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RESUMO

A drea de administragiao de pessoal iniciou, den-
tro das organizagdes, um processo que hoje é o
grande foco dos investimentos na busca da
competitividade de mercado, tao acirrada em tem-
pos de forte globaliza¢io, que ¢ a gestao do capi-
tal humano. H4 algum tempo, as organizagoes jd
perceberam que o diferencial para ser competi-
tivo nao estd no que se produz e sim nas pessoas
que tornam tal processo uma realidade. Como
se vive atualmente a era do conhecimento, os
softwares de gestdo do capital humano vieram para
potencializar a gestdo desses recursos humanos,
tornando mais 4gil o processo de disseminagio.
Tanto quanto a veloz expansio dos softwares, as
empresas se estenderam para diversas regioes do

planeta, o que gera a demanda de ter um software

adequado as convengoes locais, seja ele localizado
ou nio. A localizacio de software é uma 4rea de
estudos recentes, mas jd conta com investimentos
em centros de pesquisas por parte de transnacio-
nais. Como objetivo geral da presente pesquisa,
buscou-se comparar as principais informagoes per-
tinentes a drea de administragido de pessoal entre
Brasil, Argentina e México, para a Localizagao de
um software de gestao do capital humano, e dessa
formar e inspirar outros pesquisadores a explora-
rem este assunto em outras dreas da Administra-
¢do. A pesquisa utilizou 0 método comparativo.
Quanto aos objetivos pode ser classificada como
descritiva e exploratéria; quanto aos procedi-
mentos pode ser classificada como bibliogréfica e
documental; e quanto 4 abordagem do proble-

ma, pode ser classificada como quantitativa e quali-
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tativa. Foram aplicados questiondrios estruturados
em empresas da Argentina e do México, € a and-
lise dos resultados permitiu que fosse possivel
identificar quais sdo as dreas de atuag¢io de maior
aderéncia nesses paises, e principalmente quais sao
as informagoes de maior e menor aderéncia para
a localizagio dos softwares brasileiros. O percen-
tual de utilizagio dos atuais software de recursos
humanos, bem como a apresentagio dos softwares
mais indicados na pesquisa, complementam a
andlise dos resultados. Por fim, concluiu-se que ¢é
possivel tornar realidade a gestdo integrada de
todas as informagcoes organizacionais entre outros
paises, principalmente com a Argentina, o México

e o Brasil.

Palavras-chave: Adminstragio de pessoal. Gestiao
do capital humano. Localiza¢io de software. Gestao

do conhecimento.

ABSTRACT

The area of staff administration has initiated inside
of the organizations a process that today is the
great focus of investments in the search of market
competitiveness so tough in times of strong
globalization, the human capital management.
For some time, the organizations have already
realized that the differential to be competitive is
not in what is produced but in the people who
make this process a reality. As the age of the
knowledge is currently lived, software of human
capital management came to improve the
management of these human resources, enabling
a more agile dissemination process. As much as
the fast expansion of software, the companies have
extended to several regions of the planet, which
generates the demand of having appropriate software
to the local conventions, whether localized it or
not. Software localization is an area of recent
studies, but has investments research centers by
multinational. As general objective of this research,
it was sought the comparison of the main pertinent
information from the area of personnel management
between Brazil, Argentina and Mexico, for the
localization of human capital management, so to

form and to inspire other researchers to explore

this subject in other areas of Administration. The
research used the comparative method. As for the
objectives it can be classified as descriptive and
exploratory; as for the procedures it can be
classified as bibliographic and documentary; and
as for the approaching of the problem, it can be
classified as quantitative and qualitative. Structured
questionnaires were applied in companies of
Argentina and Mexico, and the analysis of the
results showed that it was possible to identify
which are the areas of performance of higher
adhesion in these countries, and mainly which is
the information of greater and minor adhesion
for the localization of Brazilian software. The use
percentage of current software of human resources,
as well as the presentation of the most indicated
in the research software, complements the analysis
of the results. Finally, it was concluded that is possible
to bring to reality the integrated management of all
organizational information among others countries,

mainly with Argentina, Mexico and Brazil.

Key words: Personnel management. Human
capital management. Software localization.

Knowledge management.

RESUMEN

En el 4rea de administracién de personal de las
organizaciones se inicié un proceso que hoy
es el centro de las inversiones en busca de la
competitividad de mercado, tan disputada en
tiempos de intensa globalizacién: la gestién del
capital humano. Desde hace algin tiempo, las
organizaciones comprendieron que para tener
competitividad, el factor diferencial no estd
en lo que se produce, sino en las personas que
hacen realidad este proceso. Como actualmente
se vive en la era del conocimiento, los softwares
de gestién del capital humano llegaron para
potenciar la gestién de los recursos humanos,
haciendo mids 4gil el proceso de difusién. Esta
investigacién tuvo por finalidad comparar las
principales informaciones pertinentes al 4rea de
administracién de personal entre Brasil, Argentina
y México, para la localizacién de un software de

gestién de capital humano y de esta forma inspirar
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a otros investigadores, a que exploren este tema
en otras dreas de la Administracién. En esta
investigacién se utilizé el método comparativo.
En cuanto a los objetivos puede clasificarse
como descriptiva y exploratoria; en cuanto a
los procedimientos puede clasificarse como
bibliogrifica y documental y en cuanto al
enfoque del problema, puede clasificarse como
cuantitativa y cualitativa. Se aplicaron cuestionarios
estructurados en empresas de Argentina y México,
y el andlisis de los resultados permitié identificar
cuales son las dreas de actuacién con mis adhesién
en estos paises y principalmente cuales son las
informaciones con mayor o menor adhesién para
la localizacién de los softwares brasilefios. El
porcentual de utilizacién de los actuales softwares
de recursos humanos, asi como la presentacién de
los softwares mds adecuados para la investigacién,
complementan el andlisis de los resultados.
Finalmente, se concluyé que es posible hacer realidad
la gestidon integrada de todas las informaciones
organizacionales de diversos paises, principalmente

entre Argentina, México y Brasil.

Palabras clave: Administracién de personal.
Gestién del capital humano. Localizacién de

software. Gestién del conocimiento.

1 INTRODUCAO

Hoje, a drea de administragao de pessoal
estd rapidamente mudando o seu papel, de proteto-
ra, para um papel de planejadora e um importante
agente de mudancgas. A metamorfose de ‘departa-
mento’ para ‘administragio ou gestdo’, demonstra o
fato de que nas atuais organiza¢des, achatadas e
competitivas, a chave para a competitividade nio
¢ mais a mdquina, e sim os funciondrios, altamente
treinados e compromentidos. O departamento de
Recursos Humanos (RH) ou Gestao do Capital
Humano (GCH), estd cada vez mais envolvido
nos primeiros estdgios de elaboracio e implanta-
¢ao do planejamento estratégico, deixando de ser
apenas um receptor reativo (DESSLER, 2003).

