ARTIGO

A RELACAO DAS AREAS DE TECNOLOGIA DA INFORMACAO
E RECURSOS HUMANOS NAS ORGANIZACOES

Enio Marcos Babireski Barcelos

Professor do curso de administracdo da Famec

Mestrando em Administragao da PUC/PR

barcelos@]lactec.org.br

Mariana Pegoraro Rosa

Professora do curso de Tecnologia em Secretariado Executivo da Facear
Mestranda em Administracao da PUC/PR

Rodrigo Julio Braga

Mestrando em Administragao da PUC/PR

RESUMO

O presente artigo consiste em um ensaio tedrico que tem por objetivo compreender a relagao
entre as areas de Tecnologia da Informacao (TI) e Recursos Humanos (RH) nas organizagdes.
Esta relacdo ¢ um assunto bastante interessante a ser estudado, principalmente pela importante
participagcdo das duas areas nas acdes estratégicas organizacionais e, também, por haverem
pouquissimos trabalhos empiricos de relevancia no Brasil. Neste artigo sdo abordados
conceitos de estratégia, a relacdo entre estratégia e RH, a relagdo entre estratégia e TI e, por
ultimo, o alinhamento da estratégia entre RH e TI.
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INTRODUCAO

O ambiente organizacional, em nivel mundial e nacional, tem passado por mudancgas
consideraveis nos ultimos anos, as quais estdo, principalmente, relacionadas com a
Tecnologia da Informagao e Recursos Humanos. Essa relagdo abrange desde o aparecimento
de novas tecnologias e formas de administracdo, ou novas aplicacdes para dar atengdo as
necessidades de um novo ambiente mercadologico.

Um fato que se pode perceber facilmente ¢ que as organizacdes de varios setores tém
considerado de vital importancia efetuar expressivos investimentos em TI, passando a ter seus
produtos, servicos e processos fundamentalmente apoiados nas tecnologias desta area.
(ALBERTIN, 2001). Organizagdes modernas estdo investindo quantias significativas em TI
com o objetivo de aumentar a rentabilidade global e a produtividade e conhecimento dos seus

trabalhadores (PINSONNEAULT; RIVARD, 1998). Em 1991, companhias americanas do
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setor de servigo gastaram mais de 100 bilhdes dolares em hardware, mais que 12.000 doélares
por trabalhador de Informac¢ao (ROACH, 1991).

Atualmente, a tecnologia de informag¢ao (TI) apresenta muitas oportunidades para as
organizagdes aumentarem ou transformarem seus produtos, servigos, mercados, processos de
trabalho e relacdes empresariais (SAMBAMURTHY; ZMUD, 1999). Esta area se tornou um
elemento fundamental para as estratégias empresariais, sendo, em muitas vezes, o centro dos
processos operacionais. (ROCKART, 1988).

Por outro lado, o desenvolvimento de recursos humanos tem suprido as necessidades
das organizagdes para prover empregados com atualizagdes de conhecimento. Avangos em
modelos e processos de desenvolvimento de RH t€ém mantido o compasso com o aumento das
informagdes sofisticadas e tecnologias de producdo que continuam se difundindo na maioria
das vitais organiza¢des (SWANSON; TORRACO, 1994).

O desenvolvimento dos recursos humanos esta se movendo além de uma fungao que ¢
exclusivamente encorajadora da estratégia organizacional. Ele esta, crescentemente,
assumindo um papel mais influente, a ponto de formulacdo de estratégia, e esta se tornando
um determinante fundamental da estratégia organizacional (TORRACO; SWANSON, 1995).

O processo de formulacdo de areas estratégicas ¢ de suma importancia para o sucesso
da criacdo de vantagens competitivas sustentaveis dentro das empresas. E uma forma de
aperfeicoamento sugerida por alguns autores estd na jung¢do dos processos de TI com os
processos de RH.

Sendo assim, o objetivo deste artigo sera apresentar a relagdo entre as areas de TI e
RH nas organizacdes. Deste modo, foi necessario estudar alguns tdépicos, sendo eles:
conceitos de estratégia, estratégia e RH, estratégia e TI e o alinhamento da estratégia entre

estas duas areas.

