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Resumo

O presente artigo é resultado de uma pesquisa cujo tema abordou a gestio estratégica de pessoas e
lideranca organizacional aplicadas na area de Tecnologia da Informacio (TI), e que dissertou sobre as
praticas que buscam obter um maior engajamento dos colaboradores desta area e o alinhamento com os
objetivos estratégicos visando o melhor retorno para a organizacio. Este retorno pode ocorrer de forma
financeira ou elevacio dos niveis de colaboracio, criatividade e satisfacio dos colaboradores no ambiente
organizacional. A gestio estratégica de pessoas introduz conceitos de cultura e lideranca organizacionais,
direcio e planejamento que sdo essenciais para promover um ambiente funcional de cooperacio e
integracdo. O objetivo geral da pesquisa foi identificar e apresentar praticas de gestio de pessoas
aplicadas na 4rea de TI das organizacdes e que as tem levado a uma mudanca de postura em relacio a
gestdo de equipes de trabalho. O estudo foi de cunho qualitativo, descritivo e desenvolvida sob a forma de
pesquisa de campo e bibliografica com base em livros e artigos cientificos. O resultado alcancado foi a
indicacio de melhores praticas de lideranca e gestao de pessoas que promovam engajamento e o0 melhor
desempenho dos profissionais de T para o alcance dos objetivos organizacionais, com base no cruzamento
entre os conceitos retirados do contetido tedrico e os dados obtidos através da pesquisa.
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STRATEGIC LEADERSHIP OF PEOPLE AS AN ENGAGEMENT PRACTICE IN

THE AREA OF INFORMATION TECHNOLOGY
Abstract

This article is the result of a research whose theme addressed the strategic management of people and
organizational leadership applied in the area of Information Technology (IT), and which discussed the practices
identified to obtain greater engagement of employees in the IT area and alignment with the strategic objectives
aiming at the best return for the organization. This return can occur financially or by raising the levels of
collaboration, creativity and satisfaction of employees in the organizational environment. Strategic people
management introduces concepts of organizational culture and leadership, direction and planning that are
essential to promote a functional environment of cooperation and integration. The general objective of the
research was to identify and present people management practices applied in the IT area of organizations that
have led them to a change of attitude in relation to the management of work teams. The study was qualitative,
descriptive and was developed in the form of field and bibliographical research based on books and scientific
articles. The result achieved was the indication of best leadership and people management practices that promote
engagement and the best performance of IT professionals to achieve organizational objectives, based on the
intersection between the concepts taken from the theoretical content and the data obtained through search

Keywords: strategic management; information technology; leadership; management practices; engagement.
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1 INTRODUCAO

A nova realidade organizacional caracterizada pela globalizacdo e concorréncia
aumenta a exigéncia de uma administracdo mais versatil e adaptavel, exigindo que os gestores
sejam cada vez mais lideres e ndo autoridades.

O estudo sobre a cultura organizacional, lideranca e gestdo de recursos humanos
aborda praticas de lideranga e gestdo de pessoas mais eficientes para obter melhor
desempenho e engajamento dos funcionarios e alinhamento aos objetivos da organizagao.

A cultura organizacional ¢ definida por Schein (2009) como a forma aprendida de
perceber, pensar, sentir, compartilhar e transmitira cultura aos membros da organizagao.

O ambiente propiciado as pessoas de uma organizagdo ¢ moldado pelas condi¢des de
trabalho, gestdo, motivacdo e pela cultura organizacional. Estes aspectos influenciam os
funciondrios de forma positiva ou negativa influenciando diretamente no alcance dos
objetivos da organizagdo

Para Chiavenato (2003), lideranca ¢ o processo de influéncia e indugdo que uma
pessoa exerce sobre outras conforme a necessidade e situacdo, que as levam a realizar um ou
mais objetivos, ou seja, ¢ a influéncia interpessoal exercida em uma situagao, dirigida através 180
do processo de comunicagdo humana a consecuc¢ao de um ou diversos objetivos especificos.

Para as empresas, administrar pessoas ¢ o maior desafio e seu ponto chave das acdes e
liderar pessoas ¢ oferecer as ferramentas adequadas para alcangar os objetivos da organizagao.
Estas ferramentas vao além de equipamentos, devem conter padrdes, protocolos,
procedimentos, conhecimento, motivacdo, bom ambiente de trabalho e um lider para obter e
direcionar o melhor de seus funcionérios.

Nos dias atuais, a area de TI possui um papel diferenciado dentro das organizagdes,
pois deixou de se apresentar como “area meio” provedora para o papel de apoio e consultoria
as outras areas passando a ser um diferencial competitivo estratégico, exigindo que o setor
tenha seus objetivos alinhados com os da empresa.

Este ambiente de TI inovador, racional, eficiente e atrativo ¢ também feito por pessoas
e embora seja um ambiente que propde liberdade para a criacdo ¢ repleto de regras, padrdes e
procedimentos. Este ¢ o desafio das liderangas de tecnologia: manter um ambiente produtivo
e racional de forma criativa e saudavel para as pessoas que ali trabalham ao mesmo tempo em
que os tenham engajados e orientados pelos objetivos da organizagdo ao qual pertencem.

As pesquisas sobre a correlacdo entre liderancga e gestdo de pessoas evidencia formas

de gerir estes recursos estrategicamente através de praticas como feedback, avaliagdo de
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desempenho e outras. Um maior nivel de satisfacdo, motivagdo pessoal e transparéncia no
ambiente da organizacdo sugere maior produtividade dos funcionarios. A forma de conseguir
engajamento dos profissionais e incentivar suas acdes dentro das organizagdes para obter seu
melhor desempenho acontece através da gestao estratégica de pessoas.

O presente trabalho pretende identificar e apresentar praticas aplicadas para a gestiao
estratégica de pessoas no setor de TI que proporcionem o engajamento dos funcionarios e o

alcance dos objetivos organizacionais.

2 DESENVOLVIMENTO
2.1 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

O socidlogo espanhol Manuel Castells (2008) sustenta que a sociedade tem vivido
uma transicdo baseada em um projeto social desenvolvido por varios pensadores que
defendem os beneficios das tecnologias da informa¢do e comunicagdo (TIC) e promovendo
sua inser¢do em todos os setores da vida social. A esta transicao da sociedade se da o nome de
Sociedade da Informagdo e Conhecimento (SIC). 1 8 1

Na fase atual da SIC que o mundo se encontra, as organizag¢des, para obter melhor
desempenho de seus indicadores e processos, investem em treinamento e qualificacdo de seu
pessoal propiciando uma vantagem competitiva uma vez que as inovagdes tecnoldgicas ja se
apresentam com data de validade. Embora nao seja tarefa facil alinhar estas varidveis, as
organizagdes que perceberem essa relacdo entre necessidades das pessoas, tecnologia e
objetivos da organizacdo tendem a obter éxito.