Estudar o universo da administracio de

pessoal, na busca das principais informagées per-

tinentes 2 esta drea, por si s jd seria um grande
desafio e quando ainda propéem-se compard-las
com informagoes de outros paises, como Argen-
tina e México, com o objetivo de localizar um
software de gestdo do capital humano nesses pai-
ses, depara-se com uma situa¢io de vanguarda que
hoje possui um reconhecido esforgo do Governo
Federal, que é o aproveitamento de oportunida-
des internacionais para a exportagio de software.
A criagdo da Politica Internacional, Tecnolégica e
de Comércio Exterior (PITCE), visa a aumentar
as esportagdes da industria brasileira de soffware
de um patamar de US$ 100 milhoes para US$ 2
bilhoées até o final de 2007 (STEFANUTO; CAR-
VALHO, 2005).

O estudo voltado para a inser¢io de um
software de gestao do capital humano no merca-
do latino, mais especificamente a Argentina e
México foi baseado na trajetdria de mais de uma
década que as duas empresas brasileiras lideres do
mercado de sofware no Brasil, possuem nesses pai-
ses. Se somados os clientes de Enterprise Resource
Planning (ERP), Totvs e Datasul retnem uma
carteira de clientes que supera o nimero de 150
na Argentina e 400 no México (GODINHO,
2007). Essa base instalada j4 é um mercado em
potencial para a venda dos soffwares de gestao do
capital humano apds o processo de Localizagio.

O tema Localizag¢ao também é considera-
do novo, pois surgiu no inicio dos anos 90, com
o objetivo de oferecer conhecimento e servigos
necessdrios para que o alcance das vendas da empre-
sas seja o mercado mundial. Grandes empresas
consideradas transnacionais como Microsoft,
IBM, Sun Microsystems, Symantec etc., diao sus-
tentagio por meio de parceiras a iniciativas como
a Localization Industry Standards Association
(LISA), uma Organizagio Nao-Governamental
(ONG) que visa a estabelecer padroes para a
exceléncia do processo de Localizagdo. A prépria
LISA, mesmo com a dificuldade em estimar o
tamanho do setor por ser recente e de crescimen-
to acelerado, cita um ndmero que supera US$ 3,7
bilhées em todo o mundo. Outras estimativas da
LISA, apontam para um mercado de US$ 15
bilhées em todo o mundo. Essas estimativas tio

divergentes, sdo causadas pela falta de transparén-
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cia deste processo dentro das organizag¢oes, o que
acarreta no desconhecimento do quanto se investe
e o quanto se ganha com a Localiza¢ao de seus
produtos (LOMMEL, 2003).

A iniciativa de comparar informagées da
drea de administragio de pessoal com o objetivo de
localizar um software de gestao do capital huma-
no na Argentina e no México, e ndo somente um
ERP, demonstra um nivel de maturidade das
empresas desenvolvedoras de soffware, que ji
perceberam o que Dalfovo (2007) afirma que a
Administracio de Recursos Humanos causa
impacto nas pessoas e nas organizagoes. A manei-
ra de lidar com as pessoas, de buscéd-las no merca-
do, integra-las, orientd-las, fazé-las trabalhar, ou
seja, a qualidade da maneira como as pessoas sao
geridas na organiza¢io é um processo importante
na competitividade organizacional. A Adminis-
tragio de Recursos Humanos propoe-se a con-
quistar e manter pessoas na organizagio, traba-
lhando e dando o miximo de si, com uma atitude
positiva e favordvel. Envolve também a qualidade
de vida que tanto a organiza¢io quanto os cola-
boradores levario e o tipo caracteristico de cola-

boradores que a organizac¢io pretende cultivar.

2 REVISAO DE LITERATURA

A revisao da literatura que propoe este capi-
tulo visa 4 busca de informagées e conceitos per-
tinentes a administragao de pessoal no Brasil, que
auxiliard na comparagio entre o préprio Brasil,

Argentina e México.

2.1 Administra¢iao de pessoal no Brasil

No Brasil, como em todo o mundo, a ati-
vidade realizada pela 4rea de Recursos Humanos
vem se transformando a cada dia, com mudangas
cada vez mais velozes e rdpidas. A tecnologia pas-
sou por um incrivel intenso desenvolvimento e
resultou num desafio para as organizagdes que ¢é
acompanhar a evolugio na forma como se admi-
nistram as empresas em uma economia globa-

lizada (CHIAVENATO, 1999; TEGON, 2007).

Tegon (2007, p. 21) observa que:

Se num periodo recente o foco dos admi-
nistradores do Departamento de Recur-
sos Humanos estava na realizacio de con-
troles burocrdticos, atualmente, a forma
COMmo se gerem as pessoas passou a ser um
diferencial estratégico independentemen-

te do porte ou nacionalidade da empresa.

Shinyashiki (2007, p. 38) refor¢a dizendo
que “serdo as pessoas que irdo definir o sucesso ou
o fracasso de uma organizagio. A tecnologia certa-
mente é importante, mas ela apenas garante que a
empresa ndo vai ficar para trds. Quem levard a empre-
sa para frente, rumo ao futuro, serio as pessoas’”.

Com o foco ampliado, a drea de recursos
humanos assume a responsabilidade de atrair,
manter e desenvolver as pessoas que compoem o
seu negdcio. Mesmo com essas novas responsabi-
lidades, as atividades relacionadas 2 administra-
¢do de pessoal nio podem ser negligenciadas,
tampouco serem consideradas irrelevantes, pois
fazem parte das relagoes de trabalho no Brasil que
possuem reflexo até hoje e sao decisivas para suprir
de informagées a gestio do capital humano
(TEGON, 2007).

Na evolucio histérica da 4rea de recursos
humanos no Brasil, descrita por Medeiros (2007),
identifica-se o quanto demorou a perceber que o
valor de uma empresa estd no capital humano que
a compoe. Anteriormente a década de 30 os con-
tadores eram os responsdveis pelo processamento
das horas trabalhadas e o seu efetivo pagamento e
mesmo com o surgimento de algumas legislacoes
trabalhistas que aumentou a preocupagio com o
atendimento a legalidade, os trabalhos ainda fica-
ram restritos a confecgao das folhas de pagamento.

Com a criacdo da Consolidacao das Leis
do Trabalho (CLT) em 1943, a necessidade de espe-
cialistas nas interpreta¢oes da legisla¢io aumentou
e, por consequéncia, as empresas criaram o chama-
do Departamento de Pessoal (DP) (PERES, 2005).
A dedicagao a esse trabalho somente foi alterada a
partir das décadas de 50 e 60, quando da expansio
da inddstria automobilistica, que passou a exigir do

DP a competéncia de recrutar, selecionar e treinar
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melhor a mao-de-obra. A prética de relagées huma-
nas demandou outra necessidade para as décadas
seguintes, que foi a criagdo de leis que asseguras-
sem o respeito, a seguranga e satide do trabalhador
(MEDEIROS, 2007; TEGON, 2007).

Na década de 80, os movimentos sindicais
ganham forca e passam a exigir mais uma habili-
dade do DD, a habilidade de negociagiao. Ao assu-
mir esta responsabilidade o DP se credenciou a
ocupar um lugar estratégico na empresa tal qual a
drea financeira por exemplo. Os administradores
de pessoal ganham nomes que elevam seu szatus
na organiza¢ao como gestor de talentos, gerente
de desenvolvimento humano, diretor de gestiao
de pessoas ou ainda, como as transnacionais cos-
tumam denominar, vice-presidente de recursos
humanos (MEDEIROS, 2007).