ESTRATEGIA

A estratégia empresarial ¢ mais que um plano de agdo por enderegar condicdes
empresariais, se antecipando ao futuro. A estratégia ¢ um fendmeno dindmico que
necessariamente desenvolve-se durante certo tempo em um ambiente organizacional que ¢

inerentemente instavel (TORRACO; SWANSON, 1995).
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Segundo Andrews (1980) apud Hexsel e Paiva (2006), a escolha da estratégia a ser
empregada por uma organizagdo deve desenvolver-se com base em fatores internos e
externos. Os fatores do ambiente externo podem revelar ameagas e oportunidades que,
associados aos fatores internos servem como orientacao para a formacdo do posicionamento
estratégico.

Para Thompson e Strickland (2000), a estratégia parte do trabalho de execucao dos
gerentes por meio de mudangas competitivas e abordagens comerciais. Salientam ainda, que,
com estas atitudes, ¢ possivel planejar formas de melhor posicionar a empresa no mercado,
satisfazer os clientes e atingir os objetivos tragados pela organizagao.

No ponto de vista de Porter (2001, p. 46), as empresas devem ser flexiveis e estarem
preparadas para suportar e reagir as mudancas que sdo impostas pelo mercado e que geram
competitividade. Devem se preocupar com as praticas e trabalhar constantemente em cima
delas. O autor defende a terceirizagdo a fim de gerar eficiéncia e, além disso, destaca que ¢
necessario se preocupar com as competéncias essenciais para se manter a frente dos rivais.
Porter ainda defende que nos tempo de hoje ¢ muito facil para os concorrentes copiarem com
rapidez as posi¢des do mercado e, se isso ocorre, a vantagem competitiva se torna uma
situacdo temporaria. Porém, mesmo sabendo de tudo isso, as organizagdes continuam
enfrentando as dificuldades e entrando num ciclo destrutivo. Isso ocorre, principalmente,
devido a forte globalizagdo e devido a “hipercompeticdo”.

Outra consideragdo importante feita por Porter (2001, p. 52-53) ¢ quanto a
exclusividade de atividades. Ele diz que “o lema da estratégia competitiva ¢ ser diferente”.
Para isso, ¢ necessario que a organizacao forme um conjunto de atividades que agregue valor
aos seus clientes e, mais que isso, proporcione um “mix tnico de valores”. Sendo assim, se a
organizacao conseguir exercer isto, ela se diferenciard em relacdo aos concorrentes.

Levando em consideracdo o ponto de vista acima exposto, entende-se que para as
empresas que estdo ingressando no mercado seja mais facil produzir exclusividade, e ¢
justamente nisso que elas precisam se basear para entrarem em um mercado como forte
competidores.

Outra analise importante da estratégia, definida por Mintzberg (2001), ¢ a sua ampla
abrangéncia, que atende a todos os setores da organizagdo. Pensa-se desde seus clientes
internos até as mudancas constantes do mercado ¢ a satisfagdo dos clientes externos. Além

disso, acredita-se que neste nivel de conceito, todas as empresas podem se encaixar e se
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basear para criarem e definirem suas estratégias, desde as de menor porte até as de maior
porte.

Mintzberg (2001, p. 59) destaca a importancia da formulacdo de uma estratégia. O
autor descreve que ela estd interligada com a estrutura, comportamento e cultura
organizacional. E dificil pensar em tragar uma estratégia sem analisar antes o que envolve a
empresa como um todo, os seus colaboradores, a sua forma de trabalho e o relacionamento

entre eles.

ESTRATEGIA E RH

Segundo Lacombe e Tonelli (2001), o conceito de planejamento estratégico para
recursos humanos (PERH) teve inicio na década de 80 e teve duas principais abordagens. A
primeira delas defende a “ligagdo do PERH com a missdo, estratégia, estrutura e recursos
humanos” (DEVANA et al., 1984). Outra abordagem, apresentada pelo conceito da
Universidade de Harvard (1990), enfatiza “o papel ndo s6 de adaptador, mas de interventor
no planejamento estratégico”.