Mascarenhas (2008) define Gestdo Estratégica de Pessoas como sendo qualquer
mobilizagdo, orientacdo, direcionamento e administra¢cdo do fator humano ao elaborar um
plano para a organizagdo envolvendo a area de Recurso Humanos (RH) e garantindo a todos a
percepcao das estratégias para caminharem junto a organizagdo. Gerir pessoas em uma
organizacdo ¢ disponibilizar o capital (materiais, equipamentos, fatores de producao,
treinamento), para que funcionarios e parceiros se sintam parte da organizacdo e se renovem
dia ap6s dia no alcance de suas competéncias profissionais e pessoais.

Conforme Xavier (2011), o sucesso e fracasso das organizagdes estdo relacionados
diretamente a maneira como as liderangas atuam no sentido de capacitar, estimular e
principalmente motivar as pessoas a adquirirem habilidades e atitudes vencedoras e com isso,

que os objetivos das organizagdes sejam cumpridos. Ainda cita que a gestdo estratégica de
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pessoas ¢ um elo entre metas organizacionais e individuais que propicia a colaboracdo e
participag@o de todos envolvidos.
Guimardes (2021) cita que ¢ primordial que as organizagdes estabelecam alguns

critérios para que a gestdo de pessoas tenha importancia significativa para os envolvidos.
Neste ponto, entramos nos pilares da gestdo de pessoas que sdo:

Motivagdo - Pessoas motivadas sdo mais produtivas, absorvem com facilidade

novas tarefas e mantém o clima interno em harmonia.

Lideranga - Para exercer esta influéncia o lider precisa ser capacitado e essa

capacitacdo vai além das habilidades técnicas. Comunicagdo, relacionamento

interpessoal, um olhar humanizado sobre a equipe dentre outros sdo soft skills

necessarios ao lider além de fazerem parte dos pilares.

Comunicagdo - Um gestor deve se comunicar de forma segura e transparente,

sem ruidos que possam atrapalhar os processos e as relagdes.

Colaboragdo e trabalho em equipe - Um ambiente colaborativo ¢ saudavel para o

clima organizacional. Incentivar a colaboracdo ¢ também uma forma de estreitar a

confianca entre os profissionais e seus lideres.
Treinamento e desenvolvimento - Capacitar ¢ fornecer os meios aos profissionais 18 2
para que produzam melhores resultados. A capacitagcdo de equipes precisa ir além
de treinamentos esporadicos e apenas relacionados as habilidades técnicas.
Conhecimento - A cultura do conhecimento deve ser cultivada pelo gestor
incentivando os profissionais a desenvolverem-se técnica e intelectualmente, de
forma continua.
Competéncia - descobrir os pontos fortes e fracos dos funcionarios da
organiza¢do e medir o potencial de cada um para aplicar no ambiente corporativo.
Participacdo - Um funcionario participativo possui maiores chances de inseri-lo
na cultura organizacional tornando a organizacdo mais competitiva.
Envolvimento ou engajamento - O engajamento come¢a no movimento de tornar
o capital humano, o centro de atencdo da organizacao, pois ¢ dele que vem a forca

e o ritmo de trabalho.

A gestdo estratégica de pessoas precisa ser amparada por alguns pilares como a
propria defini¢do da estratégia, observacao das tendéncias e as tecnologias e ferramentas para

sua execug¢ao ¢ monitoramento.
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2.1.1 Estratégia organizacional

Para Chandler (1962), a estratégia organizacional ¢ a determinagdo das metas e
objetivos basicos e de longo prazo de uma organizacdo e adogdo de acdes e alocagdes de
recursos necessarios para atingir esses objetivos, ou seja, € resultante de agdes aplicaveis que
conduzam a formulacdo de metas, politicas e alocagdo de recursos para atingi-las buscando
uma melhor posi¢cdo competitiva.

Segundo um relatério da Revista Fortune (2005), nove em cada dez estratégias
aprovadas pela dire¢do de uma organizacdo ndo sdo implementadas. Os motivos associados a
gestdo de pessoas sdo a falta de comunicacdo precisa aos envolvidos, a falta de vinculo aos
objetivos pessoais de quem as aplica e as competéncias das pessoas responsaveis pela sua
implementag@o nao se enquadrarem as necessidades do plano. Além das causas relacionadas a
pessoas tem-se problemas nos 3 processos fundamentais: planejamento, implementacdo e
controle da estratégia. De modo geral, gestdo estratégica ¢ um termo amplo que pde em

harmonia o objetivo, a missdo, a visdo e os valores de uma organizacao (Stead; Stead, 2008).

Toda organizagdo deve ter um objetivo, uma nog¢ao de sua razao de ser e do que quer

fazer. Sem nogdo de sua missdo, visdo e diregdo, a organiza¢do navegara sem rumo e 1 8 3
fara o que ¢ forgada a fazer ante pressdes transitorias. Sua vida e seu comportamento

nio serdo determinados pelo que ela decidiu, mas pelo que os outros decidem
(Chiavenato, 2009, p.479).

As mudancgas nas diversas esferas da vida social, globalizacdo, tecnologias e outros
que culminaram na atual sociedade da informagao e conhecimento fazem ver as pessoas como
o principal ativo e vantagem estratégica das organizagdes. Drucker (1992) ja referenciava a
mudanca da sociedade para a sociedade do conhecimento através de técnicas de planejamento
estratégico dos recursos. Restabelecer as estruturas internas das organizagdes a partir destas
mudancas de paradigmas estabelece a necessidade de uma revisdo nas formas como
dinamizam as praticas administrativas, principalmente, as ligadas a produ¢do, circulacdo e
organizacdo da informacao e conhecimento.

Este conjunto de adequagdes e estratégias se bem conduzidas podem gerar as
identidades nas organizagdes e descrever suas particularidades, consequentemente tornando-
se uma vantagem competitiva de mercado e elevar o status da organizag@o neste sentido como

concorrente entre seus semelhantes.