Oliveira (1998) acrescenta que faz parte
da rotina de administracio de pessoal tratar da
parte dita cartorial, que siao principalmente os
registros dos membros da organizagdo, encarre-
gar-se das rotinas trabalhistas e de pessoal, tendo
sob sua responsabilidade a administracao dos
eventos burocriticos decorrentes do contrato de
trabalho. Sem duvida, nao se pode admitir que
nao sejam importantes essas funcoes, ja que é
imprescindivel o controle da vida funcional dos
empregados, com vistas a avaliacdo de desempe-
nho, treinamento, remuneracio, controles de fre-
quéncia, entre outras tarefas especificas relacio-

nadas a gestdo do capital humano.

2.2 Localizacao de software

Em tempos em que os mercados pelo mun-
do inteiro estao crescendo juntos, as companhias
de software confirmam a tendéncia de serem
‘players globais’ e querem especialmente vender
em qualquer parte seus soffwares. E, certamente hd
14 fora um mercado internacional com procura em
abundancia de aplicag¢oes do soffware. Consequen-
temente a exigéncia por um soffware multilingue
estd aumentando fortemente, ¢ os desenvolvedores
devem considerar este fato (GROSS, 2006).

Essas exigéncias infelizmente estao sendo

seguidas somente em uma fase tardia do processo

do desenvolvimento. Embora estejam comegando
cada vez mais a dar importancia a este tépico, os
desenvolvedores de sofiware, desconhecem os
métodos, tecnologias e ferramentas. Naturalmente
as exigéncias sobre um soffware multilingue sio
variadas e nao hd nenhum conceito universal para
a Internacionalizag¢do. Mas para a maioria dos mé-
todos e das tecnologias existem situa¢oes padriao
estabelecidas, e faz sentido conhecé-las para que
se possam estabelecer conceitos (GROSS, 2006).

Globalizacio, Internacionalizacio e Loca-
lizagado caminham juntas e para que se possa con-
tinuar conceituando Localizagdo de um soffware
de gestdo do capital humano em um determina-
do pais ou localidade, faz-se necessdrio entender
também os demais conceitos para que nao pai-
rem dudvidas sobre cada um deles (GROSS, 20006).

Para que seja possivel encontrar um ndme-
ro maior de publicagées ou informagoes referentes
ao assunto, a palavra Globalizac¢io pode ser substi-
tuida nos mecanismos de busca por G11N, Inter-
nacionaliza¢do pode ser substituida por [18N e a
palavra Localizagio pode ser substituida por LION.
Isso porque no jargio das empresas e/ou estudiosos
do tema, 11 é a quantidade de letras entre a letra G
e N da palavra em inglés GlobalizatioN, 18 é a quan-
tidade de letras entre a letra I e N da palavra em
inglés InternacionalizatioN e 10 é a quantidade

de letras entre a letra L e N da palavra em inglés
LocalizatioN (HONG, 2007; SCHALER, 1999).

2.2.1 Globalizagao, internacionaliza¢io e loca-

lizagao

Diferentemente da Globalizagao que refe-
rencia a quebra de barreiras econdmicas, sociais e
culturais que se vive hoje no mundo, a Globaliza-
¢do ou G11N, no jargao dos estudiosos da drea,
refere-se a todas as 4reas da empresa que se juntam
para fazé-la verdadeiramente global. Para a Globa-
lizagao dos produtos e dos servigos é necessdrio inte-
grar todo o negdcio interno e externo, por meio
do envolvimento de marketing, vendas, e suporte
ao cliente no mercado mundial (GROSS, 20006).

Internacionalizagdo é o processo de desen-

volvimento do soffware em que, basicamente, se
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abstrai funcionalidades de um produto sem
associd-las a um idioma, tornando este soffware
de fécil suporte, minimizando assim os proble-
mas linguisticos que possam oportunamente,
serem encontrados durante a Localizac¢ao. Essa fase
do desenvolvimento visa principalmente a fazer
com que a fase de Localizagio nio se torne invidvel
economicamente ao ponto de duplicar os gastos
e o tempo (LOMMEL, 2003).

A Localizacio, conceitualmente é tratada
como uma fase apenas de ‘tradu¢iao’. Essa visiao
nio dimensiona sua importincia, sua complexi-
dade, ou o que ocorre realmente durante o pro-
cesso em si. A Localizagio é parte de um con-
texto global, um processo integrado com outros
processos do negdcio e somente vista desta forma
serd um processo eficaz (LOMMEL, 2007;
DOWNING, 2005).

Localizagao é o processo de modificar pro-
dutos ou servigos para esclarecer diferengas em
mercados distintos. Essa defini¢iao soa simples,
mas na realidade impacta muito no negécio e prin-
cipalmente as questoes técnicas requerem bastan-
te pericia para que sejam executadas com sucesso.
Localizar é adaptar um produto, uma aplicacao
ou o conteddo de um documento com o objetivo
de adequd-los as necessidades linguisticas, cultu-
rais etc., de um mercado especifico (LOMMEL,
2003; PRUDENCIO; VALOIS; LUCCA, 2004;
SCHALER, 1999).

Por meio dos conceitos levantados sobre
Localizagiao de software, faz-se necessirio conhe-
cer o que a inddustria brasileira de soffware apre-
senta como solu¢do para a 4rea de administracao
de pessoal e que j4 atendem as informagoes perti-
nentes como folha de pagamento, férias, rescisoes
e beneficios sociais. Essas solucoes formario a base
prética para a Localizagdo de um soffware brasi-

leiro na Argentina e no México.

2.3 Solugoes para administraciao de pessoasl no
Brasil

A gestao estratégica da folha de pagamento
evoluiu tdo significativamente quanto a base tecno-

l6gica e hoje essa mesma gestdo pode ser compar-

tilhada em um nivel de responsabilidade com as
empresas desenvolvedoras de soffware que visan-
do a oferecer um produto sempre atualizado,
possuem em seu quadro de funciondrios especia-
listas também de negécio, nio somente voltados
A 4rea de desenvolvimento (DATASUL, 2007;
LOGOCENTER, 2007; MICROSIGA, 2007;
RM SISTEMAS, 2007).

Flexibilidade é a palavra chave para defi-
nir o propésito das empresas desenvolvedoras de
software de administra¢ao de pessoal, pois como
cita Marras (2001), os instrumentos legais sdo
muitos e visam a atingir desde o processo admis-
sional até o processo de demissiao do funciondrio.
No Brasil, entre um processo e outro hd vidrios
reguladores que formam uma complexa legisla-
¢ao como a Consolidacio das Leis Trabalhistas
(CLT), Consolidacao das Leis da Previdéncias
Social (CLPS), Convencao Coletiva de Trabalho
(CCT), Acordos Coletivos de Trabalho (ACT),
Leis Complementares e Medidas Provisdrias etc.
(INSS, 2007).