Lado e Wilson (1994), sugerem que:

...0s sistemas de recursos humanos podem contribuir para as vantagens competitivas
sustentaveis através da facilidade do desenvolvimento de competéncias que sdo
especificos da firma, produzir relacionamentos sociais complexos que sao fixadas na
historia e na cultura da firma e generalizar conhecimento organizacional tacito.

Por meio do conceito acima, ¢ possivel entender a idéia de investir na area de recursos
humanos e alinhar as metas deste setor com o planejamento estratégico da empresa, para que
os recursos fisicos realmente possam gerar uma vantagem competitiva sustentavel diante dos
concorrentes. Porém, mesmo com toda a evolug@o dos conceitos da areca de RH, muitos ainda
confundem este setor com um simples departamento de pessoal, onde exerce tarefas mais
mecanicas e burocraticas. Quando se trata de RH estratégico, ¢ necessario pensar em
processos de recrutamento e sele¢do, treinamento e desenvolvimento constante, programas de
remuneragdo por competéncias e gerar incentivo a troca de conhecimento tacito.

Staehle (1990) afirma que:

as decisdes tém efeitos imediatos em termos de comprometimento, competéncia,
congruéncia e custo, e também de longo prazo, como o bem estar dos empregados,
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efetividade organizacional e bem-estar social. As politicas t€ém efeitos circulares, o
que deve ser reconhecido ao serem tragadas e implementadas.

O ambiente empresarial de hoje ndo s6 requer o desenvolvimento dos recursos
humanos como apoio as estratégias das organizacdes, mas que assuma um papel importante
na constitui¢do da estratégia empresarial. O sucesso organizacional depende da habilidade de
uma organizacdo em usar as expertises de seus empregados como um fator para modelar a
estratégia empresarial. Os papéis estratégicos do desenvolvimento de recursos humanos sao
vistos como meios primarios de sustentar a extremidade competitiva de uma organizagao. O
desenvolvimento de recursos humanos funciona como um papel estratégico assegurando a
competéncia de empregados para conhecer as demandas de desempenho presente em uma
organiza¢do. Junto com conhecimento das necessidades organizacionais, o desenvolvimento
dos recursos humanos também serve como um papel vital para formar a estratégia e permitir
as organizagdes tirar proveito das estratégias empresariais emergentes (TORRACO;
SWANSON, 1995).

A idéia de conciliar a estratégia com os recursos humanos ¢ fazer com que as
atividades desse setor se integrem com os objetivos de longo prazo da organizagdo. Para
Devana et al. (1984) apud Lacombe e Tonelli (2000) os processos de sele¢do, avaliacdo,
recompensas ¢ desenvolvimento levam em consideragdo a 6tica da estratégia, como também a
compreensdo da visdo que a empresa quer ter com seus colaboradores.

Na opinido de Fischer (1998, p. 47) o modelo de gestdo de pessoas se define da

seguinte forma:

O modelo de gestdo de pessoas ndo se restringe apenas ao carater instrumental da
gestdo de pessoas, mas engloba também um componente real e dindmico, uma
logica de atuagdo que ¢ ao mesmo tempo politica, social, ideologica e
comportamental. O modelo, ao simplificar a realidade, orienta a decisdo e a agéo.

Seguindo a mesma linha de raciocinio, Albuquerque (1987) descreve que:

a necessidade de se pensar em recursos humanos de forma estratégica decorreu,
principalmente, do reconhecimento da importincia de se considerar o ambiente
externo na formulagdo das estratégias de negocios, e da existéncia de um gap entre
as necessidades previstas para a implementag@o destas estratégias e as ¢ realidades
que as organizagdes enfrentam em termos de pessoas para implanta-las.
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Esses trés autores compartilham do mesmo ponto de vista, defendendo a necessidade e
a importancia de unir a estratégia da organizagdo com a area de recursos humanos. E
importante considerar, nesta etapa da fundamentagcdo tedrica, todos os processos que
englobam a area de recursos humanos, desde o processo de recrutamento e selecdo, na
seqiiéncia, treinamento e desenvolvimento e, por fim, a remuneragdo. Para que esses
processos ocorram de maneira aliada e apresentem resultados rentdveis para a organizagao ¢
preciso que a area esteja interada da visdo da empresa, das metas e do planejamento
estratégico. Os recursos humanos de uma empresa podem ser o maior diferencial competitivo
quando estes estdo em total acordo com os objetivos da empresa. S0 esses recursos que
podem aumentar o conhecimento tacito a ser transmitido para o cliente, o melhor desempenho
no atendimento, conseqiientemente apresentando bons resultados para a area comercial e de
vendas. Isso beneficiara a satisfagao tanto dos clientes internos quanto externos.

Tendo isso como base é que os autores Devana ef al. (1984) defendem a idéia do
recrutamento interno. Por meio do processo de recrutar um gerente internamente, por
exemplo, ao invés de ir buscar no mercado, estd aliada a necessidade de se planejar onde e
quando alocar tais executivos e gerard, para a empresa, uma interligacdo entre todos os outros

subsistemas de RH: selecdo, avaliagdo, remuneragdo ¢ treinamento.

ESTRATEGIA E TECNOLOGIA DA INFORMACAO (TI)

O termo TI ¢ utilizado como valor empresarial geralmente para recorrer aos impactos
de desempenhos organizacionais, inclusive aumento de produtividade, melhoria de
rentabilidade, reducdo de custo, vantagem competitiva e redug¢do de inventario (DEVARAJ;
KOHLI, 2003). Segundo Melville et al. (2004), a aplicagdo organizacional de TI pode
melhorar, reduzir, ou pode ter nenhum efeito no desenvolvimento da firma.

Marcovitch (1997) define o termo tecnologia como “a aplicagdo concreta de um
conhecimento cientifico e técnico a concepcdo, desenvolvimento e fabricagdo de um
produto”. Seguindo esta mesma linha de raciocinio, Cavalcanti ¢ Gomes (2001) definem a
tecnologia como um “conjunto de técnicas sistematizadas com aplicacdo no trabalho
humano”.

As caracteristicas de desenvolvimento e implementacdo das praticas de TI em uma

organizagdo devem ser estudadas e planejadas de acordo com o ambiente. Nao ¢ possivel
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utilizar a mesma estratégia e executar as mesmas atividades de um negocio para outro. Para
1ss0, ¢ necessario conhecer as varidveis e os fatores criticos de sucesso que devem ser
considerados e estudados no processo de desenvolvimento e implementagdo de aplicagdes de
TI, bem como no planejamento do processo (ALBERTIN, 2001).

A utilizacdo eficaz da TI e a integracdo entre sua estratégia e a estratégia do negocio
vao muito além da idéia de ferramenta de produtividade, sendo inimeras vezes fator critico de
sucesso organizacional. Atualmente, a direcdo para este sucesso ndo estd mais referido
exclusivamente com o hardware e o software utilizados, ou ainda com metodologias de
desenvolvimento, todavia com o alinhamento da TI com a estratégia e as caracteristicas da
organizacao e de sua estrutura empresarial (LAURINDO, 2002).

Quinn e Baily (1994) descrevem que algumas organiza¢des podem usar a TI para
ajudar a aumentar a flexibilidade e a qualidade de seus servigos, como também para mudar as
condi¢gdes ambientais e aumentar a eficiéncia organizacional. Para Kettinger ef al. (1994), ha
evidéncias que as empresas que fazem investimentos em sistemas de informagdo estratégicos
alcangam sustentabilidade pela base de suas tecnologias estabelecidas.

A TI ¢ uma ferramenta que as organizagdes utilizam para facilitar e gerar
oportunidades de mudancas. E provavel que esta area seja associada mais proxima da
natureza do trabalho administrativo quando a organizacao estiver no processo de reorientagao
de sua estratégia do que quando estiver em um momento de convergéncia (ROBEY; SAHAY,
1996).