2.1.2. Tendéncias e Ferramentas Tecnoldgicas para a Gestao Estratégica de Pessoas
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Guimaraes (2021) resume assim as tendéncias fundamentais da atual gestao estratégica
de pessoas:
e Os recursos humanos sdo os recursos mais importantes;
e Sistemas de gestdo de pessoas baseados em modelos conceituais;
e Ser suportada por tecnologias de TIC;
e A formacao de pessoas ¢ um investimento;
e Participacdo das pessoas (funcionarios) em todas as atividades do trabalho;
e Ser deve ser uma fungdo integrada da organizacao;
e Ter como objetivo fundamental a produtividade e satisfaciao profissional,

Dentro do proposito deste artigo, foi percebido que a grande tendéncia atual que
concilia a TT ao RH sdo os softwares de gestdo. Estes sdo utilizados para otimizar o tempo e
agilizar processos, portanto a area de Gestdo de Pessoas deve proporcionar esta ambientagao
aos funcionarios, a qual ¢ feita através de treinamentos, participagdo na vida da empresa,
divulgacdo de objetivos, promocdo de alinhamentos gerais entre outros.

Segundo Ferreira (2019), as principais vantagens da relacdo entre TI e RH, como
tendéncia de gestdo, sdo a reducdo de custos, otimizacdo de satisfacdo dos funcionarios e 18 4
melhor entendimento da equipe. As tecnologias agilizam as interacdes, automatizam o
tratamento dos dados e relacionam-nos para a tomada de decisdes (informagdes), além de
promover a eficiéncia da comunicacdo e estruturar as formas de trabalho (presencial,
teletrabalho, etc.).

Em estudo mais especifico em ambiente de inovacado ligados a tecnologia, Montenegro
e Carvalho (2009) afirmam que a comunicagdo ¢ aliada dos processos de inovagdo tanto por
fazer fluir as informagdes, matéria-prima da maioria dos processos produtivos na atualidade,
mas por gerar a colaboracdo entre os membros da equipe e todo o seu entorno.

Mesmo em um mundo tdo moderno e baseado na automacdo, valorizar as pessoas
ainda se mantém como a principal politica de gestdo de pessoas, e fomentar as interagdes
internas a organizacdes ¢ fomentar e utilizar um dos aspectos fundamentais dos seres
humanos que ¢ a capacidade de utilizar e dinamizar os sistemas comunicativos. E possivel
aliar e potencializar esses dois principios (automagdo e colaboradores) para alcangar
vantagem competitiva € uma posi¢ao no mercado.

Segundo Chiavenato (2009), através do recrutamento interno ¢ possivel aproveitar
melhor o capital humano das organizagdes, motivando e encorajando o desenvolvimento

profissional dos colaboradores atuais. Porém observa que a op¢ao pelo recrutamento interno,
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pode gerar um bloqueio de novos talentos, podendo causar a estagnagao do capital intelectual
e prejuizos a renovacdo da cultura organizacional. Ao encontro desta problematica Harris e
Brannick (2001, apud Santos; Moraes 2013) dizem que a aprendizagem ¢ outro fator
relevante, pois o capital intelectual substitui o capital financeiro e a capacidade intelectual
substitui a forca fisica como principal meio de produtividade. Aqui se abre mais uma esfera
onde a comunicagdo pode ocupar um espago estratégico para amenizar o estranhamento,

construir pontes e acomodar inovagao.

Quando se tem presente a funcdo coordenadora das agdes que as pretensdes de
validez normativas desempenham na pratica comunicativa cotidiana, percebe-se por
que os problemas que devem ser resolvidos em argumentacdes ndo podem ser
superados de modo monologico, mas exigem um esforco de cooperagdo. (...) As
argumentagdes servem para dirimir os conflitos de agdes (Habermas, 1989 apud
Montenegro; Carvalho, 2009, p.7).

Organizagdes que entendem este conceito investem em treinamentos e colhem os
beneficios de uma for¢a de trabalho rica em conhecimento. Os funciondrios, por sua vez,
compreendem que o aprendizado com base na cultura da organizagdo melhora seu
desempenho, o qual, por sua vez, aumenta as oportunidades de ganho pessoal.

Para Lawler (2005), na gestdo do talento humano, a informagdo em relagdo aos 185
funcionarios permite as corporagdes personalizarem as politicas de compensagdes e
incentivos, compreendendo o funciondrio e estabelecendo seu potencial para contribuir para a
obtencdo do valor consistente com as expectativas do ser humano. Carvalho (2004),
complementa que as ferramentas de TI ajudam na identificacdo das habilidades e
competéncias dos funciondrios, a relagdo destas com as demandas essenciais da organizagao
no recrutamento ¢ selegdo, identificacdo de necessidades de treinamento e localizagdao de
especialistas.

A sinergia alcangada por meio de praticas de trabalho e recursos humanos ¢ a esséncia
para obter a geragdo de um sistema de alto rendimento. Carvalho (2004) cita algumas
ferramentas tecnologicas para auxiliar a gestdo de pessoas a saber:

Plataforma de gestido de competéncias onde podem ser aplicados processos para
atrair, educar, desenvolver e manter seus profissionais conforme seus aspectos
comportamentais.

Pesquisa de clima organizacional onde se criam agdes que venham a contribuir para o
crescimento e desenvolvimento dos funciondarios e melhoria da produtividade da organizagao.

Programas de capacitacio que estimula a produ¢do do mais e melhor.
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Feedback continuo que nada mais ¢ que uma devolutiva ao funcionario apds
avaliacdo de suas acgdes e resultados obtidos. Esta ferramenta precisa fazer parte da cultura
organizacional.

Avaliagdo de desempenho que analisa a performance individual dos funcionérios.

Programas de remuneragdo e carreira que quando bem definido e transparente se
torna um estimulo para atrair € manter os funcionarios na organizacao e engajados com seus
objetivos.

2.2 LIDERANCA E SEU PAPEL ESTRATEGICO

Segundo Day e Harrison (2007), embora o fendmeno da lideranca seja
tradicionalmente pesquisado e publicado, sua complexidade e multidimensionalidade
dificultam a possibilidade de um consenso. Para Hemphill e Coons (1957 apud Bergamini,
2009), a lideranga ¢ o comportamento de um individuo quando esté dirigindo as atividades de
um grupo que segue rumo a um objetivo comum.

J4 na concepg¢do de Jacobs (1970 apud Bergamini, 2009), lideranga ¢ uma interacao
entre pessoas na qual um apresenta uma informacdo de tal forma que os outros se sentem
convencidos que ¢ a forma correta. Enquanto para Stogdill (1990 apud Bergamini, 2009), 186
lideranca ¢ um processo de influéncia que reconhece que os lideres podem influenciar por
seus proprios exemplos. No século XXI, para Robbins (2006), a lideranga ¢ capacidade de
influenciar um grupo de pessoas para alcancar metas e objetivos.

