discute o papel do Smart HR 4.0
como um disruptor no dominio dos recursos humanos. Com a ajuda da estrutura conceitual do
Smart HR 4.0, este documento ilustra como o Smart HR 4.0 interrompe o processo de
integracdo, desenvolvimento e desligamento de talentos.

Mtui (2019) realizou uma pesquisa do tipo estudo de caso na empresa Mwananchi
Communications LTD com o objetivo de avaliar as mudangas e desafios na profissdo de
recursos humanos como resultado da digitalizagdo da érea, identificando as competéncias e
habilidades necessarias para o profissional de recursos humanos (RH) executar o e-HRM e
determinar os desafios e riscos que o profissional de RH pode enfrentar. Como principal
conclusdo, a pesquisa trouxe que a empresa estudada estd preparada para os desafios dos
recursos humanos digitalizados.

Fregnan, Ivaldi e Scaratti (2020) desenvolveram um estudo de caso na multinacional
italiana COMAU, em que se buscou aumentar a compreensao da gestdo de recursos humanos

como uma pratica social inserida em contextos especificos. Traz a reflexdo reconstrutiva sobre
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a interligagdo entre a era digital, GRH e a geracdo inovadora de valor social por meio de uma
auténtica responsabilidade corporativa.

Verma, Bansal e Verma (2020) escreveram um artigo sobre como a empresa Tech
Mahindra reinventou os recursos humanos a partir da digitalizacdo dos processos de RH. A
adocdo da Industria 4.0 trouxe fungdes de RH mais acessiveis, rastredveis e impactantes,
tornando as operagdes mais eficientes e transparentes, trazendo satisfacdo aos funciondrios e
crescimento da produtividade da empresa.

A secdo seguinte descreve os procedimentos metodoldgicos que orientaram a condugao

deste estudo.
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3 METODOLOGIA

3.1 Caracterizacio da pesquisa e procedimentos metodologicos

Considerando o objetivo do presente estudo que ¢ de investigar como os gestores de
pessoas do Instituto Federal de Educacado, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba (IFPB) percebem a
digitalizag¢do dos processos e servicos de gestdo de pessoas, para a sua classificag¢do utilizou-se
os seguintes critérios: Quanto a natureza, quanto aos fins, quanto aos meios.

Quanto a natureza, trata-se de uma pesquisa qualitativa, uma vez que, conforme
Teixeira, Zamberlan e Rasia (2008, p. 47), “o ambiente natural ¢ a fonte direta para coleta de
dados e o pesquisador ¢ o instrumento-chave.”, e os dados sdo analisados dedutivamente e de
forma descritiva.

Quanto aos fins, a presente pesquisa caracteriza-se como descritiva, pois busca,
conforme Gil (2002), observar a percep¢ao dos gestores de pessoas acerca do autosservico na
gestao de pessoas, descrevendo as caracteristicas do objeto de estudo e estabelecendo relagdes
entre varidveis.

Quanto aos meios, a presente pesquisa utilizou, inicialmente, a pesquisa bibliografica e
documental.

A pesquisa bibliografica foi utilizada para construir a revisdo da literatura e para dar
suporte a analise dos resultados obtidos, por meio de material preexistente como livros, artigos
cientificos e outros documentos, cuja vantagem “reside no fato de permitir ao investigador a
cobertura de uma gama de fendmenos muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisar
diretamente” (Gil, 2002, p. 45).

A pesquisa documental auxiliou na definicdo do arcabouco normativo e legal da
transformagao digital em gestao de pessoas, por meio de normativos e leis sobre as agdes da
APF que contribuem para o fenomeno da digitalizacao de servigos de gestdo de pessoas, a fim
de buscar contribui¢des da institui¢do e do governo para o panorama do perfil da instituicao e
para o estudo de caso.

Em um segundo momento, ap6és o entendimento do contexto do fendmeno sob
investigacdo, utilizou-se o Estudo de Caso, uma vez que busca-se compreender um caso

especifico, em suas particularidades e complexidade.
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A utilizagdo do estudo de caso se dd em razdo de caracterizar o estudo aprofundado e
exaustivo da digitalizacdo dos servigos de gestdo de pessoas em seu contexto - no IFPB,
permitindo estabelecer uma generalizacdo dos aspectos estudados no caso com situagdes
analogas em outras institui¢des federais de ensino.

Para Gil (2002), a pesquisa do tipo estudo de caso requer a utilizagdo de multiplas
técnicas de coleta de dados, permitindo o detalhamento e a melhor percep¢ao do caso e de seu
contexto, conferindo maior credibilidade aos resultados.

Com isso, o rigor na pesquisa foi obtido por meio da triangulacdo: entrevistas com
gestores de pessoas, observacdo participante para a comparacdo com os paradigmas e
determinantes existentes na transformagao digital em gestdo de pessoas.

Os instrumentos e técnicas utilizados para a coleta de dados foram:

a) Arcabouco normativo e legal da transformacao digital em gestdo de pessoas;

b) Entrevistas semiestruturadas; e

c) Observagao participante.

Para defini¢do do arcaboucgo normativo e legal da transformacdo digital em gestdo de
pessoas, buscou-se, no periodo de janeiro a agosto de 2023, em bases de dados como o Portal
de Periddicos da Capes por meio do acesso da Comunidade Académica Federada (CAFe),
Google Académico, sites do Governo Federal como Portal Governo Digital e Sigepe Legis pelas
palavras chave: “governo digital”, “transformacao digital”, “transformacdo digital em gestdo
de pessoas”, “TIC em gestao de pessoas” e “SouGov.br”. Utilizou-se como filtros os resultados
das buscas que tratavam sobre a transformacao digital do governo e da gestao de pessoas no
ambito dos o6rgaos do SIPEC.

As entrevistas semiestruturadas representam fontes de evidéncia do Estudo de Caso e
buscaram analisar a percepcao dos gestores de pessoas em relagdo a digitalizagao dos servigos
de gestao de pessoas.

A realizagdo de entrevistas semiestruturadas se deram de forma virtual, por meio da
plataforma Google Meet, com gestores de pessoas selecionados, observando os fatores de
tempo, acesso e disponibilidade dos sujeitos para responderem a pesquisa. Todas as entrevistas
foram gravadas para posterior transcri¢ao e analise de contetdo, com duracdo média de meia

hora.
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O roteiro das entrevistas deu-se a partir das unidades de andlise e suas respectivas
categorias analiticas identificadas a partir da pesquisa bibliografica e correspondem aos
objetivos especificos da pesquisa e delimitada em dezessete categorias analiticas, conforme

demonstrado no Quadro 4.

Quadro 4 — Identificacdo dos parametros da pesquisa sobre digitalizacdo de servigos
de gestao de pessoas

Unidades de anilise Categorias analiticas

Subsistemas de gestdo de pessoas e digitalizacao

Melhoria na eficiéncia da GP.

Redugao de custos.

Viabilizagdo do trabalho remoto, locais ¢ jornadas flexiveis.
Melhoria da produtividade da GP.

Beneficios do e-RH Melhoria na comunicagdo e difusdo de informagdes.

Melhoria na qualidade do atendimento e servigos de GP.

Simplificagdo e padronizagdo de praticas e servigos de GP.

Comodidade no acesso a servigos de GP.

Redugido de erros de registros cadastrais.

Desenvolver uma cultura organizacional digital.

Desenvolver treinamentos para o uso de sistemas digitais de GP.

Inclusdo de usuarios nido adaptados as tecnologias digitais.

Foco nos servigos de GP e nas informagoes, e ndo na tecnologia.
Desafios do e-RH.

Redugdo da importancia do RH de relacionamento, projetado para construir
lealdade entre a administragdo publica e o servidor.

Distanciamento entre GP, chefias, servidores e setores ao utilizarem o autosservigo.

Intrusividade da tecnologia no equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Fonte: Elaboragdo propria (2024).

Quanto a observacdo participante, ocorre em virtude da pesquisadora ser servidora
publica na instituicdo pesquisada e atuar na area de gestdo de pessoas e leva em consideragdo
aspectos relacionados ao uso, comunicag¢ao, difusdo de informacgdes e treinamentos de usuarios

na atuac¢ao do gestor de pessoas. Segundo Yin (2001, p. 116), tem como vantagem a “capacidade
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de perceber a realidade do ponto de vista de alguém de “dentro” do estudo de caso, e ndo de um
ponto de vista externo.” Assim, permitindo elaborar com mais exatidao o retrato do fendmeno
em estudo.

Os dados obtidos nas entrevistas, apos sua transcri¢ao, foram analisados por meio da
analise de conteudo, utilizando-se o sofiware ATLAS.ti 23, e seu respectivo confronto com o
arcabougco normativo e legal da transformacdo digital em gestdo de pessoas, buscando
identificar padrdes nas respostas que possam esclarecer o problema de pesquisa e destacando
os pontos de convergéncia e divergéncia entre a teoria, a percepcao dos gestores de pessoas ¢ a
observacao participante.

Para a andlise de conteudo seguem as fases propostas por Bardin (2011):

a) pré-analise, que trata da organiza¢do do material a ser analisado;

b) exploragdo do material, na qual ocorre a identificagdo e registro das unidades e
categorias analiticas;

¢) tratamento dos resultados, que ¢ 0 momento de inferéncia, interpretagao e andlise critica

das informacdes obtidas.

3.2 Caracteristica da amostra

Conforme definido na caracterizagdo da pesquisa, o desenvolvimento do estudo de caso
foi realizado no Instituto Federal de Educagado, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba (IFPB), por
meio dos gestores de pessoas que desempenham atividades na Diretoria Geral de Gestao
(DGEP) de Pessoas ou nas Coordenagdes de Gestao de Pessoas dos Campi da Instituigdo.

O IFPB ¢ uma autarquia federal vinculada ao Ministério da Educa¢ao (MEC), oferece
diversos cursos presenciais ¢ a distdncia, nas modalidades integrado ao ensino médio,
subsequente, superior e pos-graduacao (Stricto sensu e Lato sensu), além de cursos de
Formagao Inicial e Continuada, sendo uma referéncia em ensino profissional no estado da
Paraiba, contando com 21 unidades distribuidas em todo estado, entre Campus e Campus
Avancado, cuja missao ¢ ofertar educagdo profissional, tecnoldgica e humanistica em todos os
seus niveis ¢ modalidades por meio do Ensino, da Pesquisa e da Extensdo, na perspectiva de
contribuir para a formagao de cidaddos para atuarem no mundo do trabalho e na construgdo de

uma sociedade inclusiva, justa, sustentdvel e democratica (IFPB, 2022).
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As unidades em funcionamento com a denominacdo de Campus sdo: Areia, Cabedelo,
Cabedelo Centro, Cajazeiras, Campina Grande, Catolé do Rocha, Esperanga, Guarabira,
Itabaiana, Itaporanga, Jodo Pessoa, Mangabeira, Monteiro, Patos, Pedras de Fogo, Picui,
Princesa Isabel, Santa Luzia, Santa Rita, Soledade, Sousa, além da Reitoria.

O IFPB ¢ formado por 6rgaos e unidades administrativas e age por intermédio dos seus
servidores ou terceiros legalmente contratados. Os orgdos do IFPB tém competéncia para
decidir sobre assuntos gerais ou especializados e para agir de forma sistémica ou localizada.

O quadro de servidores do IFPB ¢ composto por 1.080 (um mil e oitenta) técnicos
administrativos, 1.271 (um mil, duzentos ¢ setenta ¢ um) docentes efetivos e 204 (duzentos e
quatro) servidores com contratos temporarios, conforme dados do Relatério de Gestao (2022),
distribuidos pelas 21 unidades que compdem a instituicdo. Além disso, as fung¢des nao
relacionadas diretamente a atividade fim da instituicdo sdo exercidas por funcionarios
terceirizados (auxiliares de limpeza, recepcionistas, porteiros, vigilantes, etc.).

Subordinadas diretamente a Reitoria, existem as Pro-Reitorias e as Diretorias
Sistémicas, dirigidas por diretores nomeados pelo Reitor, sdo 6rgaos responsaveis por planejar,
coordenar, executar e avaliar os projetos e atividades na sua area de atuacao.

Dentre as diretorias sistémicas tem-se a Diretoria Geral de Gestao de Pessoas (DGEP),
que tem a finalidade de gerenciar a politica de recursos humanos do IFPB e auxiliar os
servidores no cumprimento das suas obrigagdes e no exercicio dos seus direitos, assessorando
a Reitoria em assuntos relacionados com a politica de recursos humanos: planejar, orientar,
dirigir, organizar, acompanhar, implementar e avaliar todas as atividades de gestao de pessoas
e dos processos de trabalho, bem como executar toda a politica de pessoal e desempenhar outras
atividades relacionadas a sua area de atuagao.

A DGEP ¢ formada pela Diretoria de Legislacao e Administragdo de Pessoal (DLAP),
pela Diretoria de Cadastro e Pagamento de Pessoal (DCPP)e pela Diretoria de

Desenvolvimento de Pessoas (DDP).
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Figura 1 — Organograma da DGEP

ORGANOGRAMA | DGEP
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REITORIA
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5l
INSTITUTO
FEDERAL
Paraiba
Diretoria Geral de
DIRETORIA GERAL DE GESTAO Gestdo de Pessoas
DE PESSOAS (DGEP)
GESTAO DE PESSOAS DOS
i CAMPI*
DIRETORIA DE DIRETORIA DE LEGISLAGAO E DIRETORIA DE CADASTRO E
DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS |« ADMINISTRAGAO DE PESSOAL »| PRODUGAO DE PAGAMENTO
(DDP) (DLAP) (DCPP)
COORDENAGAO DE COORDENAGAOQ-EXECUTIVA DE COORDENAGAO DE PRODUGAO
CAPACITAGAO E LEGISLAGAO E ADMINISTRAGAO DA FOLHA DE PAGAMENTO DE
QUALIFICAGAO DE PESSOAL DE PESSOAL (CLAP) PESSOAL (CPFP)
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(*) Responde no tocante a execugdo da politica de
pessoal do IFPB.