Os softwares evoluiram tao rdpido quanto
a mudanca do status da 4rea de recursos humanos,
tornando-se mais abertos e flexiveis, mais distan-
tes dos desenvolvedores e mais préximos dos usud-
rios. Em sua maioria sdo encontrados no mercado
de forma modular mas, inevitavelmente integra-
dos. E uma missio critica de qualquer organiza-
¢i0, pois sua execucio realiza-se em alto nivel de
seguranca e confiabilidade (MICROSIGA, 2007).

Mesmo para as empresas desenvolvedoras
de soffwares, a definigao de administragio de pes-
soal e quais funcionalidades devem contemplar
também sao distintas e cabe analisar as principais,
para que seja possivel identificar as semelhangas e
formar um consenso. Basicamente, pode-se dividir
o sistema de administragio de pessoal em médulos
como, folha de pagamento, férias, rescisdes e bene-
ficios sociais. Por vezes, algumas funcionalidades
podem ser tratadas isoladamente como a partici-
pacdo nos lucros e resultados, ou ainda podem
ser encontradas em uma UGnica solugio de forma
nio modular. (BENNER, 2007; DATASUL,
2007; LOGOCENTER, 2007; MICROSIGA,
2007; RM SISTEMAS, 2007; SENIOR SISTE-
MAS, 2007; WK SISTEMAS, 2007).
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2.4 Gestao do capital humano

A metéfora utilizada por Crawford (1994,
p- 34), em seu livro “Na Era do Capital Humano,
inicia o embasamente sobre o tema gestdo do capital
humano, de forma a demonstrar a prépria impor-
tincia”. Atualmente, autores como Chiavenato
(1999), Chowdhury (2003), Friedman, Hatch e
Walker (2000), Marras (2001), Milkovich e
Boudreau (2000) concordam que a evolugdo ocor-
rida com o conceito de gestao do capital humano
criou 4reas especificas nas organizagbes com o
objetivo de atrair, reter, gerenciar e identificar os
talentos que sustentam o capital humano. Areas
como Recrutamento e Selecido, Treinamento e
Desenvolvimento, Cargos e Saldrios, Avaliagiao de
Desempenho e Competéncias, Higiene e Segu-
ranga e mais recente ainda Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), sao os destaques da Moderna
Gestao do Capital Humano.

Cada 4rea dessas que compde a gestao do
capital humano interage de forma distinta com a
drea de administragao de pessoal, por um lado forne-
cendo informagées importantes e por outro, rece-
bendo informagées importantes para consolidar

todo o capital humano da empresa.

3 METODO DE PESQUISA

Tendo como principal foco dessa pesquisa
uma comparagio de informagoes e sendo esta linha
de pesquisa voltada & administragao, foi utilizado
o método comparativo que “consiste em investigar
coisas ou fatos e explicd-los segundo suas seme-
lhangas e suas diferengas. O método comparativo
aborda duas séries ou fatos de natureza andloga,
tomadas de meios sociais ou de outra 4rea do saber,
a fim de se detectar o que é comum a ambos”
(FACHIN, 2003, p. 37). Em especial nesta pes-
quisa, buscou-se comparar informacées pertinen-
tes a uma drea da administragdo entre paises da
América Latina, mais especificamente entre Brasil,
Argentina e México, sendo este tltimo geografica-
mente distante dos demais.

Os tipos de pesquisa utilizados, quanto ao

objetivo, foram de natureza exploratéria e descri-

tiva. Fez parte desta pesquisa descrever as caracte-
risticas das questoes pertinentes como a 4rea de
administracao de pessoal, Localizacao de soffware
e gestao do capital humano. Os tipos de pesquisa,
quanto aos procedimentos, podem ser classifica-
dos como natureza bibliogrifica e documental.
Bibliografica, porque para formular os capitulos
anteriores foram utilizadas fontes primdrias e secun-
ddrias, tais como livros (manuais, teses, monogra-
fias, diciondrios, enciclopédias etc.) e periédicos
(artigos, relatérios, revistas etc.), e esses, servem
como meio de atualizagio, uma vez que sao publi-
cados mais rapidamente que os livros. Documen-
tal, porque na andlise de comparagio das infor-
magdes pertinentes a drea de administragdo de
pessoal entre Brasil, Argentina e México. Quanto
a abordagem do problema, os tipos de pesquisa
foram quantitativas e qualitativas.

Na presente pesquisa, foram escolhidas
como populagio empresas com dreas de atuagio
diferenciadas situadas na Argentina e no México
que possuem algum relacionamento com empre-
sas brasileiras fornecedoras de soffware. A amos-
tra é composta de 23 empresas argentinas que
foram previamente contactadas pelo pesquisador
no V Congreso de Gestién de Recursos Humanos
ocorrido entre os dias sete e oito de maio de 2007
na cidade de Buenos Aires, capital Argentina.
Outras 13 empresas argentinas foram escolhidas
por conveniéncia para compor a amostra, tendo
em vista a relacio cormercial com a empresa do
pesquisador. Das quatro empresas mexicanas que
completam a amostra, uma foi previamente
entrevistada pelo pesquisador durante a realizacao
de um semindrio internacional de consultores em
recursos humanos, que ocorreu entre os dias 10 e
14 de Junho no Brasil e as outras trés empresas
foram escolhidas também por conveniéncia, ten-
do em vista a relagdo comercial com a empresa do
pesquisador.

Para o método qualitativo foi utilizada a
coleta documental (documentos, escritos, impres-
sos ou eletrdnicos) para a obtengio dos dados da
pesquisa, por meio das indica¢cées de fontes pri-
mirias e secunddrias fornecidas pelas empresas
constantes da amostra e também foi utilizada a

andlise de contetido, que permite a descri¢io do
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contetiddo de uma comunicagio de forma siste-
mitica. Para o método quantitativo, essa pesqui-
sa aplicou um questiondrio estrturado, com o
objetivo de responder aos objetivos especificos
citados no capitulo 1.

Os questiondrios foram respondidos via
Internet, por meio de um programa de perguntas
e respostas, que garantiu uma interface mais amiga-
vel para os respondentes, bem como um acompa-
nhamento on-line das respostas pelo pesquisador.
Antes de ser disponbilizado para os respondentes,
esse mesmo questiondrio passou por um proces-

so de Localizagdo para Argentina e para o México

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo, buscou-se apresentar os
resultados obtidos pela metodologia de coleta de
dados proposta no capitulo anterior e sio demons-
trados por meio de grificos, tabelas e figuras com

as respectivas apresentagoes.

4.1 Perfil das empresas argentinas e mexicanas

respondentes

As questdes de 1 a 5 do questiondrio, per-
tinentes aos dados pessoais e empresariais, nio

foram apresentadas por solicitagao dos responden-

tes, mantendo sigilo sobre as mesmas e confirman-
do o compromisso ético do pesquisador, orientador
e Instituicao pesquisadora. A sexta questao, apre-
sentou 36 empresas argentinas e quatro empresas
mexicanas como as respondentes do questiondrio.