Nos conceitos apresentados, vé-se a mudancga de visdo durante as décadas desde 1950
passando de individual, focada na pessoa que lidera, chegando a 2010 com a postura do grupo
de pessoas envolvidas estarem no processo de influéncia. Robbins (2010) publica os
resultados de uma pesquisa com o objetivo de caracteristicas da personalidade ligadas a
lideranca, na qual afirma que no méximo poderia existir sete tragos comuns entre os lideres:
ambicdo e energia, desejo de liderar, honestidade e integridade, autoconfianca, inteligéncia,
auto monitoramento e conhecimentos relevantes para o trabalho. Mas a capacidade de prever
a lideranca a partir destes dados ainda continua modesta — teoria dos tragos.

Hersey e Blanchard, apud Robbins (2010) pregam que a lideranga bem-sucedida ¢
alcangada pela escolha do estilo adequado conforme a disposi¢ao dos liderados a executar as
tarefas.

A teoria de lideranga situacional percebe a relacdo lider-liderados como uma relacao
de pais e filhos no sentido que quanto mais maduros os liderados, menor o controle do lider.

O comportamento eficaz do lider ¢ pautado pela situagao:
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- Se ha desmotivacdo ou incapacidade dos liderados, devem ter instrugdes claras e
especificas; se forem incapazes, mas estdo motivados, devem receber muita orientacdo para a
tarefa e de relacionamento;

- Se sdo capazes, mas estdo desmotivados, ¢ necessdria motivagdo, apoio e
participagao;

- Se sdo capazes e motivados, o lider ndo precisa fazer muita coisa. Para Barra (1998)

o enfoque situacional enfatiza que a situagcdo geral ou as necessidades de um grupo que
determina o surgimento de certos tipos de lideres em determinadas circunstincias. Portanto, a
lideranca seria produto de fatores diversos e ndo s6 dos tracos pessoais do lider. O grupo ¢ o
protagonista e a situagdo que direcionard o tipo de lideranca.

Robbins (2010) apresenta duas teorias de lideranga—carismatica e transformacional. A
teoria da lideranca carismatica diz que os liderados atribuem ao lider capacidades
extraordinarias de lideranca. Os lideres possuem alto poder de referéncia influenciando o
liderado através de valores e crencas. J& a teoria da lideranca transformacional inspira seus
seguidores a transcender seus proprios interesses - os lideres transformacionais sdo também
carismaticos. Complementa ainda com o tipo de lider transacional que conduz ou motiva os
seus na diregdo das metas estabelecidas através de esclarecimentos de papéis e regras para 187
cumprimento das tarefas.

Para Covey (2002), o lider desse milénio sera alguém capaz de desenvolver uma
cultura ou sistema de valores baseados em principios. Desenvolver tal cultura serda um desafio
extraordinario e somente serd alcangado por lideres com visdo, humildade e coragem para
aprender continuamente.

Segundo Bianchi (2008), o processo de gestdo deve ser de toda a organizacdo, os
profissionais de recursos humanos devem ser parceiros estratégicos e seus gestores sao 0s

responsaveis pela condugdo destes recursos, onde a lideranca acaba tendo papel fundamental.

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL E LIDERANCA

Schein (2009) define a cultura como o produto do aprendizado pela experiéncia
comum de um grupo, abrindo a perspectiva de poder haver varias "culturas" diferentes em
uma organizacdo. Afirma ainda que a dificuldade em entender a cultura organizacional ¢
distinguir as particularidades daquele grupo social, dentro de uma cultura mais ampla.
Defende que o processo de formacao cultural ¢ idéntico ao processo de formagdo de grupos,

através de padrdes comuns de pensamentos, crencas, sentimentos e valores. Os valores e
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crencas individuais dos lideres e fundadores se tornam um conjunto de defini¢des
compartilhado e validado pelos novos membros. O ambiente funciona inicialmente como um
condicionador na formac¢ao da cultura, mas a medida que ela se sedimenta, a cultura passa a
condicionar o que ¢ percebido no ambiente.

Segundo Barreto et al. (2013, p. 34-35), “a cultura organizacional permeia os diversos
niveis das organizacdes, exercendo reconhecida influéncia desde o comportamento dos
profissionais e gestores até a formulagdo de estratégias e desempenho organizacional.”

Barreto et al. (2013, p. 35) ainda destacam que a cultura é caracterizada por trés
niveis: “artefatos — entendidos como estruturas e processos organizacionais visiveis; valores —
que sdo as estratégias, os objetivos e as filosofias; pressupostos — que se referem a crencas,
percepgdes € pensamentos, muitas vezes inconscientes”.

Para Chiavenato (2010), a cultura organizacional deixou de privilegiar as tradi¢des
antigas e passadas passando a concentrar-se no presente, fazendo com que o conservadorismo
e a manutencdo da posi¢do cedessem lugar a inovacao e mudanga de hébitos e de maneiras de
pensar e agir. A atitude da organizacdo e de seus lideres influenciam no comportamento de
seus liderados. As organizagdes bem-sucedidas estdo percebendo a importancia de praticas
gerenciais e culturas que privilegiem a participag@o dos funcionarios, incentivando-os a terem 188
valores e objetivos favoraveis a organizagao.

O lider pode empregar suas qualidades pessoais (como autoconfianga, convicgao,
capacidade de comunicagdo, etc.) em ritos de integracdo ou em ritos de degradacdo (como
demitindo ou mudando gestores) conforme a vertente conservadora ou inovadora.

Block (2003 apud Barreto et al. 2013) afirma que as mudangas organizacionais para
serem bem conduzidas, os lideres precisam estar atentos ao conservadorismo refletido nas
crengas, valores, e rituais impregnados na cultura que podem atrapalhar os esforcos para
mudar a organizagdo. Eles precisam, em certas circunstancias, modificar aspectos chave da
cultura, quando isto for possivel, para que se ajustem as novas direcdes desejadas pela
lideranca e conjunto de membros da organizagao.

Apenas a efetiva e transparente utilizagdo da cultura organizacional e lideranca ndo ¢
suficiente. E preciso que propiciem aos funciondrios o sentimento de fazerem parte do todo.

Chiavenato (2010), argumenta que a motivacdo estd contida dentro das proprias
pessoas e pode ser amplamente influenciada por fontes externas ao individuo ou pelo seu
proprio trabalho na organizagao.

Em um artigo publicado na Harvard Business Review, Michael D. Watkins,

empresario e professor da IMD Business School, defende que a cultura organizacional é
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moldada por incentivos que podem ser recompensas monetarias, reconhecimento, progressao
e até puni¢des. O artigo cita que o propdsito crucial da cultura é orientar as pessoas a
encontrar a ‘realidade’ através de uma base de alinhamento de objetivos e agdes (Watkins,
2013).