Fonte: Site Institucional do IFPB (2023).

Das 21 Unidades do Instituto Federal da Paraiba, 15 contam com uma representacdo da
Gestao de Pessoas, em forma de Coordenagdo, de Departamento ou de Diretoria, sendo elas:
Cabedelo, Cajazeiras, Campina Grande, Catol¢ do Rocha, Esperanca, Guarabira, Itabaiana,
Itaporanga, Jodo Pessoa, Monteiro, Patos, Picui, Princesa Isabel, Santa Rita, e Sousa. As
unidades de gestdo de pessoas dos campi sdo o principal elo de comunicagao entre a DGEP e
os servidores.

A escolha em se realizar a pesquisa a partir da percepgao dos gestores de pessoas se deu
pelo fato de estarem diretamente ligados ao uso, comunicagao, treinamento e disseminagao de
sistemas e tecnologias digitais em processos e servicos de gestdo de pessoas

Foram selecionados para participar das entrevistas semiestruturada 1 (um) gestor de
pessoas de cada campus do IFPB que possui unidade de gestdo de pessoas em sua estrutura,
que sdo 15 (quinze) campi, e mais 3 (trés) ocupantes de cargos de dire¢cdo na estrutura da DGEP,

totalizando 18 (dezoito) participantes. Os participantes foram contactados pelo contato
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institucional, e as entrevistas foram realizadas em dezembro de 2023. Alguns participantes ndo
se prontificaram a participar das entrevistas.

Foram entrevistados 14 (quatorze) gestores de pessoas de campi distintos e 2 (dois)
diretores da DGEP, totalizando 16 entrevistados, que corresponde a 89% (oitenta e nove por
cento) da amostra. Os participantes das entrevistas semiestruturadas foram identificados pelos

codigos P1 a P16. A Tabela 1 demonstra como a amostra foi selecionada.

Tabela 1 — Tabela Demonstrativa da Amostra

Gestores de pessoas Total da Gestores de % da

Quant. selecionados por campi  amostra pessoas Amostra
entrevistados
Campi com unidade de GP 15 1 15 14 -
Campi sem unidade de GP 6 - - - -
DGEP 1 3 3 2 -
Totais - - 18 16 89%

Fonte: Elaboragao propria (2024).

Apresentados os procedimentos metodologicos utilizados, os dados e resultados serdo

demonstrados na proxima se¢ao.

3.3 Questoes Eticas

Por se tratar de uma pesquisa envolvendo seres humanos, este trabalho foi submetido a
apreciacido de um Comité de Etica em Pesquisa, por meio de protocolo na Plataforma Brasil,
sendo respeitados os direitos dos participantes por meio de manifesta anuéncia, apos
esclarecimento total sobre a natureza da pesquisa, seus objetivos, métodos, beneficios previstos
e potenciais riscos, seguidos da assinatura ou declaracdo de aceite no Termo de Consentimento
e Livre Esclarecimento.

Os aspectos éticos da pesquisa estdo em consonancia com Resolugdao n° 510/2016, do
Conselho Nacional de Saude/MS e suas Complementares.

E garantida a preservacdo da identidade dos entrevistados e a reducio de possiveis
incomodos da pesquisa, bem como o respeito a autonomia e dignidade do participante,

assegurando sempre o direito de permanecer, ou nao, na pesquisa.
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4 RESULTADOS E ANALISES

Neste capitulo, serdo apresentados os principais resultados da andlise de dados realizada,
abrangendo o arcabouco normativo e legal da transformacao digital em gestdo de pessoas, a
observagdo participante e as entrevistas semiestruturadas, para assim responder aos objetivos
da pesquisa.

A presente andlise partira da defini¢ao do arcabougo normativo e legal da transformagao
digital em gestao de pessoas e da observagdo participante, que servira de subsidio para a analise

dos dados obtidos por meio das entrevistas.

4.1 Apresentacio dos resultados

4.1.1 Arcabougo normativo e legal da transformagao digital em gestao de pessoas

As leis, normativos e agdes da instituicdo que foram encontradas que norteiam a
transformagao digital em gestdo de pessoas no contexto estudado estdo descritas a seguir.

Uma das primeiras agdes identificadas no IFPB para a implementacao do e-RH na
instituicao foi a implementagdo de documentos e processos eletronicos no contexto da gestao
de pessoas em meados de 2018, consolidado pela extingdo da tramitacdo do processo fisico no
ambito da Diretoria de Gestdo de Pessoas oficializada por meio do Oficio Circular
5/2019/DGEP/Reitoria/IFPB, de 27 de dezembro de 2019, estabelecendo que todos os
processos protocolados por servidores do Instituto que tratem da area de pessoal sejam
requeridos e protocolados pelo Sistema Unificado de Administracdo Publica (SUAP), no
modulo de processos eletrdnicos e que os processos que chegarem ao setor, protocolados por
meio diverso do citado no referido oficio, sejam arquivados e dada a devida ciéncia ao servidor
(IFPB, 2019b).

A implementag¢do do processo eletronico e extingao do processo fisico foi realizada para
dar cumprimento ao disposto no Decreto n® 8.539, de 8 de outubro de 2015 (Brasil, 2015), que
estabelece em seu art. 4°:

Art. 4° Para o atendimento ao disposto neste Decreto, os orgdos e as entidades da
administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional utilizardo sistemas
informatizados para a gestdo e o tramite de processos administrativos eletrdnicos.
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O Assentamento Funcional Digital (AFD), criado por meio da Portaria Normativa n°
3/SRH/MPOG, de 18 de novembro de 2011, foi uma medida para o acesso a informagdes
funcionais de servidores do IFPB, que tiveram seus assentamentos funcionais digitalizados e
disponibilizados na plataforma AFD do Sigepe a partir de 2016.

Outros marcos da transformagdo digital foram o langamento do Portal Unico GOV.BR,
ocorrido em 2019, determinando a unificacdo do acesso aos canais digitais para prestacdo de
servicos do Governo Federal (Brasil, 2019), e a edicao da Estratégia de Governo Digital (EDG)
por meio do Decreto 10.332, de 28 de abril de 2020 (Brasil, 2020b). Para dar cumprimento ao
disposto na EGD, o IFPB editou o Plano de Transformacao Digital (PTD) 2020-2022 (IFPB,
2020), ajustando o acesso aos sistemas digitais internos.

A Lei do Governo Digital, den® 14.129, de 29 de margo de 2021, estabeleceu principios,
regras € instrumentos importantes para o Governo Digital e para a prestagao dos servigos
publicos digitais, inclusive os ofertados aos servidores publicos, a exemplo do autosservico e
da garantia do atendimento presencial (Brasil, 2021a).

As agdes de transformacao digital em gestdo de pessoas no IFPB seguem a agenda de
TD da Secretaria de Gestao de Pessoas, das quais pode-se destacar:

e A obrigatoriedade de uso das solugdes estruturantes em TIC em gestao de
pessoas disponibilizados pelo 6rgao central do SIPEC instituida pela Portaria n°®

4.764, de 27 de abril de 2021, a saber:

Art. 1° As unidades de gestdo de pessoas dos 6rgdos do Sistema de Pessoal Civil da
Administragdo Federal - SIPEC ficam obrigadas a utilizar as solugdes estruturantes
de Tecnologia da Informag¢do ¢ Comunicagdes - TIC em gestdo de pessoas
disponibilizadas pelo 6rgao central do SIPEC, com especial atengdo ¢ garantia de
prazos no atendimento de servigos de gestdo de pessoas oferecidos aos servidores
publicos federais.

Paragrafo unico. Em casos excepcionais, mediante oficializagcdo e apresentagdao de
justificativas pelo oOrgdo setorial, o orgdo central do SIPEC analisard a
complementaridade funcional para autorizagdo de coexisténcia ou integragdes de
solugdes estruturantes de TIC em gestdo de pessoas.

[.]

Art. 3° As unidades administrativas deverdo atender as solicitagdes realizadas pelos
servidores, pensionistas e anistiados, por meio de funcionalidade especifica que gere
demandas de atendimento, constantes da solugdo estruturante de TIC em gestdo de
pessoas disponibilizada pelo érgdo central do SIPEC.
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e O langamento do SouGov.br, ocorrido em maio de 2021, representa a maior
iniciativa de transformacao digital na area de gestdo de pessoas dos orgaos
integrantes do SIPEC que, alinhados a Estratégia de Governo Digital e a Lei de
Governo Digital traz como objetivos a simplificacdo, a padronizacdo e a
automatizacao de processos para melhorar a qualidade e a eficiéncia dos servigos

prestados aos usuarios.

Para garantir a oferta de instrumentos para modernizar a gestdo de pessoas no ambito

do SIPEC, o Decreto n° 10.715, de 8 de junho de 2021, determinou:

Art. 1° Ficam instituidos os Sistemas Estruturantes de Gestdo de Pessoal da
Administragdo Publica Federal, disponibilizados pelo 6rgdo central do Sistema de
Gestdo e Governanca Estratégica de Pessoal Civil da Administracdo Federal, com a
finalidade de:

I - oferecer ao Sistema de Gestdo e Governanga Estratégica de Pessoal Civil da
Administragcdo Federal instrumentos de modernizag¢do para gestdo de pessoas, com
vistas a integragao sistémica nessa area;

II - atender ao orgdo central do Sistema de Gestdo e Governanga Estratégica de
Pessoal Civil da Administragdo Federal nas atividades de gestdo de pessoas da
administragdo publica federal direta, dos ex-Territorios, das autarquias, das fundacdes
publicas e das empresas estatais dependentes; e

III - atender as unidades de gestdo de pessoal dos 6rgaos e das entidades previstas no
inciso II do caput no desempenho de suas atividades.

e Instituicdio do Programa de Gestdo e Desempenho (PGD), que institui e
regulamenta o trabalho remoto no ambito do IFPB. Programa de Gestao nos
orgaos do SIPEC ¢ regulado pelo Decreto n.° 11.072, de 17 de maio de 2022
(Brasil, 2022g). A regulamentacdo do PGD no IFPB ocorreu por meio da
Portaria n° 524, de 24 de marco de 2023 (IFPB, 2023), e se encontra em fase de

implantagao.

Assim, seguindo as diretrizes da SGP, o IFPB segue as politicas e diretrizes que
englobam todo o ciclo de gestdo de pessoas desde o ingresso do servidor na administragao
publica até a conclusdo da sua vida funcional e aposentadoria, de acordo com os normativos e
prioridades estabelecidas pelo 6rgdo central do SIPEC.

A partir das entrevistas semiestruturadas realizadas com os gestores de pessoas do

IFPB, foi possivel identificar os beneficios e desafios do uso dos sistemas digitais disponiveis
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em gestdo de pessoas, que sdo as unidades de analise para fins do presente estudo, conforme
descritas no Quadro 4.

Cabe ressaltar que os gestores de pessoas entrevistados tém em média 6 anos exercendo
atividades em uma das unidades de gestdo de pessoas, lidando com praticamente todos os

aspectos da vida funcional dos servidores.

4.1.2 Beneficios do e-RH

Com relagdo a categoria analitica examinada de subsistemas de gestdo de pessoas e
digitalizacdo. A percepcdo dos gestores de pessoas entrevistados ¢ que todos os subsistemas (a
exemplo do treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de desempenho e feedback, salarios e
beneficios e relagdes trabalhistas), podem se beneficiar com a digitalizacdo e automatizacao
para a melhoria do atendimento dos servigos de gestao de pessoas, liberando os gestores de
pessoas para atividades mais estratégicas, embora os sistemas utilizados ainda precisem
melhorar. Contudo, ainda de acordo com os entrevistados, as atividades de cuidado, de
integracao e de acolhida ao servidor deve ser feita de forma presencial, sem o intermédio de
sistemas digitais. Nesse sentido, destacam-se as falas dos participantes P3 e P10:

Eu acho que hoje em dia quase tudo da para ser digital. O presencial ¢ mais para a
questdo de gestdo de pessoas, [...], eu acho importante a conversa, olhar no olho (P3).

Mas a parte de procedimentos, eu acredito que todas podem ser feitas online,
procedimentos protocolares (P3).

Bem, em termos praticos, realmente vai se tornar mais eficiente no seguinte sentido.
O gestor de pessoas vai ter menos atividades para ele desenvolver manualmente. E
em termos de implantacdo dentro do sistema, entdo, isso facilita a vida do gestor de
pessoas e da espago a ele para fazer as outras atividades que ele necessita fazer (P10).

A visao de que a digitalizacdo de subsistemas de gestdo de pessoas traz beneficios ¢
compativel com a literatura, que descreve que grande parte dos processos de RH serdo
automatizados com base nas tecnologias digitais (Sivathanu; Pillai, 2018). A medida que o e-
RH ¢ implementado, as atividades de RH se tornam estrategicamente orientadas, liberando os
profissionais de gestdo de pessoas das atividades administrativas e operacionais (Bondarouk;
Brewster, 2016). Assim, os gestores de pessoas poderdo se dedicar as atividades mais analiticas

e estratégicas, voltadas aos reais cuidados com as pessoas (Brasil, 2023d).
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Com relacdo a categoria de Melhoria na eficiéncia na gestdo de pessoas, a avaliagao por
parte dos gestores entrevistados ¢ de que melhorou, reduzindo os niveis burocraticos, visto que
as entregas estdo mais rapidas, mais seguras, mais transparentes. A digitalizagao trouxe mais
agilidade e visibilidade, facilitando as atividades do dia a dia e deixando os usuarios mais
satisfeitos. Sobre a eficiéncia segue o relato do participante 11:

Melhorou, sim. Evoluimos [...]. Eu acho que a gente est4 uns anos atrasados. Mas, de
certo modo, a gente estd caminhando para uma evolugdo que gera uma eficiéncia na
gestdo de pessoas P11).

A Melhoria da eficiéncia ¢ destacada por Vasconcelos, Mascarenhas e Vasconcelos
(2004), quando destacam que o uso do e-RH simplifica processos e desburocratiza o setor, torna
as entregas mais rapidas e permite que os gestores de pessoas voltem sua atengdo para
atividades mais estratégicas.