A questao 7, identificou a quantidade de
funciondrios vinculados a2 empresa em que, das
40 empresas respondentes (65%) informaram que
possuem até 1.000 funciondrios, 30% possuem
entre 1.001 e 5.000 e apenas 5% acima de 5.001
funciondrios.

Como resultados obtidos por meio da
questao 8, das 40 empresas argentinas e mexica-
nas que responderam ao questiondrio, verifica-se
que 35% das empresas jd possuem operacdes em
outros paises, o que pode favorecer a expansio do
software localizado de administracao de pessoal
bem como o de gestdo do capital humano, cobrin-
do nio somente a América Latina, mas também
outros continentes.

Outra caracteristica das empresas argenti-
nas e mexicanas respondentes, identificadas pela
questio 9 diz respeito a 4drea de atuagio da empre-
sa, que em sua maioria concentrou-se em indus-
tria e comércio, ao todo 34 empresas que repre-
sentam 85% do total, tendo ainda trés empresas
que atuam na drea de educagio (8%), duas empre-
sas na drea governamental (5%) e uma empresa
dedicada ao comércio (3%), conforme apresenta-

se no gréfico 1.
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Griéfico 1 — Area de atuagdo das empresas argentinas e mexicanas.
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Qual o sistema de RH utilizado?
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Grifico 2 — Sistemas RH utilizados pelas empresas argentinas e mexicanas.

Sobre o perfil das empresas argentinas e
mexicanas levantado na pesquisa identificou-se
ainda, na questio 10, a existéncia de sistemas ERD,
onde 36 empresas (90%) afirmaram que possuem
um sistema de ERP e outras quatro empresas (10%),
sendo estas da Argentina, nio possuem. Ainda
relacionado a esse tépico, das 36 empresas que
possuem ERDP, 13 empresas (33%) responderam
que possuem sistemas préprios de ERP.

Como o objetivo principal da pesquisa é a
drea de administra¢io de pessoal e a gestdo do
capital humano, a questao 11 apresentou que 37

empresas (93%) possuem um sistema de RH e

outras trés empresas (7%), sendo estas da Argen-
tina niao possuem, mas de acordo com a questio
12, estas planejam adquirir o sistema de RH. Tam-
bém se apresentou um nimero mais variado
de sistemas de RH (11 sistemas) em relacio ao
ntmero de sistemas ERP apontados na questio
anterior (6 sistemas).

Para fechar o perfil das empresas responden-
tes, a questdo 13 apresentou o tipo de sistema de
RH que ¢ utilizado atualmente, no que tange o
fato de ser localizado ou nacional. Nesse ponto, a
pesquisa apresentou que 35 empresas (88%) pos-

suem um sistema de RH nacional, ou se¢ja, de um

O sistema de RH é nacional?

35

30 4

25 4

20

N° de Empresas
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Grafico 3 — Sistemas RH utilizados nacional x localizado.
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fornecedor do préprio pais de origem e outras
cinco empresas (12%), todas da Argentina pos-
suem um sistema de RH que ¢ localizado, ou seja,
o fornecedor nao ¢ argentino e o sistema passou
por um processo de Localizagio, tal qual o objeti-
vo desta pesquisa em relacao a insercio do Brasil

nos mercados da Argentina e do México.

4.2 Necessidadas quanto as solugées de gestao

do capital humano

Como afirmaram os autores citados na revi-
sao da literatura, Chiavenato (1999), Chowdhury
(2003), Friedman, Hatch e Walker (2000), Marras
(2001), Milkovich e Boudreau (2000), que a evo-
lugdo ocorrida com o conceito de gestao do capital
humano criou dreas especificas nas organizagoes
com o objetivo de atrair, reter, gerenciar e identifi-
car os talentos que sustentam o capital humano,
as questoes 14 e 15 do questiondrio aplicado, bus-
caram identificar quais dessas dreas j4 sdo atendi-
das pelos atuais sistemas de Recursos Humanos
utilizados pelas empresas respondentes. A questao
14 revelou que 37 empresas (93%) tém em seus
sistemas de RH os processos de administragio de
pessoal (folha de pagamento, férias, rescisdes e
beneficios sociais) e somente trés empresas (7%)
que apontaram nio ter nenhum sistema de RH,
demonstraram interesse em adquiri-los, conforme
apurado o resultado da questao 16 do questiondrio.

Para os processos de gestao do capital huma-
no, a questao 15 mostrou que dreas como Recruta-
mento e Selec¢io, Treinamento e Desenvolvimento,
Cargos e Saldrios, Avaliagao de Desempenho e
Competéncias e Medicina e Seguranca, apontadas
pelos mesmos autores como destaques da Moder-
na Gestdo do Capital Humano, nio sio contem-
plados pelos atuais sistemas de recursos humanos.

Para essas empresas que atualmente nio
possuem os processos atendidos pelo seu atual sis-
tema de recursos humanos, a questiao 17 revelou
o interesse ou ndo pela aquisicio delas. Assim,
apresentou-se que a drea de maior interesse por
parte das empresas respondentes ¢ a drea de Trei-
namento e Desenvolvimento com 32 empresas

(80%), seguido de 24 empresas (60%) com inte-

resse em Avaliagao de Desempenho ¢ 21 empre-
sas (53%) que apresentaram interesse em Recru-
tamento e Selecio. O processo que se apresentou
de pouco interesse foi a de Cargos e Saldrios com
22 empresas (55%), seguidos de Medicina e Segu-
ran¢a do Trabalho com 20 empresas cada (50%).

Medicina e Seguranca foram apontadas como
falta de interesse por 20 empresas cada uma (50%),
mas também foram apontadas por 17 empresas
cada (43%) como sendo de interesse, apresentan-

do assim um equilibrio quanto a estes processos.

4..3 Utilizagao das principais informacées brasi-
leiras pertinentes & administracao de pessoal

na argentina e no méxico

Dentre as convengées locais, o atendimento
as legislagoes é uma exigéncia imprescindivel para
dreas como contdbeis, juridicas e folha de paga-
mento. Essa tltima por sua vez, afeta diretamente
a 4rea de gestdo do capital humano que depende
destas informagoes para estabelecer os demais rela-
cionamentos com os empregados, e para que fosse
atendida essa complexa 4rea, foram elaboradas sete
questdes que agruparam as sete principais informa-
¢oes pertinentes a folha de pagamento, tendo como
referéncia do capitulo 2, Benner (2007), Datasul
(2007), Logocenter (2007), Microsiga (2007),
Senior Sistemas (2007) e WK Sistemas (2007).

A questio 18 apresentou os principais tipos
de trabalhadores tratados pela folha de pagamento
no Brasil e que podem ser localizados na Argenti-
na e no México com maior rapidez pois também
existemn nestes paises. Assim, 33 empresas (83%),
indicaram que possuem pelo menos cinco tipos
de trabalhadores iguais aos existentes no Brasil.
A questio 19 abordou os tipos de documentagio
utilizados na contratacio e 30 empresas (75%)
possuem pelo menos cinco tipos de documentagio
iguais as utilizadas no Brasil. O resultado da ques-
tao 18 se repete na questao 20, em que 33 empre-
sas (83%) indicaram que possuem de cinco a sete
histéricos iguais aos brasileiros.