2.4 TECNOLOGIA DA INFORMACAO NAS ORGANIZACOES

2.4.1 EVOLUCAO DA TECNOLOGIA DA INFORMACAO NAS ORGANIZACOES

Nos ultimos anos, tem crescido a expectativa e o questionamento acerca do papel da
TI, tanto nas publicacdes académicas como naquelas voltadas aos executivos e empresarios e
mesmo naquelas voltadas ao publico em geral. De um lado, surgem duvidas acerca dos
resultados oriundos dos investimentos em TI. Por outro, hd uma espécie de "encantamento"
com as aplicacdes de TI que viabilizam mecanismos da chamada "economia globalizada", em
especial os chamados e-commerce e e-business (Porter, 2001 et al. apud Laurindo et al.
2001).

Laurindo et al. (2001) e Joia e Souza (2009) destacam, além dos aspectos
tecnologicos, os aspectos humanos (peopleware), os modelos de gestdo e contextos 1 89
organizacionais que também s3o considerados dentro do conceito de Tecnologia da
Informacao.

Keen (1996) ¢ mais especifico ao dizer que Tecnologia da Informagdo ¢ mais
abrangente que o processamento de dados, sistemas de informagdo, engenharia de software,
informatica ou o conjunto de hardware e software, pois também envolve aspectos humanos,
administrativos e organizacionais. Divide a evolugdo da TI nas organizagdes em quatro
periodos conforme abaixo:

1° Periodo - Processamento de Dados

Em 1960 os computadores comecaram a se tornar importantes para as grandes e
médias organizagdes, embora limitadissimos quanto a aplica¢des e incompativeis entre si. Na
década de 1970, as linhas telefonicas de voz (analdgicas) passaram a permitir 0 acesso a
terminais remotos de computadores e as telecomunicacdes se tornam uma base tecnoldgica.

2° Periodo- A Era dos Sistemas de Informacoes

Em meados de 1970 as transformagdes tecnoldgicas comegaram a abrir novas opgdes
para a transformacdo de dados em informagdes. O computador passa a processar diversas
tarefas simultaneamente com varios usudrios e surgem os pacotes de software que,
combinados com a flexibilidade dos terminais, estimularam uma série de inovagoes.

3° Periodo - A Era da Inovacio e Vantagem Competitiva
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Em 1980 os gerenciadores de banco de dados se tornaram disponiveis nos
computadores pessoais (PC), assim as aten¢des se voltavam para o mercado em busca de
novas estratégicas com base das tecnologias de TI. Mesmo com todos os avancos os
computadores ainda eram incompativeis entre si, dificultando a troca de informacdes.

4° Periodo - A FEra da Integracio e Reestruturacio do Negocio
Na década de 1990, sistemas abertos, integracdo ¢ modelos se tornam itens essenciais nos
departamentos de sistemas acabando com a incompatibilidade. A integragdo tecnoldgica
flexibilizou e facilitou a troca e o acesso as informagdes otimizando o funcionamento da
organizagao.

A mudanca se acelerou em quase todas as areas do negocio e da tecnologia. A
transformacgdo e utilizacdo das ferramentas da TI se tornaram globais e as distingdes entre
computador e comunica¢ao desaparecem mudando radicalmente o mundo dos negdcios.

Autores mais recentes destacam para a TI atual a capacidade de gerar negbcios e
oportunidades. Segundo Laurindo et al. (2001) ¢ preciso explorar ndo apenas a capacidade da
TI em gerar eficiéncia e eficacia, mas de acompanhar a dindmica do novo mercado e
potencializar vantagens competitivas para a organizacao, inclusive com oportunidades criadas
pela propria tecnologia. Para Silvius (2006), o papel da TI evoluiu de suporte operacional e 190
automatizacdo de tarefas a facilitador e atualmente de inovagdo e diferencial estratégico

provendo valor ao negocio.

Figura 1 - Evolugdo da TI no ambiente organizacional

I recionadores
Era I - Automacio, Controle de Custo e Eficiéncia | Direcionadores de
Sistemas Departamentais, de Back-Office; Transi¢do do Batch para o On-Line | Investimentos de TI
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Fonte: Adaptado de Silvius (2006).
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Vé-se pelas “Eras” descritas a transicdo de computacdo centralizada focada em
departamentos das organizagdes, para a computacdo em duas camadas (cliente/servidor) e
tecnologias para produtividade pessoal. Na terceira etapa, iniciam-se agdes para colaboragdo e
externalizacdo das informagdes através de canais e gestdo de conhecimento. Finalmente
chega-se a era atual com a computagdo presente em todos os recursos tecnologicos possiveis.

O foco sdo negocios, produtividade e mobilidade.

2.4.2 Gestao de pessoas na area de TI

Segundo Silva et al. (2015), o gestor de TI deve aproveitar os recursos tecnoldgicos
para gerar competéncias organizacionais € com uma visdo estratégica e inovadora para os
negocios, direcionar os processos e recursos de TI ao encontro das expectativas e
necessidades organizacionais, liderando pessoas para este objetivo. Mclean e Smits (2012)
apontam a dificuldade de encontrar esse profissional visto que para um lider sozinho ¢ muito
dificil abarcar todas as responsabilidades esperadas diante de uma atuagdo tdo ampla
(tecnologia e negocios). Afirmam também que para o gestor de TI ¢ ainda importante que
conhe¢a (de forma generalizada) sobre finangas, marketing, producdo e outros saberes das 19 1
demais areas. Assim, o gestor de TI possui desafios técnicos, de autodesenvolvimento, de ser
integrador e ainda o desafio em relagdo ao fator humano que € a gestdo de pessoas.

Ainda para Mclean e Smits (2012), o exercicio de lideranga do gestor de TI ¢
empoderado a partir de fontes como posicao hierdrquica, dominio sobre a tecnologia que ele
gere e pelo poder sobre as pessoas conquistado a partir da constru¢do de aliangas e
relacionamentos com outros executivos e gerentes, além de seus liderados.

Ferreira (2019), gerente de Customer Success da Grou relata porque a TI e a gestdo de
pessoas devem caminhar juntas: “A tecnologia desenvolve ferramentas que promovem a
disrupcao digital. Muitas dessas ferramentas sdo voltadas para a 4rea de recursos humanos.”

Complementa que os gestores pouco sabiam sobre as competéncias e habilidades do
seu time e que era comum um profissional talentoso estagnado em uma fun¢do que nao
aproveitava sua capacidade. As aplicacdes digitais criadas pela TI para a gestdo de pessoas
mudaram essa realidade, tornando possivel o melhor reconhecimento de talentos.