Otonieno (2016) destaca que com a digitalizag@o, os recursos passam a ser utilizados de
forma mais eficiente, a partir do processamento rapido e preciso de dados, com menores custos,
melhor produtividade do RH e melhor comunicagdo com os usudrios. Para Silva, Silva e Rabélo
(2021), o uso das tecnologias digitais no setor publico simplifica mecanismos burocraticos,
reduz o tempo de resposta, agiliza o processamento de dados, facilita a tomada de decisdo e
promove novas formas de comunicagao.

A Reducdo de custos no e-RH, outra categoria analitica em estudo, ¢ um beneficio
percebido por todos os gestores de pessoas entrevistados, a partir a acentuada redugdo do uso
do papel, da redu¢do de custos impressdo e de transporte de processos fisicos, da reducdo da
quantidade de pessoal necessario para tramitar esses processos. Foi apontado também melhoria
no impacto ambiental decorrente da reducdo de insumos necessarios para o funcionamento da
gestao de pessoas digital. Nesse aspecto, os entrevistados citaram a ado¢ao do assentamento
funcional digital (AFD), que aboliu o arquivamento fisico de documentos funcionais e o
programa de gestdao (PGD), que proporcionou a reducdo de custos para a administracdo como
o de deslocamento de servidores, energia elétrica, 4gua e copos descartaveis. Nesse contexto,
destacamos a fala do P4:

Como também até ¢ bom para o meio ambiente, porque ja compra menos papel e
contratos com as empresas de impressdo (P4).
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A literatura aponta que a reducdo de custos pode ser percebida a partir da redugdo de
atendimentos presenciais e processos administrativos em papel (Vasconcelos; Mascarenhas;
Vasconcelos, 2004; Otonieno, 2016). Para Madan e Sharma (2016), o e-RH economiza custos
enquanto melhora a precisao e reduz o trabalho administrativo.

Sobre a categoria analitica Viabilizagdo do trabalho remoto, locais e jornadas flexiveis,
a percepcao dos entrevistados ¢ de que se trata de um excelente beneficio, que veio modificar
as relagdes de trabalho e significa um avango na area trabalhista, a exemplo do trabalho remoto
viabilizado a partir dos programas de gestdao. Ainda de acordo com os entrevistados, periodo de
trabalho remoto emergencial devido a pandemia da COVID-19 demonstrou que é possivel
trabalhar e controlar a produtividade por meio do uso das tecnologias digitais. A flexibilizacao
dos locais de trabalho possibilitou a formagao de equipes que trabalham em seus respectivos
locais e de reunides online. Outro destaque ¢ que possibilitou manter mais servidores em seus
postos de trabalho, reduzindo a rotatividade de servidores que exercem suas atividades longe
de suas familias, conforme destaca-se na fala dos participantes PS5 e P 11:

Acho superpositivo e também por conseguir manter mais servidores em seus postos
de trabalho (P5).

Eu sou super favoravel, extremamente favoravel a adogdo dessas tecnologias para a
flexibilizagdo. Eu acho que aumenta a produtividade por dois motivos. O primeiro ¢é
que nem todos os servidores estdo no mesmo momento de vida. Naturalmente, ndo
cumprem a jornada de maneira igualitaria, sendo que uns preferem um turno e outros,
outro. Entdo, eu acho que essa mobilidade, por intermédio das tecnologias de
informagao, elas possibilitam que o trabalho seja mais fluido (P11).

O trabalho remoto e as jornadas de trabalho flexiveis se tornaram possiveis a partir do
uso das tecnologias na gestao de pessoas, que ampliaram os limites geograficos das praticas de
RH, diminuindo distdncias dentro e entre as organizagdes. Os avancos tecnoldgicos
possibilitaram a oferta de novas formas de trabalhar, eliminando barreiras fisicas e de tempo,
viabilizando formas organizacionais como servigos compartilhados de GP, teletrabalho e
equipes virtuais (Bondarouk; Brewster, 2016). Na visao de Silva, Silva e Rabelo (2021), as
tecnologias permitem a mensuracao da produtividade em qualquer lugar, tornando as jornadas
e locais de trabalho flexiveis e possibilitando o trabalho remoto.

A Melhoria da produtividade ¢ percebida pelos entrevistados como positiva, visto que

com o uso dos sistemas, os processos sao mais rapidos, a produtividade e as entregas aumentam
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consideravelmente. O aumento da produtividade pode ser evidenciado a partir da fala do

participante P4:

Quando melhora os sistemas, automaticamente a produgdo da gente também vai
aumentar (P4).

Ainda sobre a produtividade, o P10 destaca que a gestdo de pessoas se torna mais
produtiva quando a digitalizagcdo permite que o gestor de pessoas tenha tempo para se dedicar
ao desenvolvimento humano da institui¢do, justamente por reducao do trabalho operacional.
Destaca também que serd necessario que o profissional de gestdo de pessoas se desapegue do
operacional para desenvolver atividades gerenciais dentro da GP.

Assim, o aumento da produtividade € percebido quando os sistemas de gestao de pessoas
passam a coletar, analisar, armazenar, distribuir e recuperar dados e informacdes de RH,
possibilitando a automatizagdo total ou parcial do trabalho administrativo (Vasconcelos;
Mascarenhas; Vasconcelos, 2004; Otonieno, 2016).

Quanto a categoria analitica que abrange a Melhoria na comunicagdo e difusao de
informacgodes de gestao de pessoas, também foi percebida pelos entrevistados no sentido de que
a comunicagdo ocorre de forma mais rapida a partir dos canais de comunicacdo digitais,
contudo, € necessario utilizar os canais digitais de comunica¢do com cuidado, visto que as
informagdes também aumentaram e sdo disseminadas por varios canais digitais. Destaca-se
ainda, com base nas falas dos entrevistados, que a divulgacao de informagdes deve observar o
publico para o qual se destina, o perfil dos servidores alvo da informagao, visto que nem todos
conseguem acessar os sistemas digitais e o e-mail institucional diariamente. O exposto acima
pode ser evidenciado a partir das declaragdes dos participantes P6, P8 e P9:

Vejo que tem muita informagéo (P6).
Se tornou algo mais agil, rapido, algo que facilitou, facilita bastante (P8).

Eu avalio como positiva, porém, acaba construindo muitas informagdes e muitas vezes
a informagdo ndo ¢é tdo absorvida como deveria ser (P9).

O P9 destaca ainda a necessidade de se construir materiais que facilitem a divulgacao
de informagdes tanto para o gestor de pessoas como para o servidor.
Os resultados encontrados para a comunicacdo e difusdo de informagdes ¢ confirmado

pela pesquisa de Otonieno (2016), que evidencia que o uso de sistemas digitais melhora essa
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categoria. Contudo, Silva (2009) destaca que o uso de canais abertos de comunicagdo pode
gerar a sobrecarga de informagdes. Nesse sentido, os canais digitais devem ser utilizados
adequadamente, para que os usudrios consigam apreender as informacgoes digitais recebidas.

Quanto a Melhoria na qualidade do atendimento, com base nas falas dos entrevistados,
esta ¢ percebida a partir do feedback positivo dos usudrios dos servigcos de gestdo de pessoas,
que tém expressado que o acesso ficou mais facil, as solicitagdes t€ém sido atendidas de forma
mais célere e que identificam uma gestao de pessoas mais rapida e produtiva. O P11 destaca
ainda que o autoatendimento disponibilizado aos usuarios que tém mais familiaridade em se
relacionar com a tecnologia alivia o atendimento presencial daqueles que ndo tém essa
habilidade.

O uso de sistemas estruturantes de gestao de pessoas permite uma melhor qualidade do
atendimento e dos servicos de gestdo de pessoas, visto que os sistemas possibilitam o
autoatendimento em ambientes baseados na web, que podem ser acessados em qualquer
ambiente e hordrio, tornando os servidores autossuficientes em alguns servicos de RH
(Otonieno, 2016).

Quanto a categoria Simplificacdo e padronizacao na gestdo de pessoas, os entrevistados
relatam que foram observadas melhorias na simplificacao e padronizagdo da rotina e servicos a
partir da percep¢do de que a burocracia diminuiu, houve a redu¢do de etapas dentro dos
processos, a tramitacdo ficou mais rapida, as informacdes mais acessiveis. A padronizacao foi
facilitada, na percepc¢ao dos entrevistados, a partir da possibilidade de se utilizar os modelos de
formularios disponiveis nos sistemas digitais, a simplificacdo ¢ notada por meio da prestacao
total de servicos em meio digital. Ainda de acordo com os entrevistados, a disponibiliza¢do do
SouGov.br traz uma simplificagdo e padronizagdo, visto que todos os servidores tém acesso aos
mesmos servigos a qualquer momento, em aplicativo autoexplicativo.

Contudo, os entrevistados indicam a necessidade de melhoria nesse processo, visto que
a gestdo de pessoas utiliza uma variedade de sistemas e que, em alguns casos, ndo se comunicam
(a exemplo do Suap e do SouGov.br), gerando a necessidade de tramitar processos em dois
sistemas diferentes, duplicando o trabalho.

Nas palavras dos gestores de pessoas, pode-se destacar:

Ficou menos burocratico, porque nao tem tantas etapas dentro dos processos, né. Fica
mais fécil para o servidor consultar exatamente o que precisa. Fica mais facil também
para o gestor avaliar diante daquilo (P1).
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Simplificou o entendimento entre gestdo de pessoas e os servidores (P4).

A padronizacio, dentro do IFPB, eu acho que precisa melhorar muito. A simplificagao
que utiliza os sistemas, eu acredito que tenha melhorado positivamente (P9).

Os aspectos ligados a simplificacdo e padronizagao de praticas e processos de RH com
a reducdo da burocracia na GP foi identificada no estudo de Mascarenhas (2003), que
identificou entregas mais simples e padronizadas aos usudarios dos sistemas de gestao de pessoas
e no estudo de Otonieno (2016), que descreve que os servicos oferecidos em meio digital, além
de reduzir custos operacionais, melhorar a qualidade dos servigos e a inovagao no setor, reduz
a redundancia e duplicagdo de processos, desde que tenham ampla utilizagao.

A categoria Comodidade no acesso a servicos de gestao de pessoas foi identificada pelos
gestores de pessoas entrevistados, pelo fato de servidores poderem realizar seus pedidos e
consultas de gestdo de pessoas em qualquer horario e lugar por meio dos canais de comunicacgao
e sistemas digitais disponiveis, sem a necessidade de se deslocarem ao setor de RH. Ainda
segundo os entrevistados, a comodidade ¢ vivenciada pelos gestores de pessoas por meio do
acesso a informagdes tanto em sistemas online como aos registros dos servidores que também
se tornaram online por meio do AFD.

Sobre a categoria Comodidade do acesso a servigos de GP, destacam-se as seguintes
falas dos participantes:

Os servidores tém canais disponibilizados 24 horas para entrar em contato, né. Entéo,
mesmo que ndo seja possivel aquela consulta de forma imediata, mas aquela consulta
fica registrada (P1).

Eles acabam solicitando por e-mail, WhatsApp, ndo vém aqui, na CGP (P5).

E muito bom, acho que, para todo mundo, vocé poder resolver algo de maneira
simples, de maneira rapida, com um clique independente de onde vocé esteja (P10).

E isso até contribui para n6s mesmos, gestores. E nem sempre a gente precisa ter que
estar, eles precisam esperar de nds a informacao, eles podem 14 acessar e ja estd tudo
14 descrito a qualquer momento (P13).

A pesquisa de Otonieno (2016) confirma que os sistemas de autoatendimento de GP,

que utilizam ambientes baseados na web, oferecem comodidade aos usudrios, pois permitem
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acessar os servicos de RH em qualquer ambiente e hordrio a partir de computadores ou
smartphones, tornando os usudrios autossuficientes em varios servigos de gestdo de pessoas.
Quanto a categoria Redugao de erros de registros cadastrais, esta foi confirmada pelos
entrevistados, visto que os proprios servidores conseguem consultar e atualizar suas
informagdes cadastrais sempre que houver alguma mudanca, facilitando a manutengdo de
cadastros atualizados e a corregdo de eventuais erros cadastrais. Contribuiu ainda para a redugdo
das atividades burocraticas e repetitivas do setor de GP, conforme destacado pelos participantes

P9 e P13:

Eu acredito que reduziu, sim, erros. E facilitou bastante. Inclusive pra gente. Ele
tirou algumas demandas que facilmente qualquer servidor poderia fazer. Que era uma
coisa mais burocratica. Por exemplo, mudar o enderego residencial. Que era mais
um processo que viria pra gente. E hoje ele facilmente consegue fazer a alteragdo. E
a gente nado precisa intervir (P9).

Muitos processos ja sdo realizados, digamos, pela plataforma do SouGov, mas como
ainda existem alguns erros, ai acaba tendo um retrabalho. Mas se esses erros forem
sanados, vai ser assim. E a plataforma perfeita para o servidor e para o coordenador
(P13).

A reducdo de erros de registros cadastrais foi um resultado encontrado também na
pesquisa de Vasconcelos, Mascarenhas e Vasconcelos (2004), com a identificacdo de que o uso
de sistemas de autoatendimento em GP evita a duplicagdo, garante a consisténcia e melhora a
precisao visto que os servidores atualizam e modificam seus proprios registros. E na pesquisa
de Otonieno (2016), em que se identificou a redugdo de erros no sistema digital de RH em
termos de atualizacdo de dados.

As entrevistas com os gestores de pessoas, com base no primeiro bloco do roteiro de
entrevistas semiestruturadas, foram efetuadas com o objetivo de verificar os beneficios que a
digitalizagdo trouxe para os servigos de gestdo de pessoas, visto que ¢ a percep¢ao dos

beneficios que determina, em grande parte, como e se a tecnologias serd utilizada. O Quadro 5

sintetiza a percepgao dos gestores de pessoas do IFPB sobre os beneficios do e-RH.