A questao 21, que tratou sobre os tipos de
afastamento existentes no Brasil, é a que gerou uma

maior amplitude, tendo trés empresas (8%) que
P p q
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apontaram que sé possuem dois histéricos iguais e
duas empresas (5%) que apontaram que possuem
os sete tipos de afastamento existentes no Brasil.

As questoes 22, 23 e 24 foram as que apre-
sentaram as menores quantidades de informacées
iguais A brasileiras, pois trataram sobre célculos
efetuados, cdlculos efetuados de forma automatica
e arquivos magnéticos respectivamente.

As questoes 26 e 27 do questiondrio aplica-
do, assim como as questdes relativas as informa-
¢oes pertinentes a folha de pagamento, concen-
tram em seu teor as sete principais informacoes
pertinentes as férias, separadas por processos e rela-
térios respectivamente.

A apuracgio dos resultados apresenta uma
grande correlagio com os processos e relatdrios
brasileiros, em que 36 empresas (90%) apontaram
acima de cinco processos iguais e 37 empresas
(93%) apontaram acima de cinco relatérios iguais.

O questiondrio aplicado, buscou nas ques-
toes 29 e 30, identificar quais informagoes perti-
nentes as rescisdes no Brasil, sio comuns as empre-
sas argentinas e mexicanas. Seguindo o padrio
estabelecido para férias, foram identificadas as sete
principais informagées e separadas por processos
e relatdrios respectivamente.

Quanto aos processos, 31 empresas (78%)
indicaram utilizar cinco ou mais informagoes iguais
as encontradas no Brasil, jd com rela¢io aos relaté-
rios, encontrou-se duas empresas (6%) que indi-
caram a utilizacio de no midximo trés relatdrios.

As questdes 32 e 33 elaboradas para compa-
rar as informacgdes pertinentes a beneficios, reuni-
ram em seu contetdo os sete principais tipos de bene-
ficios e os sete principais processos respectivamente.

Os resultados apresentados no grifico 10,
mostraram que 34 empresas (85%) indicaram que
possuem os mesmos tipos de beneficios oferecidos
no Brasil, sendo que dessas, 11 empresas (28%) indi-
caram que utilizam sete dos sete tipos de beneficios.

Quanto as informagdes pertinentes aos
processos de beneficios apontados na questio 39,
também apresentaram uma grande aderéncia, em
que 17 empresas (43%) possuem 0s mesmos pro-
cessos utilizados no Brasil.

Por meio da Anilise dos Componentes
Principais (ACP) realizada pelo soffware LHStat

foi possivel identificar qual a drea de atuagio e
quantas empresas sa0 mais representativas em
relacio a quantidade de informagées pertinentes
a 4rea de administragdo de pessoal.

A ACP ¢é uma técnica estatistica multi-
variada, no dominio da andlise fatorial, em que é
possivel visualizar e reduzir dados contidos em
tabelas de grandes dimensées, cruzando casos com
as varidveis quantitativas que os caracterizam e desta
forma, permite encontrar os fatores que melhor
explicam as similaridades e oposi¢bes entre os
casos e varidveis. Esses fatores, quando observados
em ordem decrescente da sua importancia para
explicar a tabela de entrada, constituem um siste-
ma de eixos ortogonais que permite visualizar, sob
a forma gréfica, as projegdes dos casos e varidveis
que constituem a matriz de dados. A interpreta-
¢ao dos grificos é efetuada de forma simples e
clara, destacando as relagbes mais significativas
existentes nas tabelas de entrada (CVRM, 2008).

A figura 1 apresentou o mapa fatorial gera-
do por meio da utilizagdo da ‘drea’ de atuagio de
cada empresa pesquisada como Rotulagem dos
Casos e como Varidveis Numéricas os ‘tipos de
trabalhadores’, ‘tipos de documentacao’, ‘hist6-
ricos’, ‘tipos de afastamentos’, ‘tipos de cdlculo’,
‘tipos de cdlculos automdticos’, ‘arquivos magné-
ticos’, ‘processos de férias’, ‘relatérios de férias’,
‘processos de rescisdo’, ‘relatérios de rescisao’,
‘tipos de beneficios’ e ‘relatérios de beneficios’.

O mapa fatorial com todas as informacées
foi sobreposto a ampliagao do subespaco que indi-
ca a maior correlagdo entre as informagoes, para
que fosse possivel visualizar a origem do detalha-
mento. Assim, o mapa fatorial apresentou como
informagées de maior correlagio as de processos
de rescisao, processos de beneficios, relatérios de
rescisdo e tipos de beneficios. A mesma figura
apresentou 6 empresas do tipo industria (15%) e
trés empresas do tipo servi¢os (8%) como as de
maior representatividade, que se somadas chegam
aos 23% do total de 40 empresas.

Na mesma andlise dos componentes prin-
cipais, foi realizada a observac¢ao inversa, ou seja,
as dreas de menor representatividade e informa-
¢oes de menor correlagdo. Novamente, o mapa

fatorial com todas as informacoes foi sobreposto
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Figura 1 — Mapa Fatorial das 4reas de maior representatividade e informacgées de maior correlagio.

a ampliacao do subespaco que indica a menor
correlagio entre as informagbes, para que seja

possivel visualizar a origem do detalhamento.

Esse detalhamento do mapa fatorial nos
mostra que as informages pertinentes a0 processo

de cdlculo e cdlculos automaticos sao de forte cor-
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Figura 2 — Mapa Fatorial das 4reas de menor representatividade e de informag¢oes de menor correlagio.
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relagao entre si, mas as de menor correlagao com
as demais. J4 as dreas de menor representatividade
foram observadas por meio de 6 empresas do tipo
inddstria (15%), trés empresas do tipo educagio
(8%), uma empresa do tipo comércio (3%) e uma
empresa do tipo servicos (3%), o que somadas
chegaram a 29% do total de 40 empresas.

A juncdo das informacoes dos dois deta-
lhamentos do mapa fatorial apontaram para um
provével descarte de algumas dreas como a educa-
¢a0, comércio e governo, pois praticamente todas
as empresas representantes dessa drea apareceram
neste subespago. A jun¢io mostrou ainda que a
inddstria nio estd totalmente alinhada no fator
representatividade, pois a mesma quantidade
de empresas seis, figuraram nos dois subespacos.

Os resultados obtidos por meio do LHStat
ainda permitem avaliar o percentual de inércia
total e acumulada para cada varidvel utilizada na
geragdo do Mapa Fatorial, conforme apresentado

no quadro 1:

as 37 empresas que indicaram possuir sistema de
RH que, para chegar ao percentual fosse divida a
quantidade de programas oferecidos, pela quanti-
dade de programas utilizados no dia a dia.