Atualmente a grande estratégia para conquistar a melhoria da produtividade nas
organizacgdes ¢ a certeza de ter uma equipe motivada e capacitada. Por isso, ¢ fundamental
que, além do conhecimento técnico, o profissional também tenha caracteristicas como uma

boa comunicagdo, pro atividade e resiliéncia, visto que em situagdes de crise, por exemplo,
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sd0 essas as caracteristicas que auxiliam em tomadas de decisdes assertivas (Ullmann, RH e o
segredo para tornar a gestdo de TI mais agil e eficaz, 2018). Ullmann ainda discorre sobre a
necessidade de as organizagdes garantirem o bom desempenho das equipes de TI através de
especializagdes, fluéncia em idioma, feedback e recompensas.
Estudos da (ISC)? e States of the CIO (Florentine, 2020; Ferreira, 2019) apontam que
o déficit de profissionais no mercado ¢ um problema que engloba toda a América Latina,
tendo o Brasil como o maior pais afetado devido a economia inconstante nos tltimos anos.
Algumas boas praticas para garantir o bom rendimento da equipe e manter um bom clima
organizacional seriam:
a) comunicacdo clara com as equipes;
b) estabelecimento metas de produtividade;
¢) reunides periddicas de alinhamento dos processos com as equipes;
d) reavaliacdo de processos e ajustando para obter melhores resultados;
e) sempre proporcionar uma atmosfera agradavel no ambiente de trabalho;
f) feedbacks devem ser parte da cultura aplicando-os periodicamente;
g) priorizagdo maxima para treinamentos e desenvolvimento das equipes.
192
Como um bom exemplo de boas praticas, temos a licdo da Google atuando em sua
gestdo de pessoas. A empresa deixa diversos canais abertos para que funciondrios possam
fazer perguntas e dar sugestdes, e inclusive trabalham com a propria rede social e servigo de
conversas — o Google+ e o Hangouts — para facilitar a comunicagdo. Todas as semanas a
Google realiza um forum de colaboradores, onde as 20 principais questdes que surgiram
naquele periodo sdo discutidas e solugdes sdo sugeridas. Nas relacdes de trabalho também
existe conversa: a empresa faz uma pesquisa periddica com os funcionarios para avaliar os
gerentes de projetos. Os melhores sdo recompensados e tratados como professores e modelos
para os demais, que recebem apoio e treinamento constante para se desenvolverem cada vez
mais.
Estas praticas e aprendizados devem ser usados para melhoria do ambiente de trabalho
e gestdo de pessoas nas organizagdes, sobretudo no setor de TI que € o berco da inovacdo e
apoio a todas as areas. Nem todos os anseios dos funcionarios sdo passiveis de serem

atendidos, mas muitos dependem apenas de uma reforma na cultura da organizagao.
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2.5 METODOLOGIA

A pesquisa da qual deriva este artigo se caracterizou como aplicada, qualitativa,
descritiva e com pesquisa de campo com uma amostragem de integrantes dos setores de TI
em empresas de 9 diferentes ramos de atuagdo no mercado.

Em relacdo aos procedimentos adotados, usou-se de levantamento via formulario
eletronico do Google forms. Foram elaborados dois questiondrios um direcionado para o
funcionario ligado ao setor de TI e outro aos gestores desta equipe baseados nas indicacdes de
elementos motivadores do engajamento citados pelos diversos autores referenciados neste
artigo, sobretudo Schein, Bergamini e Chiavenato.

As pesquisas de campo obtiveram as percepcdes dos entrevistados sobre assuntos:

e lideranca;

e cultura organizacional;

e praticas de gestdo de pessoas;

Responderam ao formulario 38 funcionarios e 22 gestores. A pesquisa foi aberta em
04/10/2021 e encerrada em 03/11/2021. A partir das respostas coletadas e mapeadas foi feita

uma analise interpretativa com base na fundamentacdo tedrica deste trabalho. 1 9 3

2.6 RESULTADOS E DISCUSSOES

A apresentacdo dos dados sera feita de forma a destacar alguns elementos que guiam o
objetivo deste artigo seguido das reflexdes pertinentes ao seu respectivo arcabougo teorico. Os
graficos sdo apresentados de forma dupla para mostrar a visdo do funcionario e dos gestores.

Quanto aos ramos de atuagdo das empresas onde os inqueridos atuam tém-se 71,5% de
funcionarios ligados a Tecnologia e Seguros e entre os gestores 68,2%estdo alocados na
Tecnologia e Educagao.

Qualidades necessarias para o gestor exercer a lideranca—Os funcionérios destacam as
qualidades: Empatia, Negociacdo, Ser Confidvel, Relacionamento Interpessoal e ser um bom
Ouvinte. Ja o gestor, destaca qualidades de Negociacdo, Empatia, Inovacdo e Delegacao.
Existe uma diferenca interessante, pois os pontos de vista dos gestores sdo mais focados em
aspectos que envolvem interesses da organizagdo enquanto o dos funciondrios envolvem
aspectos mais humanos e de relacionamento. Enquanto para estes se percebe uma visdo de
lider de carater carismatico Robbins (2010) aquele a tendéncia seguiria para lideres de visao

mais integradora Krausz (1991).
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Figura 2 — Lideranca

Quais qualidades julga necessérias que seu gestor possua para exercer bem a lideranga no setor

deTl? Quais qualidades julga necessarias para exercer a lideranga no setor de Tl
38 respostas 22 respostas
Ter Empatia 27 Ter Empatia 17
Ser Firme |EG—— 7 Ser Firme |IEE— 4
Saber negociar 25 Saber negociar 19
Tomadas répidas de Decisao |EEEEG—_—— 1 Tomadas répidas de Decisao 13
C Técnico 20 Conhecimento Técnico | 7
Passar confianga 25 Passar confianga 13
Ser assertivo G 13 Ser assertivo I 5
Ser direto I Ser direto 3
Fomentar inovagao 17 Fomentar inovagao 16
Fomentar 16 Fomentar desenvolvimento 7
Ser paciente N7 Ser paciente 1
Saber Escutar 21 Saber Escutar 12
Bom 23 Bom relacionamento EEEEG—_—__—— O
Ser inovador EEEEEG— 1 Ser inovador 12
Saber delegar 20 Saber delegar 14
Chamar para si as obrigagdes |0 Chamar para si as obrigagdes il 1
0 10 20 30 0 5 10 15 20

Fonte: dados da pesquisa

Valores importantes como cultura organizacional — Existe consenso nos pontos de
vista dos funciondrios e gestores entrevistados quanto ao papel que a cultura organizacional
desempenha. Isto vai ao encontro da afirmacdo de Chiavenato (2010) em relacdo a
modernizagdo desta base estrutural das empresas, cedendo lugar a inovagdo e mudancas de
habitos. A divergéncia ¢ o item Foco em Resultados que pode ser explicado pelas

responsabilidades do gestor frente ao cargo que ocupam e retorno para a organizagao.