Quadro 5 — Resultados relacionados aos beneficios do e-RH na visao do gestor de pessoas do

IFPB

Categorias analiticas Elementos Encontrados

Subsistemas de gestdo de pessoas | A percepgdo ¢ que todos os subsistemas de GP podem se beneficiar com a
e digitalizacdo digitalizac@o e automatizac@o para a melhoria do atendimento dos servigos
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de gestdo de pessoas, liberando os gestores de pessoas para atividades mais
estratégicas e voltadas aos reais cuidados com o servidor.

Melhoria na eficiéncia da GP.

A melhoria na eficiéncia ¢ vivenciada a partir da redugdo dos niveis
burocraticos nos processos, entregas mais rapidas e seguras, maior
transparéncia e visibilidade. Melhor processamento de dados, tomada de

decisdo e novas formas de comunicagao.

Redugdo de custos.

Sobre a redugdo de custos, foi apontada a redugio significativa de consumo
de papel, impressao, transporte de processos fisicos. A redugdo na quantidade
de pessoal necessario para tramitar esses processos ¢ ainda a redugdo de
custos administrativos com o trabalho remoto decorrente do programa de
gestdo (PGD).

Viabiliza¢do do trabalho remoto
e jornadas flexiveis.

O uso das TICs na gestao de pessoas possibilitou uma evolugdo nas relagdes
de trabalho, em que se tornou possivel a flexibilizagdo dos locais e jornadas
de trabalho, com equipes e reunides online. Se tornou possivel também a
instituicdo do PGD, visto que com a tecnologia € possivel mensurar a
produtividade em qualquer lugar. Outro beneficio ¢ a possibilidade de manter

servidores e reduzir a rotatividade de pessoal.

Melhoria da produtividade da
GP.

A melhoria na produtividade da GP se traduz em rapidez, aumento das
entregas e redugdo do trabalho operacional por meio de servigos digitais, que
permite que o gestor de pessoas se dedique ao desenvolvimento do lado
humano da organizag@o. Sera necessario também que o gestor de pessoas se
desapegue do operacional para desenvolver atividades gerenciais de GP.

Melhoria na comunicacao e
difusdo de informacgodes.

Houve uma melhoria na comunicacdo e difusdo de informacdo de GP, visto
que estas passaram a ser disseminadas com mais rapidez por meio de canais
digitais. Contundo, o volume de informagdes também aumentou, assim, se
faz necessario selecionar as informagdes de acordo com o publico ao qual se
destina, pois nem todos os servidores conseguem acompanhar os sistemas
digitais e e-mail institucional diariamente. Sugere-se a constru¢do de
materiais que facilitem a divulgacao de informagdes para gestores de pessoas
e servidores.

Melhoria na qualidade do
atendimento e servigos de GP.

A melhoria da qualidade do atendimento, tanto digital quanto presencial é
percebida a partir do feedback positivo dos usudrios, que destacam o acesso
a servicos de forma mais facil, com uma resposta mais célere. Foi destacado
ainda que o autoatendimento disponibilizado aos servidores que t€ém maior
familiaridade com as tecnologias digitais desafoga o atendimento presencial
para os que ndo tém essa habilidade.

Simplificagdo e padronizacao de
praticas e servigcos de GP.

A simplificacdo foi facilitada pela prestacao total de servigos em meio digital
e a padronizagdo pela possibilidade de se utilizar modelos de formularios e
documentos disponiveis nos sistemas digitais. O aplicativo SouGov.br foi
destacado como sistema que contribui com a simplificagdo e padronizagao
de servigos, visto que proporciona um acesso igualitirio aos servigos a
qualquer momento. Para os gestores de pessoas, a simplificagdo tornou a GP
menos burocratica, mais rapida e as informa¢des mais acessiveis.

Comodidade no acesso a servigos
de GP.

A comodidade no acesso a servigos para os servidores foi identificada a partir
da possibilidade de poderem realizar seus pedidos e consultas de GP em
qualquer lugar e horario em sistemas digitais, sem a necessidade de se
deslocarem ao setor. Para os gestores de pessoas, a comodidade é vivenciada
por meio do acesso a informagdes e pastas funcionais de servidores em meio
digital.

Reducao de erros de registros
cadastrais.

Como os proprios servidores consultam e solicitam atualizagdes em seus
registros cadastrais, foi identificada a reducdo de erros de registros a partir
da facilidade em se manter os cadastros atualizados, da solicitacdo de
correcoes de erros cadastrais e ainda a reducdo das atividades burocraticas e
repetitivas do setor de GP.

Fonte: Elaboragdo propria (2024).
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4.1.3 Desafios do e-RH

Quanto a categoria Desenvolvimento de uma cultura organizacional digital, os gestores
de pessoas entrevistados destacaram que nao identificam uma estratégia especifica para esse
fim, que as tecnologias chegam primeiro e s6 depois sdo repassadas para a equipe. Para os
entrevistados, os sistemas digitais e as informagdes sdo disponibilizados e os usuarios tém que
buscar e aprender como operar por conta propria, de acordo com as demandas que vao surgindo.

Conforme afirma o participante P10, a legislacdo de gestdo de pessoas ¢ amarrada e
precisa partir de uma instru¢do normativa, que parte de um ministério, do 6rgdo central do
SIPEC, entdo, acaba havendo uma imposicdo de uso de sistemas e, como existem diversos
perfis de servidores, nem todos vao aceitar ou aderir a automatizagdo. Ainda de acordo com o
participante P10, automatiza¢ao s6 funciona se o usudrio entender exatamente o que ele esta
fazendo, o fluxo do processo e os documentos necessarios para a instru¢ao do requerimento.
Assim, como a digitalizagdo esta sendo imposta de cima para baixo, existe o aumento de erros
na operacionaliza¢do dos sistemas, o que gera retrabalho para o gestor de pessoas.

Ainda de acordo com os entrevistados, como o perfil de servidores do IFPB ¢
diversificado, sendo formado de servidores que tém facilidade em usar as novas tecnologias e
outros que ndo detém o conhecimento e as habilidades digitais que as plataformas exigem, a
exemplo dos servidores aposentados e os que ndo cresceram na era digital, existe resisténcia ao
uso e déficit de aproveitamento de ferramentas digitais como o SouGov.br. Nesse sentido,
destaca-se a fala do participante P3:

Tem gente que ja ndo quer aprender as coisas digitais. E vem aqui e diz, mas eu fiz
sempre desse jeito, por que eu tenho que fazer aqui (P3)?

Percebe-se, com base na fala dos entrevistados, que os usuarios dos sistemas
estruturantes de gestdo de pessoas t€ém que se adaptar e buscar o conhecimento necessario para
o uso das tecnologias digitais, pois seu uso ¢ obrigatério € a estratégia para a criagao de uma
cultura organizacional digital estd no ambito do SIPEC e do MGI, nao existindo uma atuacao
do IFPB nesse sentido.

A obrigatoriedade do uso dos sistemas estruturantes de GP disponibilizados no ambito
do SIPEC foi instituida pela Portaria 4.764/SGP/SEDGG/ME, de 27 de abril de 2021, que

determina que as demandas por servigos de gestdo de pessoas devem ser registradas por meio
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da solucdo estruturante especifica que gera uma demanda de atendimento disponibilizada pelo
orgdo central do SIPEC.

De acordo com Sivathanu e Pillai (2018), a implementagao do e-RH exige a escolha
certa de ferramentas tecnoldgicas, a superagdo da cultura organizacional existente e o
gerenciamento das expectativas de servidores multigeracionais. Dessa forma, a instituicdo deve
criar mecanismos para superar a resisténcia ao uso do autoatendimento em sistemas digitais.

O estudo de Fregman, Ivaldi e Scaratti (2020), destaca que as organizacdes precisam
conduzir seus servidores a uma nova cultura organizacional, caracterizado pelo uso massivo de
tecnologias digitais e por um conjunto de habilidades técnicas e mentais para adquirir,
processar, produzir e usar informagdes em meios digitais.

Para Silva, Silva e Rabélo (2021), os servidores publicos precisam se adaptar as
mudangas organizacionais cada vez mais frequentes, além de adquirir novas habilidades e
experiéncias para realizar novas tarefas ou mesmo se requalificar em sua carreira.

Dessa forma, verifica-se, a partir da observagdo participante e das falas dos
entrevistados, que o desenvolvimento da cultura organizacional digital no IFPB segue a
lideranga do SIPEC e MGI, e que a gestdo de pessoas da instituicdo dissemina o uso dos
sistemas digitais de gestao de pessoas e do autosservigo a medida que os servicos vao sendo
digitalizados. De acordo com o entrevistado P2, os usuarios vao sendo orientados de acordo
com suas demandas por atendimento.

Com relagdo a categoria Desenvolvimento de treinamentos para o uso de sistemas
digitais de GP, os entrevistados percebem uma falta de planejamento e sistematizagao na oferta
e treinamentos e para a implantacdo ou modificacdo de procedimentos. Ainda de acordo com
os entrevistados, falta o estabelecimento de orientagdes gerais para todos os campi, tipo um
manual de procedimentos. Os sistemas sdo disponibilizados e os usudrios t€ém que aprender a
usar no dia a dia de trabalho.

Para os entrevistados, a oferta de treinamentos para uso dos sistemas digitais esta mais
centralizada nas escolas de governo, e depende da busca do proprio usuario, pois o IFPB nao

possui um cronograma de treinamentos nessa area, conforme enfatiza o participante P10:

Bem, hoje, treinamentos estdo mais centralizados nas escolas de governo. Entdo, isso
volta para o mesmo problema da questdo anterior. Geralmente, eles montam um curso
padrdo, informando sobre o sistema, tudo de que ele dispde, como vocé operar tais e
tais modulos, mas falta vocé fazer essa conexdo de como vocé vai usar isso no seu dia
a dia, porque é importante vocé dominar esse sistema. Entdo, eu acho que essa
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conexao ndo esta acontecendo com o usuario final. Entdo, eu ainda acho, sim, que a
gente pode melhorar nessa questdo de treinamentos (P10).

O P14 destaca ainda que a area carece de pessoal e recursos financeiros para a entrega
de treinamentos para o uso das novas tecnologias, sendo que hoje a oferta depende do foco
externo representado pelas escolas de governo e por empresas que trabalham especificamente
fornecendo esse tipo de informagao.

Uma dificuldade apontada pelos entrevistados no processo de digitalizagdo de processos
e operacionalizagdo de sistemas diz respeito a variedade de sistemas estruturantes utilizados na
area de gestao de pessoas. Para o participante P14, sdo varias ferramentas utilizadas na GP, a
exemplo do Siape, Sigepe, SouGov e Suap, que abarcam partes distintas de processos, exigindo
especificidades operacionais para cada uma. A unificacdo de plataformas digitais poderia
facilitar a operacionalizagcdo das rotinas de RH e consequentemente a oferta de treinamentos.
Nesse contexto, destaca-se a fala do participante P14:

Uma parcela disso no SUAP, que ¢ a ferramenta institucional do IFPB. Outra parcela
no e-SIAPE. Outra parcela no SIGEPE. E outra parcela no STAPnet, que ¢ a telinha
preta. Entdo, a gente tem uma série de ferramentas de TI. Cada uma com sua
especificidade e cada uma para executar determinada tarefa. O ideal ¢ que a gente
tivesse o minimo de ferramentas, que a gente conseguisse integrar boa parte das
atividades em uma ou outra. Para poder, primeiro, facilitar a operagdo, porque uma
vez que vocé tem diversas plataformas, vocé vai inevitavelmente ter a diferenca de
operacionalizagdo de cada uma e a especificidade de cada uma (P14).

A oferta de treinamentos para o desenvolvimento de habilidades digitais para o uso das
novas tecnologias na GP ¢ uma necessidade apontada pela pesquisa de Liboni et al. (2019), ao
apontar a necessidade de inclusdo de topicos como evolucdo no aprendizado e o
desenvolvimento de habilidades digitais. Para Silva et al. (2022), o uso das tecnologias digitais
para o e-RH exige estrutura organizacional, cultura e lideranga com foco em inovagdo e
aprendizado, além de treinamento relacionado as habilidades necessarias para usar as
tecnologias digitais.

Sobre a categoria relacionada a Inclusdo de usuarios nao adaptados as tecnologias
digitais, a percep¢do dos entrevistados ¢ de que ndo ha estratégias de inclusdo, nem para
gestores de pessoas, nem para servidores, em que a organizacao sé disponibiliza as ferramentas,

mas os usudrios t€ém que buscar as informagdes de como e onde fazer.
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Para o participante P10, existem usudrios de servigos de gestdo de pessoas que ainda
estdo apegados as praticas de quando entraram no servigo publico, antes da era digital. Isso faz
com que eles tenham dificuldade de operar os sistemas que existem hoje dentro da instituicao.
Ainda de acordo com o entrevistado, os treinamentos para o autoatendimento em GP se baseiam
em tutoriais e manuais, nao hé cursos praticos. Assim os servidores nao estdo sendo realmente
treinados. Existe na verdade uma imposicdo para que as pessoas se adaptem as novas
tecnologias, conforme destacado abaixo:

Entéo, eu acho que as pessoas ndo estdo sendo treinadas realmente, devidamente, nao.
De maneira nenhuma, pelo contrario. Eles estdo for¢cando, na verdade, aquelas pessoas
a se adaptarem. Entdo, o sentimento que passa € que ou vocé se adapta ou vocé meio
que fica para tras (P10).

Assim, conforme verificado na fala dos entrevistados, a inclusdo de usuarios menos
habilitados ao uso dos sistemas de GP se baseia na disponibilizagdo de tutoriais € no manuseio
dos sistemas no dia a dia, de acordo com as demandas que surgem, além da oferta do
atendimento presencial nas unidades de gestdo de pessoas. A possibilidade do atendimento
presencial ¢ garantida pelo art. 3°, inciso XVI da Lei 14.129/2021, de 29 de marco de 2021,
que determina a “permanéncia da possibilidade de atendimento presencial, de acordo com as
caracteristicas, a relevancia e o publico-alvo do servigo”. Dessa forma os gestores de pessoas
atendem os usudrios que demandam o atendimento presencial, quando ndo conseguem realizar
o autoatendimento, nas unidades de gestdo de pessoas da instituicao.