A questio 25 identificou o percentual de
utilizagido dos programas de folha de pagamento,
em que 28 empresas (76%) apontaram para um
percentual de utilizagao didrio acima dos 80%, dos
programas. As questoes 28 e 31, relativas a utiliza-
¢ao de férias e rescisoes, obtiveram um percentual
de utilizagdo um pouco maior, em que 32 empre-
sas (86%) indicaram a utilizacio didria acima dos
80% dos programas de férias e 33 empresas (89%)
indicaram a utilizacao didria acima dos 80% dos
programas de rescisoes.

Jd a questao 34, identificou um percentual
de utilizacao dos programas de beneficios até supe-
rior aos da folha de pagamento, sendo que 29
empresas (78%) indicaram que utilizam diaria-

mente pelo menos 80% dos programas. O fato é

Num. eixo principal Nome eixo principal Autovalor % Inércia total % Inércia acumulada
1 Tipos de trabalhadores 24713 19,0 19,0
2 Tipos de documentagio 2,0130 15,5 34,5
3 Historicos 1,8170 14,0 48,5
4 Tipos de afastamentos 1,4242 11,0 59,4
5 Tipos de célculo 1,1935 9,2 68,6
6 Tipos de cdlculos automadticos 0,8307 6,4 75,0
7 Arquivos magnéticos 0,7404 5,7 80,7
8 Processos de férias 0,5908 4,5 85,2
9 Relatorios de férias 0,5540 4,3 89,5
10 Processos de rescisao 0,5301 4,1 93,6
11 Relatérios de rescisao 0,3308 2,5 96,1
12 Tipos de beneficios 0,2831 2,2 98,3
13 Relatdrios de beneficios 0,2211 1,7 100,0

Quadro 1 — Percentuais de inércia total e inércia acumulada.

4.4 Utilizagao das atuais solucoes de adminis-

tracio de pessoal

As questodes 25, 28, 31 ¢ 34 do questiond-
rio, tiveram como foco principal, identificar o per-
centual de utilizacao dos atuais sistemas de admi-
nistragdo de pessoal nas empresas pesquisadas, para
que seja possivel uma futura andlise de extensivi-
dade de Localizacio. Foi solicitado aos usudrios dos

sistemas, que na presente pesquisa se limitaram

que para beneficios, a concentragio maior das
empresas estd na faixa de 80%, ao contrédrio da
folha de pagamento, férias e rescisbes que con-
centram maior incidéncia na faixa dos 90%.
Como o objetivo geral dessa pesquisa é com-
parar as principais informagoes pertinentes a drea
de administracido de pessoal para Localizagio de
um software de gestao do capital humano, podem-
se cruzar questdes como o percentual de utilizagao
dos programas de administragdo de pessoal com

o tipo de sistema de RH e perceber que a maior
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Grifico 4 — Percentual de utilizagio dos programas de administragao de pessoal x tipo de sistema de RH.

utilizacio estd no sistema indicado como nacional,
concentrando 21 empresas (57%) com percentual
acima de 90% de utilizagio dos programas. As
cinco empresas (14%) que indicaram ter um siste-
ma de RH localizado, oscilam entre o minimo de
50% de utilizagio e ndo ultrapassam os 80% de

utilizagao, conforme apresenta o grifico 4.

5 CONCLUSOES

A comparagdo entre as principais infor-
magobes pertinentes a drea de administragdo de
pessoal entre Brasil, Argentina e México, para a
Localizagio de um soffware de gestao do capital
humano, traz para a discussiao académica ao mes-
mo tempo, importantes dreas que globalmente
estdo recebendo esforcos empresariais, sociais e
governamentais conforme apresentado nos capi-
tulos 1 e 2 desta pesquisa. A administragio de
pessoal é a drea de estudo que se apresenta como
importante provedora das principais informagoes
para a drea que ¢ gestao do capital humano, que
vem ganhando espago nas organizagdes tanto
quanto a de producio e financeira.

Nao indiferente a era da tecnologia da
informagao a gestio do capital humano passou
a potencializar a capacidade de geragdo do conhe-

cimento tanto profissional quanto pessoal atra-

vés dos softwares de gestdo, que se elevados ao
mercado global onde estao hoje inseridos Brasil,
Argentina e México formam outra 4rea de estudo
que é a Localizacgdo destes soffwares de gestao, que
devem estar adaptados a qualquer local do globo
terrestre que gerar a demanda.

Para as empresas brasileiras, sejam elas
pequenas, médias ou grandes fornecedoras destes
softwares de administracao de pessoal e gestao do
capital humano, uma das palavras chaves para o
sucesso serd a flexibilidade. Mais do que conhecer
a lingua e os costumes de outros paises, seja ele
vizinho como a Argentina ou distante como o
México, adaptar-se rapidamente, acompanhar as
tendéncias e prover os clientes destes paises com
informacoes dgeis, precisas e integradas serd primor-
dial para concorrer com as grandes transnacionais.

Atingiu-se o objetivo geral dessa pesquisa
que é a comparagao das principais informagoes
pertinentes a 4rea de administragdo de pessoal
entre Brasil, Argentina e México para a Localizagao
de um software de gestao do capital humano, tor-
nando-a uma fonte de inspiragao para novos estu-
dos em outras dreas da Administragio quando,
todas as empresas da amostra responderam aos
questionamentos e disponibilizaram estas informa-
¢oes para que a apresentagio dos resultados pudesse
servir de base para responder aos objetivos espe-

cificos que nortearam esta pesquisa, dantes vali-
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dada pelo constructo apresentado no capitulo 3.
A identificaciao de dreas criticas 4 Localizaciao de
um soffware por meio de mérodos cientificos aplica-
dos, bem como a apresentagio de soffwares nati-
vos aos paises envolvidos na pesquisa, ofereceram
a atratividade e a confiancga necessdria para o des-
pertar de novas pesquisas.

Diante do objetivo especifico que buscou-
se apresentar o perfil das empresas argentinas ¢
mexicanas respondentes A pesquisa, observou-se
que, além de atividades em seu préprio pais, 35%
de empresas jd possuem operagoes em outros pai-
ses 0 que consequentemente demandard outras
localizagoes do soffware de gestao do capital huma-
no, impulsionando a busca pelo desenvolvimento
de um soffware Gnico para toda a América Latina.
Foi possivel ainda, identificar que a maior concen-
tragao das empresas respondentes sao provenientes
da drea industrial e j4 possuem sistemas de ERP e
Recursos Humanos. Neste ponto, ainda foi pos-
sivel destacar a maior uniformidade dos sistemas de
ERP e um ndmero maior de sistemas de recursos
humanos, o que mostra que o mercado ainda nio
estd consolidado, principalmente se for observado
o grande niimero de empresas que possuem o siste-
ma de ERP e recursos humanos préprios. Esse gran-
de ndmero de sistemas préprios, também puxou
para cima o percentual de sistemas nacionais em
relagdo aos localizados, o que d4 a dimensdo do
desafio que é entrar e atuar com sucesso nestes dois
mercados. O objetivo somente nio foi atingido em
sua totalidade, devido ao grande nimero de empre-
sas respondentes que solicitaram a nio divulga¢ao
de suas razées sociais, o que engrandeceria e tra-
ria maior atratividade para outros pesquisadores.