Figura 3 — Cultura organizacional 1 9 4

Quais valores considera importantes que a organizagdo promova como cultura organizacional ?  Quais valores considera importantes que a organizagao promova como cultura organizacional ?
38 respostas 22 respostas

Ambiente Familiar 4 Ambiente Familiar

Promogao de Mudangas 8 Promogao de Mudangas

Foco em Resultados 9 Foco em Resultados
Trabalho colaborativo 28 Trabalho colaborativo 19

Abertura a didlogo 12 Abertura a didlogo
Desenvolvimento profissional 32 Desenvolvimento profissional
Sustentabilidade 12 Sustentabilidade

Valorizagao das pessoas 30 Valorizagdo das pessoas

20

Fonte: dados da pesquisa

Praticas e ferramentas para gestdo do time de TI — Para os funcionarios, apenas a
pratica de Feedback se destaca de forma evidenciada havendo um equilibrio nas demais
(alinhamento, comunicacdo, conhecimento). Para os gestores destacam, além do Feedback, o
Alinhamento aos Objetivos da Organizagdo e a Disseminacdo de conhecimento. A partir
destes graficos vale considerar a importancia do Feedback como ferramenta de gestdo,
principalmente, se analisarmos as tendéncias de modelo de lideranga almejado pelos
funciondrios: que as liderangas sejam referéncias quanto aos valores da empresa e
inspiradores para o alcance de seus proprios objetivos (Robbins, 2010). O resultado ainda
demonstra que a ferramenta pode ser uma abertura para apoiar os gestores atingir os objetivos
das empresas, considerando que o feedback ¢ uma interface capaz de interagir as capacidades

e expectativas dos funciondrios e da organizagao.
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Figura 4 — Time de TI

Quais praticas considera importantes que seu gestor execute para gerir o time de Tl ? Quais praticas considera importantes para gerir o time de Tl
38 respostas 22 respostas
) 31 Feedbacks| 16
dos objetivos da 19 Alinhamento dos objetivos da o. 16
Fom /agaol 12 Fomentar inovagaol 8
Melhoria continua de processos) 13 Melhoria continua de processos) 13
Praticar comunicagéol 19 Praticar comunicagao N 7
Estabelecer metas 12 10
Processos e procedimentos be, 18 Processos e procedimentos be... [ 5
Disseminagao do conhecimentol 18 Disseminagao do conhecimentol 15
Sistema de compensagdes| 6 Sistema de compensagbes| 1
Liberdade de expresso) 8 Liberdade de expressao| 4
Reunides de 17 Reunides de alinhamento| s
0 10 20 30 40 0 5 10 15 20

Fonte: dados da pesquisa

Resultados esperados com a pratica atual de gestdo de pessoas em sua organizagdo,
ressaltam o cumprimento de objetivos, engajamento das pessoas € a manutengdo do bom
ambiente de trabalho. O que nos leva a concluir que h4a um alinhamento nas expectativas que
convergem principalmente na cultura organizacional (artefatos, valores e pressupostos
(Barreto et al. 2013)) e na lideranga, que pode ser visto como caracteristica dos profissionais

que atuam nestas areas.

Figura 5 — Gestdo de pessoas 1 9 5

Quais resultados espera serem obtidos com uma boa pratica de gestao de pessoas no setor de Tl
Quais resultados o seu gestor de Tl espera obter com a pratica atual de gestao de pessoas 7

38 respostas 22 respostas
Valor financeiro para a| s Valor financeiro para a| 7
organizagao| organizago
Engajamento dos funciondrios| 24 Engajamento dos funcionarios| 12
Qualidade alcangada) 17 Qualidade alcangada| 5
Bom ambiente de trabaiho| 2 Bom ambiente de trabaiho| "
Comprometimento com objetivos 28 Comprometimento com objetivos| 19
da organizagdo da organizagao
Ambiente inovador| 7 Ambiente inovador| 8
0 10 20 30 0 5 10 15 20

Fonte: dados da pesquisa

Relacdo entre gestor e funciondrios - Podemos notar que os gestores recebem mais
de 90% das pontuagdes 4 e 5 nas visdes de funciondrios e gestores. A andlise evidencia
quea manutencao da confianca e bom relacionamento entre gestores e funciondrios vai ao
encontro da proposicdo de Wilson e Alexander (1997) que cita a pratica de integragdo do

ambiente pessoal como um fator essencial para uma boa gestao.
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Figura 6 — Bem estar
Seu gestor faz os funcionarios se sentirem bem ao seu lado ? Eu fago os funcionarios se sentirem bem ao meu lado
bodaiin bt
w
13 (59,1%)
o
,L e .
2(53%) 0(0%) 1(26%) 0 (0%) 0(0%) (%)
o N 1 — o
Seu gestor passa confianga aos liderados ? Eu passo confianga aos meu funcionarios
-
a0
1(2.6%) 1(26%) 0(0%) 0(0%) 0(0%) ! 45%)
S
Fonte: dados da pesquisa
3 CONCLUSOES

O sucesso e fracasso das organizacdes estdo relacionados a atuagdo das liderangas para
capacitar, estimular e motivar as pessoas. Do ponto de vista de gestdo estratégica de pessoas,
¢ muito importante focar nas percepcdes da postura e papel do lider pelos funcionarios e pelo
gestor. A falta de alinhamento entre estas visdes gera perda de lideranca do gestor e
desmotivagao ao funcionario.

O estudo evidencia que os pontos de vista do gestor sdo mais focados em aspectos 196
organizacionais ¢ a visio dos funcionarios envolve aspectos mais humanos. E fundamental
que aconteca uma leitura muito clara dos motivadores dos funciondrios em suas diferentes
fungdes dentro da organizacdo. Os profissionais de Tl anseiam ndo apenas estarem um
ambiente estimulante, produtivo e inovador, mas também um ambiente de acolhimento e
de liberdade de expressdo, que fica evidente com a andlise dos resultados relativos as
qualidades necessarias para exercer a lideranga.