Em um contexto de reorientagdo, a TI pode ser usada para facilitar a estratégia
principal e produzir atividades administrativas que estdo mais bem alinhadas com a nova
estratégia da organizacdo. Em um contexto de convergéncia, ¢ provavel que a TI reforce a
estratégia e a estrutura atual, como também a natureza do trabalho administrativo
(PINSONNEAULT; RIVARD, 1998).

A tecnologia da informagdo tem sido amplamente realizada em todas as areas
funcionais das organizagdes, apenas nos ultimos anos comega a ser respeitada como uma

ferramenta para alavancar o processo de mudanca na gestao de pessoas (ALBERTIN, 2001).
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ALINHAMENTO DA ESTRATEGIA ENTRE RH E TI

O termo vantagem competitiva sustentavel ¢ cada vez mais utilizado nas empresas. As
organizagdes precisam pensar em criar diferenciais perante seus concorrentes € estes precisam
ser raros, valiosos e dificeis de serem imitados.

Para facilitar o processo da criagdo da vantagem competitiva sustentavel, alguns
autores sugerem a combinacdo da estratégia que consiste no alinhamento de diversos
processos a fim de alcangar um tnico objetivo final.

Por meio do que foi apresentado acima, é possivel compreender melhor a importancia
do alinhamento da area de RH e TI. Porém, mesmo ja tendo esta visao no mercado, hé alguns
autores como Broderick e Boudreau (1992) que afirmam que ndo se tem conhecimento dos
reais beneficios da tecnologia da informagdo, mas que a area de RH pode ser a principal
beneficiada por esta tecnologia.

Entretanto, ja ¢ possivel afirmar que a TI nas organiza¢des nao ¢ mais apenas um fator
estratégico e sim um fator de sobrevivéncia natural, até porque esta drea passou a ter um
enfoque mais abrangente no negocio e menos abrangente no aspecto técnico. Isso se da,
principalmente, pelo fato da rapida evolucao nas organizagdes e também da propria percepgao
dos usuarios, os quais sdo os recursos humanos da organizagdo (RUGGIERO; GODOY,
2006).

Muitos autores j& citam as boas influéncias da drea de TI nos processos de RH.
Hammer e Champy (1994) enfatizam que novas tecnologias da informacdo capacitam
corporacdes para melhorarem rapidamente seus processos de negdcios por: substituir
atividades transacionais rotineiras com poderosos sistemas de informacdo; facilitar os
processos de negociagdo por fornecer aos gerentes e funcionarios acesso direto a informacao;
e, autorizagdo para os funciondrios tomarem decisdes com o uso de sistemas inteligentes. A
formulagdo de um sistema de informagao ¢ capaz de auxiliar também os processos de tomada
de decisdes, producdo, inovagdo e o controle gerencial. Estes sistemas ainda podem apoiar os
demais gerentes da empresa nas suas atividades de administracdo de recursos humanos, pois
possibilita aos gestores analisar ¢ monitorar as tendéncias do planejamento estratégico da
empresa, diminuindo as decisdes tomadas baseadas mais em impressdes € na experiéncia

empirica e nao sistematizada (RUGGIERO; GODOY, 2006).
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Na opinido dos autores Broderick e Boudreau (1992), “a tecnologia da informagao tem
enorme potencial para fazer o RH mais competitivo”. O autor considera ainda algumas
importantes formas de interferéncia da TI na 4rea de RH as quais envolvem o planejamento e
investimento das habilidades da for¢a de trabalho, investimento em banco de dados e
equipamentos, organizagdo da forma de trabalho e o préprio gerenciamento de recursos
humanos.

No ponto de vista de Turban, McLean e Wetherbe (1996), a 4rea de TI pode servir de
apoio nos processos de recrutamento e selecdo, treinamento, desenvolvimento e manutengao
dos recursos ja existentes na empresa. Pode também contribuir no planejamento e
gerenciamento das relagdes trabalhistas, disponibilizando as informagdes no tempo certo,
baseadas na adequagdo de qualidade e custo e prestar apoio no desenvolvimento das equipes,
por meio do autogerenciamento, sem necessitar a presenca dos gestores da area e também do
RH, a todo 0 momento.