No processo de implementagdo do e-RH, pessoas com menos habilidades digitais
podem ter um periodo dificil de adaptacao, necessitando de treinamento. A implementagao da
gestdo de pessoas digital pode demandar um significante investimento financeiro, de tempo e
outros recursos (Silva, 2009).

A necessidade de inclusdo digital de usudrios também ¢ apontada pelas pesquisas de
Fregman, Ivaldi e Scaratti (2020) e Silva et al. (2022), quando destacam que a medida que as
tecnologias digitais sdo incorporadas pela organizagdo, a gestdo de pessoas precisa apoiar
medidas como requalifica¢do, desenvolvimento de habilidades e inclusdo de servidores.

No tocante a categoria Foco nos servicos de GP e nas informagdes, em detrimento da
tecnologia, os entrevistados disseram que a tecnologia deve ser adotada “para facilitar, agilizar

e ajudar na prestacdo dos servigos” (participante P8), que a gestdo de pessoas € mais do que a
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operacionalizac¢do de processos, abrangendo o cuidado com as pessoas. Para o participante P10,
o profissional de RH deve ser um consultor para a tomada de decisao.

A fungdo da tecnologia no contexto da gestdo de pessoas ¢ habilitar os gestores de
pessoas para atuarem mais estrategicamente em outras frentes, redirecionando a forca de
trabalho do trabalho burocratico para o aspecto humano da institui¢do (participante P14).

Os autores Ulrich, Younger e Brockbank (2008) corroboram com esse posicionamento
quando dizem que a tecnologia ¢ um canal para atender as demandas por servigos e prestar
informacgdes, ndo o conteudo, assim, o foco principal deve ser os servigos ¢ informagdes de
gestdo de pessoas, ndo a tecnologia, pois a boa gestdo de pessoas ¢ que ¢ responsavel por
impulsionar o desempenho da organizacao.

A percepcao dos entrevistados sobre o papel da tecnologia no contexto da GP ¢
compativel com o trazido por Bondarouk e Brewster (2016), que dizem que no e-RH canais
baseados na web sdo utilizados para implementar politicas e praticas de RH nas organizacgdes,
de modo a apoiar o planejamento, administracdo, tomada de decisdo e atividades de controle de
recursos humanos. Esse contexto, libera os profissionais de RH do trabalho administrativo,
permitindo que desempenhem atividades estratégicas de GP.

Com relagdo a categoria Redugdo da importdncia do RH de relacionamento, os
entrevistados consideram que havera uma modificacao no relacionamento da institui¢do com o
servidor. Conforme destacado pelo participante P10, a tendéncia ¢ que as pessoas realmente se
desconectem um pouco, que as informagdes fiquem mais esparsas, terceirizando a iniciativa de
aproximacao para o servidor, prejudicando o engajamento institucional.

O participante P15 ressalta que é necessario haver uma harmonia entre a informatizagao
e o relacionamento presencial com o servidor, para que ndo haja prejuizo nas relacdes entre
servidores e o RH.

Em relagao ao cuidado de longo prazo com o servidor, os entrevistados consideram que
o e-RH facilita o planejamento de a¢des de cuidado por meio do maior acesso a informagdes e
relatdrios gerenciais que os sistemas digitais disponibilizam sobre os servidores.

A reducao da importancia do RH de relacionamento foi abordada pelos autores Ulrich,
Younger e Brockbank (2008), ao descreverem que se trata de uma armadilha inerente ao uso da
tecnologia, na qual o uso intensivo do autosservigo faz com que servidores autogerenciem suas

demandas de RH, ndo necessitando manter um relacionamento pessoal com a institui¢ao. Essa
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autonomia pode prejudicar o relacionamento entre instituicdo e servidor e o cuidado de longo
prazo.

Sobre a categoria Distanciamento entre GP, chefias, servidores e setores ao utilizarem o
autosservico, os entrevistados relatam que a medida que os servigos passam a ser prestados em
meio digital, de fato cria um distanciamento, conforme destacado na fala do participante P7 “eu
acho que isso vai prejudicar muito as relagdes interpessoais no trabalho.” Para os entrevistados,
esse distanciamento pdde ser sentido na época do trabalho remoto emergencial em decorréncia
da COVID-19 e nas a¢des ou eventos que demandam a integracao com servidores, conforme
as falas dos participantes P9 e P10:

Sim, totalmente. Hoje, por exemplo, aqui no nosso campus, ndés temos uma
dificuldade terrivel, muito grande, de estar promovendo os eventos anuais que a gente
precisa celebrar. Setembro Amarelo, Outubro Rosa, porque a gente ndo consegue fazer
essa integracdo, trazer os servidores mais para perto (P9).

Quando a gente cria esse distanciamento e a gente perde esse lado humano de ser
atendido por outro ser humano e ter um abrago, um acolhimento, uma conversa
amigavel, ou mesmo um café no corredor, enfim, ou conversar sobre a vida, a gente
acaba como consequéncia perdendo também essa dimensao do fluxo [...] (P10).

Ainda sobre o distanciamento, a percep¢ao dos entrevistados ¢ de que o contato humano
vai inevitavelmente ser reduzido, afetando a cultura organizacional de alguma forma, que
cabera ao RH criar estratégias para que as pessoas consigam manter o contato social de alguma
forma.

Segundo os gestores de pessoas entrevistados, o trabalho remoto proporcionado pelo
programa de gestdo pode acentuar esse distanciamento, em que os servidores passam a ser
apenas uma matricula, perdendo a interagdo no ambiente de trabalho, a nog¢do de que seu
trabalho faz parte do fluxo de um processo realizado em equipe.

As relacdes interpessoais podem ser prejudicadas pela mecanizacdo exagerada da
comunicagdo via TICs, especialmente quando as pessoas estdo no mesmo ambiente fisico. A
cultura organizacional deve ser bem orientada e definida de modo a estabelecer parametros
aceitaveis e desejaveis de convivéncia. Assim as ferramentas digitais de comunicagdo devem
ser utilizadas para melhorar a interatividade, sem excluir as oportunidades de contato
presencial, a exemplo da pausa para o café em area comum (Silva, 2009).

O e-RH possui como implicagdo o distanciamento, que pode levar desde o

desenvolvimento de novas formas de interagir entre gestores de pessoas, chefias e servidores
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até a crescente falta de contato entre GP, gestores publicos e servidores (Bondarouk; Brewster,
2016).

Com relagdo a categoria Intrusividade da tecnologia no equilibrio entre vida pessoal e
profissional, os entrevistados elencaram alguns pontos a serem considerados como a seguranca
de dados, a privacidade, o imediatismo, o estresse e a qualidade de vida.

A seguranga de dados foi citada pelos entrevistados como uma preocupacao, visto que
os sistemas de autoatendimento em gestdo de pessoas abarcam um numero significativo de
informacdes e seu uso demanda certos cuidados com a seguranga no uso da web, sendo que se
percebe o aumento do nimero de fraudes decorrentes de vazamento de dados de usuarios que
ndo observam as recomendacdes de seguranga.

Sobre a privacidade, foi apontado pelos entrevistados que a demanda por atendimento e
informacdes aos gestores de pessoas aumentou significativamente, porém, nao ha um filtro por
parte dos usudrios, sendo que estes podem, segundo os entrevistados, estar considerando que,
como os sistemas de gestdo de pessoas e comunicagao funcionam 24 horas por dia, 7 dias por
semana, o Gestor de Pessoas trabalha de forma ininterrupta e isso compromete a satide mental,
conforme se destaca das falas dos participantes P3, P4 e P6:

Porque a gente tem que saber de tudo, toda hora. E aonde quer que a gente va, a gente
esta com o telefone na mao e o servidor pergunta e a gente faz, espera ai, deixa eu
olhar aqui (P3).

A gente contar de forma ininterrupta, o pessoal acha que a gente esta 24 horas de
plantdo. Isso afeta a satide mental (P4).

Meu WhatsApp ¢ institucional (P6).

Para os entrevistados, a pandemia parece ter intensificado a digitaliza¢ao dos servigos e
do uso das TICs para a comunicagdo, e os aplicativos de mensagens como o WhatsApp
passaram a ser utilizados diariamente para a comunicagdo entre gestores de pessoas e 0s
usudrios dos servigos de gestao de pessoas. Segundo o participante P6, esse novo hébito trouxe
consigo o imediatismo das respostas, fazendo com que as pessoas fagam um requerimento e
imediatamente entrem em contato pedindo uma resposta, independente do dia e horério da
demanda. Ainda segundo os entrevistados, essa urgéncia sobrecarrega os operadores dos
sistemas de GP, elevando o estresse, & medida que os gestores de pessoas sentem que nao

conseguem se desligar do trabalho, afetando sua qualidade de vida e sua saude mental. Sobre o
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imediatismo, o estresse ¢ a qualidade de vida, destacam-se as falas dos participantes P3, P8, P9

e P11:

E ndo da para ficar respondendo o tempo todo. Eu acho que a gente precisa ter limite,
sendo a gente entra nessa parte de satide mental e ai ndo ¢ qualidade de vida para quem
esta trabalhando (P3).

Hoje, independente de onde vocé esteja, com a automagdo, com a tecnologia, vocé
ndo consegue se desligar do trabalho [...]. O pessoal ndo tem a nogdo que o pessoal da
gestdo de pessoas também tem vida. O pessoal de gestdo de pessoas também adoece.
E para a gestdo de pessoas cuidar de pessoas, ela precisa se cuidar primeiro. Ela
precisa respeitar os limites (PS).

Ao ponto de ndo respeitarem os limites da gente que trabalha com isso. Porém, nos
temos as nossas limitagdes e vidas pessoais. E ai as pessoas querem resolver tudo
dentro do tempo delas, e ndo dentro do tempo da instituigdo (P9).

A medida que os servidores tém esse acesso ininterrupto, eles querem que, eles
demandam que a gestdo de pessoas também esteja disponivel ali a todo momento
(P11).

A percepgao, a partir das falas dos entrevistados, ¢ que se faz necessario estabelecer os
limites do horario de atendimento do pessoal da GP, criar mecanismos para garantir a separacao
entre vida profissional e vida pessoal, que nao hd uma acdo institucional que atenda a essa
questdo na area de RH e nem na institui¢do como um todo.

De acordo com o participante P7, “se houvesse uma regra geral institucional, talvez as
pessoas comecem a ter uma percepcao maior’” desses limites. De acordo com os entrevistados,
muitas vezes o profissional de GP fornece informacdes fora de seu horario de expediente pelo
sentimento de responsabilidade relativo a fungao de gestor de pessoas. Nesse aspecto, destaca-

se a fala do participante P13:

E quando um servidor manda, por mais que a gente tenha, explique que s6 tem que
chamar no horario de expediente, quando ele manda um WhatsApp dizendo assim, s6
para lembrar disso amanha, ele acaba ativando uma parte do nosso cérebro que, ao
invés de ele fazer para ele ndo esquecer, ele manda a gente, que esta trabalhando, ndo
esquecer. E isso € horrivel, porque eu vou ficar ali, sempre querendo responder (P13).

De acordo com a fala dos entrevistados, o uso das tecnologias e a ininterruptabilidade
dos sistemas de gestao de pessoas estao causando um adoecimento mental. Para o participante
P11, se faz necessario o estabelecimento de regras claras sobre o horario que o servidor estara
disponivel para o trabalho. Ainda de acordo com o participante P11, esse acordo tem que ser

muito bem firmado entre chefias e servidores como um todo, para que aja uma compreensao
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nos niveis de ansiedade de que demanda e de quem opera os sistemas, conforme se destaca
abaixo:

Porque, muitas vezes, o servidor que demandou fica ansioso pela resposta. O servidor
que recebe a demanda fica ansioso para responder independente do horério, o que gera
o burnout (P11).

Nesse contexto, se faz necessario uma evolucdo no quesito comunicacao e acordos de
horario predefinidos de quando a pessoa vai trabalhar, para que o atendimento digital funcione
tdo bem como o presencial, sem descuidar da saide mental (P11).

Por fim, de acordo com as falas dos entrevistados, se faz necessario criar um meio termo,
como um robd ou outro meio, para que o servidor possa tirar sua duvida sem enviar uma
demanda ao profissional de gestdo de pessoas. Esse trabalho continuo de informacao e
capacitacdo que deve ser implementado junto com a informatizagdo dos processos, caso
contrario o uso da tecnologia ndo sera efetivo (P15).

A intrusividade da tecnologia ¢ tratada por Ulrich, Younger e Brockbank (2008), como
uma armadilha emergente decorrente do uso da tecnologia na GP que precisa ser gerenciada,
pois traz como consequéncia preocupagdes coma a seguranga de dados e a privacidade. Ainda
segundo o autor, os sistemas de tecnologia em GP funcionam de forma ininterrupta e acumulam
um grande volume de dados, que leva a preocupagdo com a seguranga desses dados e a
privacidade, pois o equilibrio ente vida pessoal e profissional ¢ impactado pela digitalizagado, e
cada servidor precisa encontrar maneiras de gerenciar esse equilibrio que ¢ indispensavel para
dar propdsito e significado no trabalho e em casa.

Segundo Silva (2009), como os sistemas do e-RH funcionam de forma ininterrupta,
existe o risco de se achar que o profissional trabalhe 24 horas por dia e nos sete dias da semana.
Ainda na visdo do autor, desenvolver e aplicar politicas e procedimentos institucionais €ticos
que equilibrem as necessidades de funcionamento do servigo publico com a necessidade de
salvaguardar a privacidade, a satde e o bem estar dos servidores ¢ uma importante
responsabilidade da GP.

A preocupacgao com a intrusividade da tecnologia ¢ destacada também por Silva et al.
(2022), ao mencionar que se faz necessario planejar os ambientes de trabalho, tanto remoto

quanto presencial, para resguardar a saude mental dos servidores, principalmente a qualidade
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de vida no trabalho, pois a digitalizagdo impactard o equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional.