Os motivadores corretos devem ser levantados a partir do uso de ferramentas como
avaliagdes de desempenho e feedback continuo bem como testes de aptidao. A partir dai¢
possivel através de técnicas de gestdo de RH identificar onde o funcionario podera ser mais
eficiente para a organizacao e estar realmente motivado e feliz em suas atividades.

A interagdo entre o setor do RH e os gestores/lideres ¢ fundamental, pois este quem
realiza ou avalia a pesquisa de grau de motiva¢ao com o funcionario e colhe estas percepgdes,
enquanto aquele o capacita para interpretar e avaliar tais resultados.

E essencial que na lideranga exercida, exista a possibilidade de praticar feedbacks,
integrar o grupo, aprender, haver comprometimento, cooperar e respeitar havendo
interdependéncia entre lideres e liderados acrescentado de recompensas. A sintonia entre

funciondrios e lider gera o sentimento de pertencimento dos funciondrios facilitando a
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aproximacao e o alinhamento com as convicgdes dos lideres e, consequentemente, juntando-
se aos objetivos da empresa e dos funciondrios.

Espera-se do lider um “ser humano”. Que tenha conhecimento das necessidades de
seus liderados, que saiba ouvir, seja flexivel, entusiasta e que se ponha no lugar dos
funcionarios ao definir tarefas e metas a serem atingidas pela equipe. Espera-se alguém que
venha trazer desafios, motivagdes e limitagdes quando necessario.

E importante o cuidado para que a empatia e aliangas de relacionamento nao
ultrapassem a barreira a ponto do lider ser relapso em relagdo a condug@o dos mecanismos de
recompensas e puni¢cdes. Uma conduta permissiva, um relacionamento profissional informal
demais, uma posi¢ao pouco firme com metas e indicadores pode comprometer o desempenho.
Precisa haver uma dosagem entre a manuten¢do das aliangas e a postura de lider — que ¢
esperado ndo apenas pelos liderados, mas também pela alta gestdo estratégica acima do lider.

Em relacdo a lideranga, a pesquisa apontou para um profissional capaz direcionar a
equipe, que inspire confianca, demonstre conhecimentos na area que atua e habilidades
comunicacionais, pelas quais poderd assumir de interlocutor entre os interesses da empresa e
as expectativas dos funcionarios.

Um lider que conhega bem seu time, que consiga se adaptar ao momento, a situacao e 19 7
principalmente ao seu time conduzindo-os para o objetivo comum. Este tipo de lider ¢ fruto
de investimento da organizacdo no desenvolvimento desta pessoa e sera necessaria uma
aculturacdo para desenvolver estes principios.

Os valores definidos na cultura organizacional podem dar este direcionamento, mas
trabalhar com valores e principios ¢ algo que vai além de seguir padrdes e procedimentos.
Atitudes simples como ir para a cantina com os trabalhadores, saber respeitar um periodo pos-
parto para o pai e para a mae e outros relacionados a convivio social e empatia.

Assim como o feedback e avaliacdo de desempenho, a gestdo do conhecimento ¢ uma
ferramenta essencial para disseminagdo da prépria cultura organizacional, manuten¢do do
nivel de conhecimento dos funcionarios e propiciar motivagdo. A motivagdo pela gestdo de
conhecimento pode ser obtida de varias formas como tarefas gerenciadas pelo gestor,
treinamentos internos, repasse de informagdes, etc.

Na construgdo da cultura organizacional devem ser planejados quais valores realmente
estdo em concordancia com os objetivos da organizacdo. A fim de preparar a organizacio
para este complexo processo de avaliacdo das capacidades do time e posteriormente capacita-
lo, deve-se usar as boas praticas como alinhamento dos objetivos da organizagdo aos dos
funciondrios, incentivo ao desenvolvimento pessoal e a inovagdo, sistemas de recompensas,

programas de nivelamento de conhecimento e treinamento nas fungdes exercidas pelos
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funcionarios gerando motivagdo e consequente engajamento. Tudo isto se resume na
valorizacdo do funciondrio transmitindo a ele o sentimento de ser acolhido, de pertencer a
organizagao.

A cultura organizacional precisa se atentar as atualizagdes dos valores e condutas
empresariais visto que o mundo estd muito dindmico. Os funcionarios de tecnologia, em
especial, possuem o sentimento de “sempre poder mais”’, quando em um ambiente livre e
produtivo, visto que hoje parece ndo ter limites para o que se faz com tecnologia. Porém, ¢
fato que existam limites conforme atividades exercidas e politicas da empresa, por exemplo.
Isto pode causar, em algum momento, o sentimento de frustragcao por “ndo poder mais” o qual
pode ser evitado com uma gestdo que requer habilidades e conhecimentos especificos nesta
atuacao da TI.

Uma das evidéncias da pesquisa € que as organizagdes precisam se adaptar aos novos
cenarios e desafios do mundo da TI. O espaco que o setor ocupa dentro de uma organizagao
pode interferir na implantagdo de estratégias mais atualizadas na gestdo de pessoas a ele
ligado. Mesmo em organizacdes que sdo de TI ou grandes organizacdes cuja este
departamento tenha um papel de destaque (hoje em dia em quase todas as organizacdes de
médio porte e acima) existe resisténcias a mudanga. Ainda ndo sdo frequentes as organizagdes 1 9 8
cujos seus setores de TI possuem flexibilidade de horario, trabalho home office, no dress code
e outros beneficios e desejos que os novos funciondrios desta area tém considerados atrativos
para se manterem na empresa.

Nas mudangas organizacionais, para serem bem conduzidas, os lideres precisam estar
atentos ao conservadorismo refletido nas crengas, valores, pressuposi¢des e rituais que podem
atrapalhar os esforcos para evoluir a cultura da organizagdo. Serd preciso, em certas
circunstancias, modificar aspectos chave da cultura para que se ajustem as novas diregdes
desejadas pela lideranca e conjunto de membros da organizagdo. A mudanga neste aspecto,
deve ser feita de forma planejada, quase cirurgica, mas deve ocorrer.

Finalizando, existem muitas formas de promover o engajamento dos funcionarios de
TI, mas elas passam, em geral, por adequagdes ou transformagdes nas organizagdes. Solicitam
mudangas no pensamento organizacional (crengas e valores), na forma de contratar e motivar
as pessoas, na escolha de lideres e na forma de avaliar e recompensar todo este time. Para este
objetivo serdo necessarios novas praticas e ferramentas além da andlise do ambiente para
definir quais instrumentos e técnicas devam ser usadas. A prepara¢do do lider apresenta-se
como um caminho que se encontra com a motivacdo do time, provoca o engajamento €

consequentemente facilita o alcance dos objetivos organizacionais.
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