Millman e Hartwick (1987) defendem que os gerentes percebem a automatizagdo de
escritdrio como o enriquecimento para seus trabalhos, os fazendo mais importantes para a
organizacdo e aumentando a efetividade pessoal e departamental.

A 1ilustragdo abaixo ¢ importante para melhor visualizar o ciclo de ligacdo entre os

processos de RH e TI :

Posicionamento

/ Estratégico

Capacitagao

Melhor
Utilizacao \

Softwares
Inteligentes

FONTE: MARQUES; NETO (2002, p. 10)
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A interatividade entre TI e RH pode trazer resultados valiosos para uma organizagao,
principalmente na geracdo de vantagem competitiva sustentdvel. Muitas vezes, nas
organizagdes, as estruturas de comunicagdo sdo instituidas pelo departamento de recursos
humanos, porém falta capacitacdo das pessoas em usa-las. O trabalho da TI pode suprir essa
falha. A interatividade entre TI e RH pode fazer com que os feedbacks sejam mais freqiientes
e ocorreram de maneira mais padronizada, auxiliando na melhoria das interfaces de
coordenacdo das atividades. Outro ponto de destaque da interatividade entre TI e RH estd na
facilidade da troca de conhecimento ticito e o aprimoramento do conhecimento explicito,
podendo contribuir com o intercdmbio de idéias entre os diversos membros da organizagdo. A
TI, nesta fase, pode atuar na aplicacao de sistemas de informagao que facilitem a absorcao e,
posteriormente, a troca do conhecimento. Quando se fala de todos estes processos, se pensa de
maneira bastante abrangente, desde o relacionamento entre os setores e seus funcionarios,
bem como no contato destes com fornecedores, clientes e parceiros, o que beneficiara no
sentido de agregar informagdo sobre consumidores e criar novos canais de vendas
(MARQUES; NETO, 2002, p. 10).

Um exemplo bastante utilizado para se entender melhor a combinag¢do entre a
estratégia das areas ¢ por meio do seguinte processo: primeiramente, programar um retorno
rapido e eficaz para o cliente sobre um determinado produto, apos isso, prestar um servigo
diferenciado e personalizado e, por fim, produzir um produto com determinadas e complexas
especificagdes. Para que esse processo ocorra de maneira sincronizada na primeira etapa,
entra a habilidade da TI, ja no segundo momento envolve a area de RH ¢ os dois juntos fazem
o sucesso da terceira etapa. Isto ¢ considerado ndo somente a aplicacdo de estratégias e sim a
combinac¢do delas. A unido de todas estas etapas ¢ que fardo a satisfagdo do cliente e gerara
uma vantagem competitiva sustentdvel para a organizag¢do, pois como se trata de uma unido
de processos estratégicos, sera dificil de ser imitada (MARQUES; NETO, 2002, p. 06-07).

E possivel ainda fazer a interligacdo destas duas areas levando em consideragio outros
aspectos e pontos de vista. O conceito de sistema de recursos humanos de auto-atendimento
parte de uma zona de intera¢do, mais comum, atualmente, para a sua integragdo com mais trés
zonas em desenvolvimento nas organizagdes lideres. A primeira zona estabelece conexdo
entre o empregado e a organizagao, onde sao disponibilizados os servigos tradicionais da area
de RH, como comprovantes de pagamentos, administracio de férias, FGTS e INSS.

Tecnologias por meio da internet, entre outras, sdo utilizadas em ritmo crescente para
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proporcionar aos empregados o acesso direto e rapido a informagdes organizacionais e
administracdo de servicos de recursos humanos, autorizando a execucdo de transacoes
eletronicas que apresentavam o costume de serem desempenhadas por meio do pessoal
administrativo (TEUKE, 2001).