Com base no exposto, percebe-se que o uso das tecnologias digitais na gestao de pessoas
traz desafios emergentes que precisam ser gerenciados para que o e-RH seja melhor
implementado.

O Quadro 6 resume os desafios vivenciados pelos gestores de pessoas do IFPB e

identificados a partir do Bloco 2 do roteiro de entrevistas semiestruturadas.

Quadro 6 — Resultados relacionados aos desafios do e-RH vivenciados pelos gestores de
pessoas do IFPB quanto ao uso dos sistemas digitais para oferecer o autoatendimento nas

demandas de GP

Categorias analiticas Elementos Encontrados

Nao foram identificadas estratégias formais no dmbito do IFPB para o
desenvolvimento de uma cultura organizacional digital. As tecnologias e
os servigos digitais sdo disponibilizados e os gestores de pessoas e
servidores tém que buscar aprender a operar por conta prépria, de acordo
com as demandas que surgem. Identifica-se uma resisténcia ao uso e um
déficit de aproveitamento de ferramentas digitais, a exemplo do
SouGov.br, por parte de servidores ndo det€ém o conhecimento ¢ as
habilidades digitais que as plataformas exigem. A estratégia para a criagdo
de uma cultura organizacional digital esta no ambito do SIPEC e do MGI.
O que se observa ¢ a obrigatoriedade de uso dos sistemas estruturantes de
GP ¢ a necessidade de adaptac¢do dos usudrios.

Desenvolver uma cultura
organizacional digital.

Quanto ao desenvolvimento de treinamentos para o e-RH, foi identificada
a auséncia de planejamento e sistematizagcdo na oferta de treinamentos
para o uso dos sistemas digitais de GP e para a implantacdo ou
modificacdo de procedimentos. Foi citada a falta do estabelecimento de
orientagdes sistematicas gerais para todos os campi, tipo um manual de
procedimentos. A oferta de treinamentos e materiais de divulgacdo de
servicos digitais esta centralizada nas escolas de governo e no MGI, se
baseia em cursos Ead, manuais e tutoriais e depende da iniciativa do
proprio usuario gestor de pessoas ou servidor, pois o IFPB ndo possui um
cronograma de treinamentos nessa area. Outro ponto destacado ¢ a
variedade de sistemas de GP, a exemplo do Siape, Sigepe, SouGov.br e
Suap, que muitas vezes ndao se comunicam e ainda possuem
especificidades operacionais distintas. Nota-se ainda a reduzida
disponibilidade de pessoal e recursos financeiros para melhorar a oferta
de treinamentos.

Desenvolver treinamentos para o uso
de sistemas digitais de GP.

A percepgao sobre a inclusdo de usuarios € de que ndo ha estratégias de
inclusdo, nem para gestores de pessoas, nem para servidores. O que
ocorre ¢ a disponibiliza¢do de ferramentas digitais, e os usuarios precisam
Inclusdo de usuarios nio adaptados | se adaptar ao uso dessas ferramentas e buscar o onde e como fazer. No
as tecnologias digitais. ha cursos praticos para o treinamento dos usudrios menos adaptados a
digitalizagdo, apenas manuais e tutoriais. O que se verifica ¢ a
manuten¢do do atendimento presencial para os servidores que ndo
conseguem realizar o autosservigo.
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Foco nos servigos de GP ¢ nas
informagoes, e ndo na tecnologia.

O papel da tecnologia no contexto da GP é de um instrumento para
habilitar os gestores de pessoas para atuarem mais estrategicamente em
outras frentes, desafogando o gestor de trabalho burocratico, pois a gestido
de pessoas ¢ mais do que a operacionalizagdo de processos, abrange o
cuidado com as pessoas, o lado humano, e suas atividades impulsionam
o desempenho organizacional.

Redugdo da importancia do RH de
relacionamento, projetado para
construir lealdade entre a
administragdo publica e o servidor.

O RH de relacionamento ¢ impactado pelo e-RH a medida que terceiriza
um pouco a iniciativa de aproximagdo com a institui¢do para o servidor
que se torna autossuficiente em suas demandas de GP, podendo prejudicar
o engajamento institucional. O ideal é estabelecer uma harmonia entre a
informatizagdo e o relacionamento presencial.

Distanciamento entre GP, chefias,
servidores ¢ setores ao utilizarem o
autosservigo.

Sobre o distanciamento, a percep¢do ¢ que ha, inevitavelmente uma
reducdo do contato humano, que afeta a cultura organizacional e as
relagdes interpessoais de trabalho. Que cabe ao RH criar estratégias para
manter o contato social de alguma forma, estabelecendo pardmetros
aceitaveis e desejaveis de convivéncia.

Intrusividade da tecnologia no
equilibrio entre vida pessoal e
profissional.

Sobre a intrusividade da tecnologia, os gestores de pessoas elencaram os
seguintes pontos: seguranca de dados, privacidade, imediatismo das
respostas, estresse ¢ a qualidade de vida. A preocupag@o com a seguranga
de dados esta relacionada com a quantidade de informagdes disponiveis
nos sistemas baseados na web e ao aumento de fraudes. A privacidade é
afetada quando os gestores de pessoas sdo demandados em qualquer dia
e horario, diante de sistemas que funcionam de forma ininterrupta. O
imediatismo das respostas surgiu quando o WhatsApp passou a ser um
instrumento de trabalho, gerando uma ansiedade em quem demanda
servigos e em que ¢ demandado, aumentando e estresse e afetando a saude
mental e a qualidade de vida de quem trabalha no setor.

Fonte: Elaboragao prépria (2024).

A transformacao digital em gestdo de pessoas traz consigo beneficios e desafios que

precisam ser entendidos para a melhor implementacdo do e-RH, visto que as percepgoes,

compreensdo e experiéncia dos usudrios possibilitam a melhoria da qualidade e o pleno uso de

sistemas digitais de gestao de pessoas.

4.2 Discussoes

A Network gerada no software ATLAS.ti 23 a partir da analise categorial e tematica

sobre os beneficios do e-RH percebidos pelos gestores de pessoas do IFPB, apresentada na

Figura 2, revela as principais melhorias e vantagens inerentes ao uso das tecnologias digitais na

GP.

Figura 2 — Network sobre os beneficios do e-RH
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O e-RH transpde a gestdao de pessoas de um modelo tradicional, operacional e
burocratico para um modelo que utiliza as tecnologias digitais para ofertar servicos de GP
(Liboni et al., 2019). A network apresentada na Figura 2 representa os principais insights das
melhorias que a digitalizacdo traz para a GP.

O primeiro beneficio ¢ a liberagdao dos gestores de pessoas de atividades operacionais e
repetitivas para atividades mais analiticas e estratégicas, voltadas ao cuidado com o lado
humano da instituicdo, possibilitada pela automatizagdo total ou parcial dos servigos que
integram os subsistemas de GP. Contudo, existe uma variedade de sistemas em uso no contexto
da gestdo de pessoas, a exemplo do Siape, Sigepe, SouGov.br e Suap, e esses sistemas muitas
vezes ndo se comunicam, tornando a operacionalizagao dos servigos de GP mais complexa. A
sugestao ¢ que a oferta de servigos de gestao de pessoas em um s6 portal, facilitando o controle,
a operacionalizagdo e o acesso a informagdes.

A eficiéncia da GP surge a partir de melhorias nos servigos prestados como a rapidez
nas respostas, a reducao dos niveis burocraticos, a seguranca ¢ a transparéncia que leva a
satisfacao dos usuarios. Essas melhorias proporcionam outros beneficios como a melhoria da
produtividade da GP, com entregas maiores e melhores, e da qualidade do atendimento, em que

se verifica um acesso mais facil e rapido aos servicos e informagdes de gestdo de pessoas.
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Aredugao de custos ¢ um beneficio que a digitalizagdo traz para a GP e para a institui¢ao
como um todo. Seus efeitos sdo percebidos a partir da reducdo acentuada do uso de papel e
impressoes, da reducdo do atendimento presencial, da reducdo do custo de transporte de
processos € documento fisicos, da redugdo de custos com deslocamento de servidores, energia
elétrica, dgua e descartaveis com os servidores que se encontram em trabalho remoto pelo PGD
e ainda dos custos com pessoal, a medida que menos servidores serdo necessarios para tramitar
os processos digitais. Esse efeito gera também um impacto ambiental positivo, pois menos
insumos sao necessarios para o funcionamento da maquina publica.

A digitalizagdo da gestdo de pessoas possibilitou também novas formas de trabalho no
contexto do servigo publico, tornando possivel o trabalho remoto, locais e jornadas de trabalho
flexiveis. O uso das TICs ampliou os limites geograficos da atuagdo das praticas de trabalho,
possibilitando a realizacdo do trabalho em qualquer lugar e ainda a formagao de equipes com
servidores de varios campi. O trabalho remoto se tornou possivel com a instituicdo do programa
de gestdo, em que a jornada passou a poder ser realizada em teletrabalho total ou parcialmente.
O PGD significa uma evoluc¢do nas relagdes trabalhistas do IFPB, favorecendo também a
redugdo da rotatividade de servidores que desempenham suas atividades fora de seu local de
residéncia.

A comunicagao e difusdo de informag¢des de GP ganhou velocidade e amplitude a partir
do uso das TICs para essa pratica. O que se percebe ¢ o aumento significativo de informacdes,
que muitas vezes ndao sdo bem absorvidas pelo receptor, pois nem todos os servidores
conseguem acompanhar os sistemas digitais, o e-mail institucional e os grupos de trabalho
diariamente. A sugestdo ¢ que sejam construidos materiais que facilitem a divulgagdo de
informagdes tanto para os gestores de pessoas como para os servidores, pois a GP ¢ dindmica e
passa por constantes modificagoes.

A simplificagdo e padronizag¢dao na GP sdo percebidas a partir do acesso a servigos que
estdo disponiveis em sistemas que funcionam de forma ininterrupta e em qualquer lugar, a partir
de um dispositivo conectado a internet. O SouGov.br trouxe uma importante contribui¢do para
a simplificagdo das entregas. No entanto, essa ferramenta ainda nao abarca a totalidade dos
servicos de GP, fazendo com que sejam utilizados vérios sistemas no setor, que ndo se

comunicam e acaba gerando a necessidade de se tramitar processos em mais de um sistema.
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Diante disso, a padronizacdo ainda precisa de uma melhoria que pode ser alcangada com os
avangos nos sistemas estruturantes de GP, que ainda precisam evoluir muito.

Com relagao a comodidade no acesso a servigos de GP, esta se da por meio do acesso
online a servigos e consultas de RH, podendo ocorrer em qualquer dia e lugar, tornando os
servidores autossuficientes em parte de suas demandas de GP. Para os gestores de pessoas, a
comodidade se traduz no acesso a informagdes e processos em sistemas digitais e ainda aos
assentamentos funcionais digitais dos servidores.

A reducao de erros de registros cadastrais € possivel gracas ao acesso que os servidores
tém a servigos de consulta e até de atualizacdo dados cadastrais, o que facilita que os registros
cadastrais se mantenham atualizados, visto que os proprios servidores tém a possibilidade de
registrarem as alteracdes logo que acontecem e ainda de verificar se existe alguma informagao
desatualizada em seu cadastro. Essa funcionalidade contribui ainda para a redu¢ao de atividades
operacionais e repetitivas dos gestores de pessoas.

Portanto, mesmo com os beneficios que o uso das tecnologias digitais traz para a gestdo
de pessoas, existem desafios inerentes a digitaliza¢do do setor que precisam ser gerenciados e
amplamente discutidos para que haja efetividade e ganho de eficiéncia ao implementar a gestao
de pessoas digital.

A Network gerada no software ATLAS.ti 23 a partir da analise categorial e temadtica
sobre os desafios do e-RH percebidos pelos gestores de pessoas do IFPB, apresentada na Figura
3, revela as principais dificuldades e oportunidades de melhoria inerentes ao uso das tecnologias

digitais na GP.
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Figura 3 — Network sobre os desafios do e-RH
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O e-RH traz consigo mudancas na forma de gerir pessoas que precisam ser conhecidas,
discutidas e compreendidas pela gestdo de pessoas, para sua melhor implementagdo. A network
apresentada na Figura 3 representa os principais insights dos desafios e efeitos que a
digitalizagdo traz para a GP.

O desenvolvimento de uma cultura organizacional digital ¢ um processo lento, que
demanda informacdo e treinamento, devendo ser conduzida com a anuéncia dos servidores
(Silva, 2009). O fato de o IFPB ndo possuir estratégias proprias e sistematizadas para a
divulgacdo e treinamento no ambito do e-RH traz prejuizos como a resisténcia ao uso das
ferramentas digitais, aumento dos erros na solicitacdo de servigos digitais ocasionando um
retrabalho para os gestores de pessoas e um déficit de aproveitamento do uso das ferramentas
digitais disponiveis. A obrigatoriedade do uso do autosservico sem o treinamento e a
disponibilizacdo de materiais informativos com orientagcdes gerais sempre que houver
modifica¢do ou implementagao de novos procedimentos pode causar uma queda na qualidade
do servigo. Ressalta-se que, como os sistemas de GP estdo em constante evolugdo, os materiais
de divulgacao também precisam passar por constantes atualizagoes.

Como a oferta de treinamentos se encontra centralizada nas escolas de governo, gestores

de pessoas e servidores precisam buscar se manterem sempre atualizados e desenvolver também
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habilidades digitais tdo necessarias no atual contexto da institui¢do. Se faz necessario também
que a institui¢do disponibilize pessoal e recursos financeiros para a oferta de treinamentos no
ambito da gestdo de pessoas.

A inclusdo de usuarios nao adaptados as tecnologias digitais esta relacionada a oferta de
treinamentos, a constante disponibilizacdo de informagdes e a disponibilizagdo de meios de
acesso como dispositivos conectados a internet e o atendimento presencial. Deve ser garantida
também a integridade e seguranga dos dados armazenados no sistema.