Diante do objetivo especifico, que procu-
rou-se identificar as atuais necessidades quanto as
solugoes de gestao do capital humano das empre-
sas argentinas e mexicanas, identificou-se que ao
contrario dos soffwares de administragao de pes-
soal, os soffwares de gestdo do capital humano ainda
nao sio realidade nestas empresas, o que confir-
ma a lacuna a ser preenchida nesta drea. Os inte-
resses relativos aos processos do soffware de gestao
do capital humano puderam ser classificadas em
ordem de necessidade, comegando por adminis-

tragio de treinamento, avaliagao de desempenho

e recrutamento e selecio. A pesquisa também apre-
sentou a falta de interesse ultrapassando o inte-
resse em dreas como medicina e seguranca do tra-
balho, cargos e saldrios, o que demonstrou uma
iniciativa conservadora das empresas em relacao
a gestao do capital humano como um todo. Desta
forma, o objetivo foi atingido totalmente.
Diante do objetivo especifico, em que ana-
lisou-se e comparou-se quais informagoes dos pro-
cessos brasileiros de administra¢ao de pessoal sio
utilizados pelas empresas argentinas e mexicanas,
foi possivel identificar que tanto para a 4rea de folha
de pagamento, férias, rescisdes e beneficios sociais,
h4 em média cinco ou mais informagbes que se
equivalem entre os paises, fato que favorece a Loca-
lizagao do soffware, sendo necessdrio concentrar um
esforco maior somente em traducio. Ainda diante
dos itens utilizados para atingir este objetivo espe-
cifico, utilizou-se da andlise dos componentes prin-
cipais para analisar qual a 4rea de maior e menor
representatividade e as informagoes de maior e
menor correlagio entre si. O comércio obteve uma
representativiade positiva tal qual a industria, s6
que essa obteve 0 mesmo niimero de empresas no
quadrante de menor representatividade, o que
indica um estudo mais detalhado ao direcionar
esforcos para esta 4rea. Em termos de correlagio
de informagoes, a andlise dos componentes princi-
pais revelou no quadrante positivo as informagdes
de beneficios sociais o que confirmou a pesquisa
realizada pela Towers Perrin (2006), que foi a base
para a elaboragdo do questionamento relativo a
esta drea. O que a andlise dos componentes princi-
pais também indicou foi a forte correlagio entre
as informacoes de cdlculo e cdlculo automdtico sé
que no quadrante negativo o que indica a necessi-
dade de programas de cdlculo fortemente forma-
dos por intervengao do usudrio, dando responsabi-
lidade e principalmente liberdade para adaptar os
resultados de acordo com a realidade do mercado.
Desta forma, o objetivo foi atingido totalmente.
Diante do objetivo especifico, que levantou-
se o grau de utiliza¢io das empresas argentinas e
mexicanas quanto as atuais solu¢des de adminis-
tracio de pessoal, foi possivel identificar que hd
uma grande parcela das empresas que indicaram

utilizar pelo menos 80% dos programas disponibi-
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lizados pelos atuais soffwares de administragao de
pessoal. O niimero néo surpreende pois, jd havia
sido identificado que uma considerdvel fatia das
empresas pesquisadas possuem sistema préprio,
ou seja, modelado as suas necessidades especifi-
cas. O que os resultados apresentaram quando
cruzadas as varidveis de utilizagao de programas
versus o tipo de sistema de RH, foram as fracas
utilizagdes dos soffwares localizados e isso alerta
para o inchamento do soffware com informacées
nao relativas ao local, conforme j4 citado no capi-
tulo 2. Frente a essas andlises, o objetivo foi atin-
gido em sua totalidade.

Mais dificil que mensurar os resultados
obtidos nessa pesquisa para com os objetivos geral
e especificos e com a linha de pesquisa é mensurar
os objetivos pessoais e profissionais atingidos pelo
pesquisador. Mesmo com o cardter académico,
voltado ao profissional de docéncia que propée o
programa de pds-graduagao, profissionalmente
adquiriu-se uma maturidade em relagio a visao de
que a teoria estd para a pratica como a pratica estd
para a teoria e somente desta forma pode-se formar
o alicerce para uma atuagio estratégica visando a
potencializar os recursos sejam eles materiais ou
humanos. A oportunidade de visualizar por meio
da revisio tedrica e a aplicagdo da pesquisa que
culminaram em resultados que confirmaram o que
a prética realizada com congresso, semindrio e con-
sultorias jd haviam sinalizado, ou seja, as informa-
¢Oes pertinentes a drea de administracao de pes-
soal sao a fundamentagdo para a gestao do capital
humano e que os cdlculos intrinsecos a ela sio
hoje visivelmente a dor a ser curada.

Concluiu-se que a realiza¢ao de uma pes-
quisa de cardter internacional requer principal-
mente um excelente nerwork fomentado por meio
das poucas oportunidades de contato pessoal
entre os respondentes e o pesquisador, ainda mais
quando a proposta ¢ realizar a pesquisa inteira-
mente virtual, pela internet, o que acabou por nio
se concretizar como Unica forma de resposta,
necessitando de intervencgées via telefone, e-mail
e outros meios de comunicagao. A lingua espanhola
globalmente expandida para paises que introdu-
zem a ela dialetos, ou seja, expressoes locais tam-

bém se transformaram num desafio ao executar a

pesquisa o que deu a dimensio de um processo de
Localizagio, seja ele de um software, de um bem
ou outro servi¢o qualquer.

A limitagdo da pesquisa referente a drea
de administra¢io de pessoal e gestio do capital
humano, recomenda também que outras dreas da
gestao estratégica como finangas, logistica, pro-
duc¢ao e materiais devem ser pesquisadas para que
num futuro préximo seja possivel realizar a ver-
dadeira gestao integrada das informacées geradas
durante o dia-a-dia de trabalho das organizagées.

Como a pesquisa concluiu que as informa-
¢oes relativas aos célculos sio o ponto de atengao
para o processo de Localizagio, recomenda-se as
empresas brasileiras provedoras dos soffwares de
administra¢ao de pessoal bem como de gestao do
capital humano, criar programas totalmente flexi-
veis, desmembrados de qualquer cdlculo fixo e
disponiveis para total interagio com o usudrio
final, assim como apresentado pelos soffwares
ABACUS e SCI. E possivel também recomendar
as empresas brasileiras provedoras dos soffwares
de administra¢io de pessoal e gestao do capital
humano que observarem o quio distantes seus
sistemas estio dos mercados pesquisados, que se
utilizem de estratégias competitivas como coope-
ragdo e agio conjunta de organizagées, como é o
objetivo de estudo da linha de pesquisa Estratégia
e Competitividade de Organiza¢bées em Progra-
mas de Pds-Graduacio.

No cardter internacional da pesquisa nao
deve restringir outros pesquisadores a este pata-
mar, e sim incentivar a aplicagio de partes do ques-
tiondrio para identificar em empresas locais, com
relagao a existéncia de sistemas de administragao
de pessoal e gestao do capital humano, buscando
o grau de utilizagio destes e também identifican-
do se estes estdo preparados para enfrentar um

processo de Localizacio.
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