A segunda zona conectaria, entdo, os empregados entre si, auxiliando a cooperagdo ¢ a
democratizagdo do conhecimento. Nesta zona, estabelecem-se as ferramentas de
administracdo do conhecimento. A terceira zona conecta o empregado as tarefas que devem
ser realizadas. A quarta zona conecta o empregado a aspectos de sua vida distante da
organizagdo. Nesta, o empregado pode também acessar informagdes e administrar eventos que
ndo ocorrem nos limites da organizagdo, ou seja, eventos sociais, familiares e hobbies
(TEUKE, 2001).

Existem muitos exemplos de organizacdes que automatizaram rotinas de recursos
humanos, como folha de pagamentos e administragio de beneficios, recrutamento e
treinamento pela internet, resultando numa redugdo de mao-de-obra para estas fungdes. Desta
forma, cada organizacdo teria mais recursos para desenvolver estratégia empresarial, focando

em pontos primordiais para o seu crescimento (GROE, ef al., 1996 — Research update).

CONSIDERACOES FINAIS

Conclui-se que atualmente a TI constitui uma competéncia essencial para muitas
organizagdes empresariais. Segundo Rockart et al. (1996) a TI pode prover uma fonte de
vantagem competitiva sustentavel para a proxima década. Para Roepke et al. (2000), lideres
de TI reconhecem e avaliam o potencial competitivo da informatica, tal sentimento nio ¢
amplamente compartilhado por outros lideres empresariais.

O desenvolvimento do RH foi confiado tradicionalmente em servir papéis que sio
encorajar as estratégias escolhidas e guiar organizacdes. Embora o papel apoiado de
desenvolvimento de RH ¢ importante para o sucesso operacional assegurando a competéncia
do empregado, o desenvolvimento desta drea pode oferecer também maior valor estratégico
como um determinante fundamental da estratégia empresarial. A centralizagdo de TI para o
sucesso organizacional e o potencial para vantagem competitiva sustentavel por expertises de
empregado sublinham o valor estratégico crescente do desempenho de RH. O

desenvolvimento dos recursos humanos foi uma for¢a fundamental em estratégias baseadas
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em inovacdo de produto, qualidade e lideranca de custo, servi¢o personalizado e estratégias
para recolocagdo global baseado em habilidades de mao-de-obra (TORRACO; SWANSON,
1995).

Por meio deste estudo, foi possivel compreender melhor a importancia da relagdo entre
TI e RH. As empresas devem pensar em aprimoramento constante, pois investir ¢ planejar
somente em areas isoladas ja ndo ¢ mais um diferencial.

O interesse em pesquisar estas duas areas veio em funcdo da consideracdo de o RH ser
a area mais rentdvel no que concerne a geragdo da vantagem competitiva sustentavel. A
criacdo de um novo produto ou o aprimoramento de um servigco pode ser facilmente imitado
pelos concorrentes e pode ndo ser o diferencial da manutengdo de um cliente. Porém, quando
se investe em recursos humanos, o conhecimento que estas pessoas obtém, dificilmente sdo
transferidos e os concorrentes ndo terdo acesso. Além disto, pode proporcionar aos seus
clientes um atendimento diferenciado e personalizado, ponto este muito levado em
consideragdo pelo mercado.

Porém, mesmo as empresas ja sabendo de toda a importancia deste investimento na
area de RH, perdem muito tempo e dinheiro mantendo pessoas fazendo tarefas operacionais e
que ndo geram resultados lucrativos. Em fung¢do disto, julgou-se importante um estudo na
relagdo destas duas areas, onde a TI pode dar um suporte na sistematiza¢ao de atividades
burocraticas, bem como apoiar no processo de criacio de novas tecnologias para
aprimoramento da troca de conhecimento e informagdes, apresentando resultado direto no
sucesso dos processos de tomada de decisdes.

Em estudos futuros, sugere-se uma pesquisa mais abrangente dos reais resultados da
relacdo entre a drea de Tl e RH e como isto pode gerar lucros e vantagem competitiva

sustentavel para as organizacdes.
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