Ressalta-se que a institui¢do precisa investir em treinamento, informagao efetiva e
inclusdo de usuarios, pois se gestores de pessoas e servidores nao souberem o que fazer, quando
e como usar os sistemas, ndo haverd ganho de eficiéncia. Segundo Bondarouk e Brewster
(2016), as interacdes humanas com a tecnologia desempenham um papel fundamental, assim,
o objetivo do e-RH nao ¢ a estabiliza¢ao da tecnologia, mas sim, seu pleno uso. Ainda de acordo
com o autor, considera-se que a digitalizagcdo foi efetiva, quando todos os usudrios estiverem
utilizando as ferramentas de TI com satisfagdo e que detenham as habilidades necessarias para
dominé-las e entendé-las totalmente.

Com o pleno uso da gestdo de pessoas digital enquanto canal para a prestagdo de
servicos ¢ a divulgacdo de informagdes de GP, a tecnologia possibilitara a habilitacdo de
gestores de pessoas para o desenvolvimento de atividades mais estratégicas, voltadas ao
desenvolvimento e cuidado com as pessoas, o lado humano da organizacdo. Uma gestdo de
pessoas mais estratégica e eficiente contribui para o impulsionamento do desempenho da
institui¢ao.

O autosservigco na GP torna os servidores autossuficientes em parte de suas demandas
de gestdo de pessoas. Essa nova maneira de se relacionar com os servidores pode prejudicar o
RH de relacionamento ao terceirizar para o servidor a iniciativa de aproximacao, prejudicando
0 engajamento institucional. Existe uma preocupag¢ao de que o trabalho remoto em tempo
integral possa acentuar o esfriamento nas relagdes institucionais. Esse contexto, traz um desafio
a mais para o gestor de pessoas, no tocante a harmonia entre o digital e o relacionamento
institucional.

O distanciamento, com a consequente redu¢ao do contato humano, ¢ uma tendéncia
trazida pela digitalizagdo em todos os ambientes, incluindo a gestdo de pessoas. Esse

distanciamento pode afetar a cultura organizacional, prejudicando as relagdes interpessoais de
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trabalho e a percepcdo de que o servidor faz parte de uma comunidade dentro do ambiente de
trabalho. A cultura organizacional precisa ser bem orientada e definida, de modo a estabelecer
parametros aceitaveis e desejaveis de convivéncia, assim como desenvolver novas forma de
interagir entre gestores de pessoas, chefias e servidores.

Dentre os efeitos do uso das tecnologias digitais na gestdo de pessoas, a intrusividade
da tecnologia se destaca em relacdo a preocupacdes como seguranca de dados, privacidade,
imediatismo das respostas, estresse no trabalho e qualidade de vida. A gestdo de pessoas tem a
importante responsabilidade de desenvolver politicas e procedimentos éticos que proporcionem
o equilibrio entre a vida pessoal e profissional de gestores de pessoas e servidores, para proteger
a privacidade, a saude e a qualidade de vida dos servidores. A comunicagdo assertiva entre
gestores, chefias e servidores ¢ a chave mestra para o processo de mudanga organizacional.

A partir dos insights apresentados nas networks das Figuras 2 e 3, foi possivel discutir
os beneficios e os desafios vivenciados pelos gestores de pessoas do IFPB quanto ao uso das
tecnologias digitais para a oferta do autosservigo na gestdo de pessoas, e responder assim 0s
objetivos especificos 1 e 2.

Para responder ao objetivo especifico numero 3, foi desenvolvido o material informativo
e instrucional na forma de cartilha intitulada “Atendimento e Autosservi¢o na Gestao de Pessoas
do IFPB”. A cartilha ¢ o Produto Técnico Tecnoldgico (PTT) desenvolvido a partir da pesquisa
sobre o uso das tecnologias digitais para o autosservigo na gestdo de pessoas no contexto do
IFPB e foi depositado, junto com a dissertacao, como anexo do Relatério Técnico da Pesquisa
e entregue também a instituicao.

Com base nos resultados da analise de dados, foi possivel discutir qual a percepcao dos
gestores de pessoas do IFPB quanto ao e-RH. O levantamento do arcabougo normativo e legal
da transformagdo digital em gestao de pessoas e a observagdo participante contribuiram para
identificar as a¢des do APF e da instituicao para o uso das TICs nas politicas e praticas de gestao
de pessoas do instituto. As entrevistas semiestruturadas com os gestores de pessoas
possibilitaram verificar os beneficios da digitalizacdo da gestdo de pessoas, sendo que a
percepcao dos beneficios ¢ fundamental para o engajamento dos usudrios para o uso dos
sistemas estruturantes de GP. As entrevistas possibilitaram também a identificacdo dos desafios
vivenciados pelos gestores de pessoas quanto ao uso dos sistemas para o autoatendimento na

GP, sendo que esses desafios precisam ser gerenciados, para que se tenha ganhos de eficiéncia
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e produtividade, a exemplo da necessidade de: desenvolver habilidades digitais entre os
diversos usudrios; de promover treinamentos continuos para o uso de sistemas em constante
evolucao; de incluir de usuarios; de se estabelecer uma comunicagao eficaz e efetiva; manter as

relagdes humanas na institui¢do; e garantir o bem estar dos servidores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Com base na problematica de pesquisa estabelecida, que questiona qual a percepcao dos
gestores de pessoas do Instituto Federal de Educagao, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba (IFPB),
quanto ao e-RH, conclui-se que a percepcao dos usuarios dos sistemas digitais de gestao de
pessoas determina o ganho de eficiéncia e qualidade nos servigos do RH, uma vez a percepgao
dos usuarios determina também como e se a tecnologia sera utilizada.

As entrevistas semiestruturadas possibilitaram levantar os beneficios e desafios do uso
das tecnologias digitais na gestdo de pessoas e compard-los com as categorias analiticas
definidas a partir da revisao da literatura sobre a digitalizacdo do RH.

Assim, por meio desses instrumentos de coleta de dados e da observacgao participante,
foi possivel averiguar de que forma os gestores de pessoas do IFPB percebem a digitalizacao
dos servigos de gestao de pessoas.

Os resultados demonstram que o e-RH traz varios beneficios para a gestao de pessoas,
tornando o setor mais estratégico e eficiente, a medida que proporciona rapidez nas respostas,
seguranca nas entregas, transparéncia, maior produtividade, qualidade no atendimento,
comunicacao e difusdo de informagdes mais rapidas, servigos simplificados e padronizados em
aplicativos, comodidade no acesso a servicos por meio do autosservigo, novas formas de
trabalho, reducdo de custos e registros cadastrais mais precisos e atualizados.

Se faz necessario que os usuarios dos servicos digitais de gestdo de pessoas percebam
os beneficios que o uso das tecnologias digirais traz para o RH, para que a implementagao e
uso do autoatendimento na GP seja efetivo, gerando ganho de eficiéncia, qualidade do
atendimento, redu¢do de custos e a consequente satisfagdo dos usuarios.

Dentre os resultados encontrados, ha também desafios a serem gerenciados e
oportunidades de melhoria inerentes ao uso das tecnologias digitais para o autosservigo na GP,
que precisam ser compreendidos e discutidos pela gestdo de pessoas, para garantir a melhor
implementacdo do e-RH.

Identifica-se que o IFPB nao possui estratégias proprias para a condugao da institui¢ao
para uma cultura organizacional digital, para treinar os servidores para o uso das tecnologias
digitais e para promover a inclusdo dos usuarios menos adaptados a digitalizagdo. Segue-se a

lideranca do 6rgao central do SIPEC tanto quanto aos sistemas utilizados na gestdo de pessoas,
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como para o treinamento de usudrios, que depende da oferta externa pelas escolas de governo
ou pela aprendizagem no dia a dia de trabalho. A excecdo do uso do Suap, utilizado para
tramitagdo de processos eletronicos e outras consultas de gestao de pessoas.

Com a digitalizagcdo da gestao de pessoas, se faz necessario uma atuagao estratégica do
RH para criar politicas e procedimentos que possam minimizar os desafios do e-RH, no sentido
de desenvolver uma cultura organizacional digital pautada na informacdo e aprendizagem de
habilidades digitais. Deve-se focar na comunicacao como pega chave no processo de mudanca
organizacional.

Identifica-se como oportunidades de melhoria a disponibilizagdo de um portal nico
para a oferta de servigos de gestdo de pessoas, além da elaboracdo de materiais de divulgacao
e treinamento para o uso do autosservigo em GP, que devem estar sempre atualizados. Para isso,
a institui¢ao precisara disponibilizar pessoal e recursos financeiros para esse fim.

A gestdo de pessoas precisa manter a harmonia entre o digital e o relacionamento
institucional, reduzindo os impactos do distanciamento provocado pelo uso das TICs, em que a
tecnologia serd o canal para a oferta de servicos de GP, liberando os gestores de pessoas para
atividades estratégicas de cuidado com as pessoas, a fim de garantir o engajamento institucional
e os padroes minimos de convivéncia.

Outro importante desafio para a GP ¢ a responsabilidade de desenvolver politicas e
procedimentos éticos para gerenciar a intrusividade da tecnologia e manter o equilibrio entre
vida profissional e vida pessoal, a fim de resguardar a privacidade, a saude e a qualidade de
vida de gestores de pessoas e servidores.

Os dados obtidos pela pesquisa demonstraram que existe um déficit de aproveitamento
do uso dos sistemas digitais disponiveis na GP, decorrente da falta de conhecimento das
ferramentas, de treinamentos e de habilidades digitais de usuarios. Para que a implementacao
do e-RH seja efetiva, se faz necessario que todos os usuarios usem as ferramentas com
satisfacdo e tenham as habilidades necessarias para entendé-las e domind-las totalmente, do
contrario, havera perda de qualidade e eficiéncia no servigo de RH.

Nesse sentido, como resultado dessa pesquisa, foi elaborado o material informativo e
instrucional intitulado “Cartilha do Atendimento e Autosservico em Gestao de Pessoas do
IFPB”, com o objetivo de disseminar e instruir o autosservico em GP na instituicdo e para dar

cumprimento ao objetivo especifico trés, que foi depositado junto com a dissertacdo como
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anexo do Relatorio Técnico da pesquisa e entregue a institui¢do por meio do processo Suap n°
23168.001085.2024-11.

Cabe ressaltar, que a transformacao digital em gestdo de pessoas € um processo continuo
e irreversivel, que estd em expansdo no servico publico federal, contudo, as agdes de
implementac¢ao estdo centralizadas na SGP, ndo levando em considera¢ao as especificidades de
cada instituicdo. Assim, a cartilha elaborada pode ser adaptada para uso em outras instituigoes,
devendo também estar sendo sempre atualizada.

Portanto, ¢ essencial que o e-RH seja discutido e interpretado a partir das percepgoes,
compreensdo e experiéncia de seus usuarios para que a GP ganhe eficiéncia, qualidade e
transparéncia. Dessa forma, o IFPB podera avaliar os beneficios e desafios da transformacao
digital em gestdo de pessoas, tragando estratégias para sua plena implementagao.

Considerando a relevancia da pesquisa realizada, ¢ importante ressaltar algumas
limitagdes que podem ser consideradas para estudos futuros. Primeiramente a pesquisa foi
realizada no contexto do IFPB, que possui caracteristicas proprias e singulares. As nuances
individuais de cada instituicdo no ambito do SIPEC podem impactar nas percepcdes acerca da
implementacao do e-RH. Assim, ao considerar a generalizacdo dos resultados desta pesquisa
para outras realidades, ¢ imperativo levar em conta essas particularidades que podem
influenciar as percep¢des de usudrios das tecnologias digitais.

Outra limitacdo ¢ que os sujeitos da pesquisa foram apenas os gestores de pessoas do
instituto, nao se estendendo aos demais usuarios dos sistemas digitais em gestao de pessoas.
Uma analise extensiva aos demais servidores, na qualidade de usuarios finais dos sistemas pode
ampliar a visdo dos beneficios e desafios do e-RH.

A transformacdo digital em gestdo de pessoas na APF esta em expansdo, e como toda
mudanca, necessita de estudos para seu aperfeigoamento. Entende-se que os resultados desta
pesquisa trazem contribuigdes relevantes para o debate sobre o e-RH no setor publico,
notadamente para a realidade do IFPB e outras institui¢cdes publicas, pois pode trazer subsidios
para sua melhor implementagao.

Ao destacar a relevancia e a amplitude dessa pesquisa, existem oportunidades para
futuros estudos que possam aprofundar e expandir o conhecimento sobre o e-RH em instituigdes

publicas no ambito do SIPEC.
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Uma das sugestdes para direcionamentos de trabalhos futuros ¢ a realizacdo de uma
analise comparativa entre a percepcao dos gestores de pessoas € a percepcdo dos servidores
enquanto usuarios finais do e-RH, a fim de aprofundar a discussao sobre esse sistema de gestao
de pessoas.

Outra sugestdo ¢ a realizacdo de estudos comparativos sobre a implementagdo do e-RH
em outras institui¢des federais. Essas avaliagdes podem ser conduzidas por meio de indicadores
quantitativos e qualitativos, fornecendo uma compreensdo mais precisa dos efeitos dessas
medidas na eficiéncia, produtividade, qualidade e transparéncia dos servigos de gestdo de
pessoas.

Por fim, sugere-se pesquisas sobre o dominio de novas tecnologias, habilidades digitais
e literacia digital de servidores publicos, com o objetivo de avaliar como a forg¢a de trabalho do
setor publico interage com as novas tecnologias.

O presente estudo proporcionou uma analise sobre o e-RH, no contexto da
transformagao digital em gestao de pessoas da APF, com foco na identificacdo dos beneficios e
desafios do uso das tecnologias digitais percebidos pelos gestores de pessoas do IFPB. Os
resultados fornecem contribui¢des praticas para a melhor implementagdo do autosservigo em
GP no IFPB, a partir do conhecimento e discussdo sobre os beneficios e desafios de sua
implementa¢do. Além disso, traz contribui¢cdes sociais, como a melhoria da eficiéncia,
transparéncia, produtividade, qualidade e reducdo de custos da GP. Essas contribuicdes sdo
essenciais para que a sociedade perceba melhorias na gestdo de pessoas do setor publico,

beneficiando a sociedade como um todo.
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DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: AUTOSSERVICO NA GESTAO DE PESSOAS: Percepgdo dos Gestores de Pessoas
sobre o Uso das Tecnologias Digitais no IFPB

Pesquisador: SILVIA ALVES MONTEIRO

Area Tematica:

Verséo: 2

CAAE: 74115523.2.0000.5182

Instituicao Proponente: Universidade Federal de Campina Grande
Patrocinador Principal: Financiamento Préprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 6.509.249

Apresentacao do Projeto:

De acordo com o pesquisador a pesquisa sera realizada junto aos gestores de pessoas do IFPB. Quanto a
natureza, trata-se de uma pesquisa qualitativa, uma vez que, “o ambiente natural é a fonte direta para coleta
de dados e o pesquisador é o instrumento-chave.”, e os dados sdo analisados dedutivamente e de forma
descritiva. Quanto aos fins, a presente pesquisa caracteriza-se como descritiva, pois busca, observar a
percepcdo dos gestores de pessoas acerca do autosservigo na gestdo de pessoas, descrevendo as
caracteristicas do objeto de estudo e estabelecendo relagdes entre variaveis. Quanto aos meios, a presente
pesquisa utilizou, inicialmente, a pesquisa bibliografica e documental. Em um segundo momento, apds o
entendimento do contexto do fenémeno sob investigagdo, utiliza-se do Estudo de Caso, uma vez que
buscase compreender um caso especifico, em suas particularidades e complexidade. Os instrumentos e
técnicas a serem utilizados para a coleta de dados serdo: a) Arcabougo normativo e legal da transformagao
digital em gestdo de pessoas; b) Entrevistas semiestruturadas; e c) Observacao participante. Para definicao
do arcabougo normativo e legal da transformacgéo digital em gestdo de pessoas, buscou-se, no periodo de
janeiro a agosto de 2023, em bases de dados como o Portal de Periédicos da Capes por meio do acesso da
Comunidade Académica federada (CAFe), Google Académico, sites do Governo Federal como Portal
Governo Digital e Sigepe Legis
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pelas palavras chave: “governo digital”, “transformacéo digital”, “transformacéo digital em gestdo de
pessoas”, “TIC em gestado de pessoas” e “SouGov.br”. Utilizou-se como filtros os resultados das buscas que
tratavam sobre a transformacgao digital do governo e da gestdo de pessoas no ambito dos érgaos do SIPEC.
As entrevistas semiestruturadas representam fontes de evidéncia do Estudo de Caso e buscardo analisar a
percepcado dos gestores de pessoas em relagdo a digitalizagdo dos processos e servigos de gestdo de
pessoas. Quanto a observagdo participante, ocorreu em virtude da pesquisadora ser servidora publica na
instituicdo pesquisada e atua na area de gestédo de pessoas e, segundo, tem como vantagem a “capacidade
de perceber a realidade do ponto de vista de alguém de “dentro” do estudo de caso, e ndo de um ponto de
vista externo.” Assim, permitindo elaborar com mais exatiddo o retrato do fenémeno em estudo. Os dados
obtidos nas entrevistas, apoés sua transcricdo, serdo analisados por meio da andlise de conteldo e seu
respectivo confronto com o arcabougo normativo e legal da transformagéo digital em gestao de pessoas,
buscando identificar padrdes nas respostas que possam esclarecer o problema de pesquisa e destacando
os pontos de convergéncia e divergéncia entre a teoria, a percepgdo dos gestores de pessoas e a
observagao participante.

Objetivo da Pesquisa:

O pesquisador descreve como objetivos da pesquisa:

Objetivo Primario:

Investigar como os gestores de pessoas do Instituto Federal de Educagéo, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba
(IFPB) percebem a digitalizacdo dos servigos de gestdo de pessoas.

Objetivo Secundario:

« Verificar quais os beneficios que a digitalizagdo trouxe para os processos e servigos de Gestao de
Pessoas a partir da visdo do gestor de pessoas do IFPB;

« Identificar os desafios vivenciados pelos gestores de pessoas do IFPB quanto ao uso dos sistemas digitais
para oferecer o autoatendimento nas demandas relacionadas a Gestao de Pessoas;

« Elaborar uma cartilha com a descri¢cdo dos servigos oferecidos por autoatendimento e seu respectivo meio
de acesso direcionada aos servidores usuarios de servigos de gestdo de pessoas.

Avaliacao dos Riscos e Beneficios:
O pesquisador elenca como riscos e beneficios da pesquisa:
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Riscos:

Os riscos de sua participagdo na pesquisa sdo: o tempo despendido para responder a entrevista
semiestruturada, constrangimento ao participar de uma entrevista semiestruturada gravada e algum receio
de nado saber responder as perguntas ou ser identificado. Para minimizar os riscos e desconfortos de sua
participagdo, a entrevista sera realizada da forma e horario que lhe seja mais conveniente. Sera garantida a
manutencao do sigilo e da privacidade dos participantes da pesquisa durante todas as fases da pesquisa;
Qualquer dado que possa identificar o participante sera omitido na divulgagédo dos resultados da pesquisa, e
o material sera armazenado em local seguro. A qualquer momento, durante a pesquisa, ou posteriormente,
vocé podera solicitar do pesquisador informagdes sobre a participagdo e/ou sobre a pesquisa, o que podera
ser feito através dos meios de contato explicitados neste Termo. Nao sera realizada observagao no local de
trabalho dos participantes da pesquisa apenas as entrevistas semiestruturadas.

Beneficios:

Nao ha beneficios diretos decorrentes da participagdo nesse estudo, os beneficios indiretos estdo
relacionados a contribuicdo para o campo de pesquisa em Gestdo de Pessoas Digital com o qual esse
estudo se propde a contribuir, a partir da identificacdo de beneficios e desafios desse sistema de gestéo de
pessoas.

Comentarios e Consideragées sobre a Pesquisa:
A pesquisa denota relevancia cientifica e social.

Consideragoes sobre os Termos de apresentagao obrigatoria:
Foram anexados ao sistema:

- Projeto completo

- Folha de rosto

- Termo de Anuéncia Institucional

-Termo de compromisso dos pesquisadores

- Orgamento

- Cronograma

- Instrumento de coleta de dados

- Termo de consentimento Livre e Esclarecido
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Conclusoes ou Pendéncias e Lista de Inadequagoes:

Todas as pendéncias do parecer anterior foram solucionadas pela pesquisadora ndao existindo
inadequacdes éticas para o inicio da pesquisa.

Consideragoes Finais a critério do CEP:

Liberado Ad Referendum

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacao
Informagdes Basicas|PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 16/11/2023 Aceito
do Projeto ROJETO 2200894 .pdf 09:55:19
Declaragdo de Termo_de_compromisso_dos_pesquisa | 16/11/2023 | SILVIA ALVES Aceito
Pesquisadores dores_modelo_CEP_HUAC_assinado1. 09:33:17 |MONTEIRO

pdf
TCLE / Termos de | TCLE_huac1.pdf 16/11/2023 | SILVIA ALVES Aceito
Assentimento / 09:29:28 | MONTEIRO
Justificativa de
|Auséncia
Folha de Rosto folhaDeRosto_assinado_assinado.pdf 15/11/2023 |SILVIA ALVES Aceito
22:22:40 | MONTEIRO
Projeto Detalhado / |Projeto_de_Dissertacao.pdf 04/09/2023 [SILVIA ALVES Aceito
Brochura 17:35:33 |MONTEIRO
Investigador
Cronograma Cronograma.pdf 04/09/2023 | SILVIA ALVES Aceito
17:34:38 | MONTEIRO
QOutros Reteiro_Entrevistas_semiestruturadas.p | 23/08/2023 |[SILVIA ALVES Aceito
df 17:57:38 | MONTEIRO
Declaracédo de Termo_de_autorizacao_institucional_ass 22/08/2023 |SILVIA ALVES Aceito
concordancia inado.pdf 20:29:28 | MONTEIRO
Orgamento Orcamento.pdf 22/08/2023 |[SILVIA ALVES Aceito
20:28:10 | MONTEIRO

Situagao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciagao da CONEP:
Nao
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APENDICE 1: ROTEIRO DAS ENTREVISTAS SEMIESTRUTURADAS

Pesquisa: Autosservico na Gestao de Pessoas: Percep¢ao dos Gestores de Pessoas sobre
o Uso das Tecnologias Digitais no IFPB.

a) Contextualizar a pesquisa:

Esta pesquisa esta no contexto da Transformacao Digital em Gestao de Pessoas da APF.

Na pesquisa foram abordados os conceitos de governo digital, transformagao digital em
gestdo de pessoas e de autosservico. Foram levantados os beneficios e desafios da
implementac¢ao de sistemas digitais de gestao de pessoas que permitem o autosservigo na gestao
de pessoas. A pesquisa tem por base autores que defendem que a digitalizagdo da gestdo de
pessoas traz padronizagdo, desburocratizacao, simplificacdo e reducao de custos. No ambito do
setor publico, a digitalizagdo dos servigos tem por objetivo a automatizacao, a otimizacao dos
processos, a economia, a otimizagdo de recursos, a reestruturacdo dos setores de RH e o
aumento da produtividade.

b) Explicar o proposito da Pesquisa:

Assim, o propdsito dessa pesquisa € investigar como os gestores de pessoas do Instituto
Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba (IFPB), percebem a digitalizagao dos
servigos de gestdo de pessoas.

¢) Citar as fontes de dados:

As fontes de dados para a verificagdo do resultado sdo a pesquisa bibliografica dando
respaldo por meio da literatura sobre os assuntos da pesquisa, o arcabougo legal e normativo da
transformagao digital em gestao de pessoas na APF, observacao participante e entrevistas com
os gestores de pessoas, que permitirdo a realizagdo da triangulagdo de informacgdes de diferentes
fontes, de maneira a se buscar a elucidagao do problema de pesquisa.

d) Relembrar o que esta dito no Termo de Consentimento:

Lembrando que esta entrevista serd gravada, as respostas e citacdes serdo andnimas.
Todos os dados obtidos nesta entrevista serdo andonimos, ou seja, sem a identificacdo dos
participantes.

Solicitar a assinatura no termo de consentimento de entrevista ou o aceite em participar
da entrevista.

e) Apresentacdes:



a)
b)
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Entrevistadora e entrevistado
Qual ¢ sua atuac@o em gestao de pessoas? Cargo? Atividade atual? A quanto tempo?

Descreva de um modo geral suas atividades na gestao de pessoas.

BLOCO 1 — Beneficios da digitalizacdo dos processos e servicos da gestio de pessoas

1-

Quais dos subsistemas de gestdo de pessoas podem ou ndo se beneficiar com a
automatizacao? Por que?

Como vocé avalia a eficiéncia dos servicos de gestao de pessoas apds a implementagao
de sistemas digitais que permitem o atendimento por meio do autosservigo?

Como vocé vé a questdo de custos apos a oferta de servicos de gestdo de pessoas por
meio do autoatendimento em sistemas digitais?

Como vocé avalia a possibilidade da adog¢dao de controle da produtividade, locais e
jornadas de trabalho flexiveis a partir da utilizagdo das tecnologias da informacao e
comunicagdo (TIC) que podem ser acessadas em qualquer lugar?

Como voc¢ avalia a produtividade da gestao de pessoas apos a automatizagao total ou
parcial de servigos de GP?

Como vocé avalia a comunicacdo e a difusdo de informagdes de gestdo de pessoas a
partir da utiliza¢do das TICs na gestdo de pessoas?

Como vocé vé a qualidade do atendimento e dos servigos de gestdo de pessoas com a
digitalizagdo e o autoatendimento?

Com a digitaliza¢ao de processos e servigos, de que forma vocé enxerga os aspectos
ligados a simplifica¢do e padronizagao na rotina de GP?

Como voce avalia o fato de os servigos digitais de gestdo de pessoas estarem disponiveis
initerruptamente € em qualquer lugar e horario a partir do acesso em sistemas baseados

na web, trouxe comodidade?

10-Como vocé avalia a possibilidade de os usudrios poderem consultar e realizar

atualizagOes em seus registros sem a necessidade do intermédio de outras pessoas?

Reduziu erros?
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BLOCO 2 — Desafios para a melhor implementac¢io da gestio de pessoas digital

11- Como vocé avalia as estratégias implementadas no ambito da gestdo de pessoas para
desenvolver uma cultura organizacional digital com foco na aprendizagem de
habilidades digitais necessarias para a aquisicdo, processamento, producdo e uso de
informacdes digitais. Existem estratégias nesse sentido?

12- Como vocé avalia a oferta de treinamentos para o desenvolvimento de habilidades
digitais e para a utilizagdo dos sistemas digitas de gestdo de pessoas (Siape, Sigepe,
SouGov)?

13- Vocé considera que a forma como os servigos digitais de gestdo de pessoas estdo sendo
implementados promove ou se preocupa com a inclusdo digital de usuarios menos
habilitados a digitalizacdo? Existe alguma a¢@o nesse sentido?

14- Como vocé avalia o papel da tecnologia no contexto da gestdo de pessoas?

15- Vocé acredita que o fato do autosservigo permitir que servidores auto gerenciem suas
demandas de gestao de pessoas vai prejudicar o RH de relacionamento e dificultar o
cuidado com o servidor no longo prazo?

16- De que forma o distanciamento provocado pelo fato de ndo haver mais a necessidade
do contato presencial para prestar servigos de gestdo de pessoas afeta as atividades da
gestdao de pessoas no cuidado e relacionamento com o servidor?

17- Como vocé enxerga a intrusividade da tecnologia a partir de sistemas digitais de GP que
funcionam de forma ininterrupta e em qualquer lugar, ndo respeitando os limites e o
equilibrio entre vida pessoal e profissional? Existem mecanismos para preservar a saude

mental dos usuarios?
Como voce acredita que esta pesquisa podera contribuir na melhor implementacao dos
processos e servigos digitais na gestao de pessoas do IFPB, contribuindo para o alcance dos

beneficios e a superagdo dos desafios da GP digital?

Comentarios e Sugestdes:




