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Resumo: As Tecnologias de Informacdo (TI) estdo entre os principais
agentes de mudanca sociais. Para gerir tais mudancgas, uma miriade de areas
do conhecimento humano tém muito a contribuir para a abordagem dos
aspectos sociotécnicos das TI e promover sinergia. Como uma organizagio
empresarial atua no sentido de provocar mudangas no comportamento das
pessoas, visando a melhoria continua, esse processo de mudanca provocada
chama-se aprendizagem. Isto posto, neste artigo apresentaremos resultados
observados em empresas em processo de reengenharia e submetidas a
utilizacdo de metodologias integradas (PDCA, Método Paulo Freire e Roteiro
Integracdo de Equipes), abordando os aspectos sociotécnicos das TI &
relacionamentos humanos pela praxe da pedagogia como elemento de
sinergia.
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1. Introducio

A histéria das sociedades humanas nos tltimos dez milénios pode ser explicada em
termos de uma sucessdo de revolugdes tecnologicas e de processos civilizatorios
(Ribeiro, 1978), esse mesmo autor diz que "... é o proprio Marx quem reclama no
primeiro tomo de “O Capital” a necessidade imperiosa de se escrever a historia
critica da tecnologia. Isto porque, a seu juizo, ela seria, no plano social, o
equivalente da obra de Darwin no plano da evolugdo das espécies...". Betty J.
Meggers, no prefacio do mesmo livro (Ribeiro, 1978), ilustra com simplicidade e
arte que "... a perspectiva aberta por Darcy Ribeiro mostra claramente que estamos
envolvidos numa das grandes revolugbes culturais que periodicamente
traumatizam a humanidade. Nossa tecnologia avangou mais rapidamente do que os
setores sociais e ideoldgicos da cultura.”
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E 6bvio que as TI parecem ser, se ndo o principal, um dos principais agentes de
mudanca em todos os sistemas sociais. Servem a iniimeros propoésitos cientificos,
comerciais e pessoais, incrementando as relagdes sociais em todos os niveis. O
conceito de “aldeia global” (McLuhan, 1962), apresenta como a comunica¢io
eletronica de massa provoca o colapso das barreiras do tempo e do espago nas
comunicagbes humanas, permitindo as pessoas interagirem e viverem em escala
global e prenuncia uma nova concep¢ao geografica planetaria onde as fronteiras
passam a ser, por assim dizer, irrelevantes. Por exemplo, a mobilizacdo social, a
nivel mundial, em torno das grandes catastrofes nao seira possivel sem a presenca
das TI. Assim, os grupos sociais que ndo tém acesso direto a essas tecnologias
(excluidos digitalmente) também se beneficiam delas, ou seja, sdo usuéarios
potenciais das Tecnologias de Informacdo e Comunicacdo (TIC) nessa aldeia
global.

Para Balloni (2006), as TI sdo os recursos tecnologicos e computacionais utilizadas
para criar, armazenar e difundir dados e informagdo para a criacdo do
conhecimento; é representada por todo e qualquer dispositivo que tenha
capacidade para tratar dados ou informacdes, tanto de forma sisteméatica como
esporadica, para a solucdo de problemas, quer seja aplicada ao produto quer ao
processo organizacional. Ainda de acordo com Balloni (2006) que define Sistemas
de Informacao (SI), “SI = TI + Pessoas + Procedimentos”, torna-se implicito que a
integracdo de conhecimentos relativos a diversas areas da atividade humana é
essencial para se criar e manter organizagoes saudaveis, gerir acoes globais e prover
a sociedade (o mercado) de produtos e servigos de valor, no sentido de qualidade
inerente a um bem ou servigo que traduz o seu grau de utilidade.

No que tange as pessoas nas organizacoes, a Teoria das Relagoes Humanas (TRH)
surgiu nos Estados Unidos como conseqiiéncia imediata das conclusdes obtidas na
Experiéncia em Hawthorne no periodo entre 1924-1933 (Anteby, M. & Khurana, R.,
2008). As experiéncias realizadas visavam detectar de que modo fatores ambientais
- como a iluminacdo do ambiente de trabalho influenciava a produtividade dos
trabalhadores. Entretanto a tentativa foi frustada, os pesquisadores nao
conseguiram provar a existéncia de qualquer relacio simples entre a intensidade de
iluminacdo e o ritmo de produgido mas foi possivel constatar que os resultados da
experiéncia eram influenciados por fatores de natureza psicologica. A experiéncia
em Hawthorne permitiu o delineamento dos principios basicos da TRH que veio a
se formar logo em seguida, e um novo vocabulario é incorporado ao dicionario
administrativo: fala-se, desde entdo, em motivacdo, lideranca, comunicacdo,
organizagdo informal, dindmica de grupo etc.

Mais tarde, no inicio dos anos 1950, o Instituto Tavistock de Relacoes Humanas
em Londres apresentou o conceito e iniciou a pratica do que chamou sistema
sociotécnico (Tavistock, 2008). No seu trabalho inicial a pesquisa de campo passou
a ser um elemento-chave para a forma de trabalhar com a industria e as empresas.
Através da colaboracdo de profissionais de diferentes especialidades,
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desenvolveram novas abordagens participativas de mudanga na organizacao, entre
elas o projeto e desenvolvimento de sistemas sociotécnicos para a otimizacao
conjunta das técnicas e dos recursos humanos. Pode-se dizer que sociotécnico
refere-se a interdependéncia dos aspectos técnicos e sociais de uma organizagio.
Ja, para Scacchi (2003), o aspecto sociotécnico advoga também a participagio
direta de usuarios finais no processo de desenvolvimento das TI.

Assim poderiamos listar uma mirfade de areas do conhecimento humano e apontar
vérias que certamente tém muito a contribuir para a abordagem sociotécnica & TI e
promover sinergia. Poderiamos requisitar os conhecimentos da Psicologia, da
Sociologia, da Antropologia, da Histéria e da Geografia, da Filosofia, mas
encontramos na Pedagogia, no estudo dos ideais de educagio e dos processos mais
eficientes para concretizar esses ideais, uma abordagem pratica e eficaz para a
integracdo dos esforcos e satisfacdo das necessidades. “Na integracdo esta a
solucdo” (Charuri, 2001).

De acordo com Holtz (1999), a pedagogia e a empresa fazem um casamento
perfeito: tanto a empresa como a pedagogia gerenciam mudancas no
comportamento das pessoas em direcao a ideais e objetivos definidos. Esse
processo de mudanga em direcio a um objetivo, chama-se aprendizagem e,
aprendizagem ¢ a especialidade da pedagogia.

Nesse trabalho estaremos apresentando como utilizar a pedagogia para integrar as
pessoas (recursos humanos) para alcancar o objetivo empresarial. Vamos abordar
os aspectos sociotécnicos das TI & relacionamentos humanos pela praxe da
pedagogia como elemento de sinergia, culminando com a apresentacao, testada ao
longos dos anos em varias empresas, de uma metodologia integrada, Tabela 1.

2. Mudancas na organizaciao do trabalho

Walton (1994) cita investigacoes realizada em cinco empresas por pesquisadores
associados ao Massachussetts Institute of Technology (MIT), para determinar se o
uso da tecnologia proporcionava aumento de produtividade nas empresas, chegou-
se a conclusdo que as empresas que obtiveram melhores desempenhos foram as
que tinham tecnologia associada a profundas mudancas na organizacdo do
trabalho.

No tocante a mudanca na organizacao do trabalho, Drucker (1995) observou que por mais de
cem anos, todos os paises desenvolvidos estavam se movendo firmemente na direcdo de uma
sociedade de funcionarios de organizagoes. Agora, cada vez mais pessoas trabalham de fato
para organizacOes, mas cada vez menos elas sdo funcionarias dessas organizacoes. Forcas
tarefas podem agora ser montadas, para atingir um objetivo especifico e depois
desmontadas: sdo as Organizagdes Virtuais, afirma Laudon (2006). Essas organizacoes
podem fazer aliancas com fornecedores, clientes e até mesmo com os competidores mas uma
questdo surge: Como sera avaliado o desempenho de alguém que estd constantemente
mudando de um grupo para outro grupo? Como alguém pode saber como a sua carreira esta
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sendo gerenciada nesta organizagio ou, quem decide quem trabalha em qual time e por
quanto tempo?

As respostas a estas perguntas nao podem ser obtidas a partir dos paradigmas de
“funcionarios de organizacao”, por se tratar de um novo paradigma, vale repetir as
observagoes de Drucker (1995): "cada vez menos elas sao funcionarias dessas
organizacdes". Quem decide quem trabalha em qual equipe e por quanto tempo é a
propria pessoa, em co-laboragdo com a sua equipe. Quanto a gestao da carreira, a
mesma é responsabilidade do individuo, e sua aceita¢io pelo grupo acontece em
funcdo do exercicio da utilidade. O desempenho é avaliado pelo resultado do
processo. Esse sistema de “organizacodes virtuais”, por assim dizer, ja existe nas
cooperativas e outras formas associativas, e é adotado por algumas empresas
comerciais. Um exemplo, ja classico, trata da empresa Semco, hoje Grupo Semco,
que, segundo Semler (1988), experimenta um novo paradigma e continuara
experimentando. Marcada pela inovagao, ndo segue os padroes de outras empresas,
com hierarquia pré-definida e formalidades excessivas. "Na Semco trabalha-se com
bastante liberdade, sem formalidades e com muito respeito. Todos sdo tratados
como iguais, desde os altos executivos até pessoas de cargos mais baixos. Com isso,
o trabalho de cada um recebe sua verdadeira importancia e todos trabalham mais
felizes" (Semler, 2006). Apesar da polémica, ninguém pode dizer que ndo funciona
depois de 20 anos.

Finalmente, no desenvolvimento das TI podemos encontrar muitos exemplos de
mudanca na organizacio do trabalho, e de sinergia. E inegavel, e vale ressaltar, a
contribuicao singular dos jogos eletronicos que envolve a participacdo ativa dos
usuarios, dos desenvolvedores e dos meios em que é apoiado (hardware), portanto,
é um bom exemplo da aplicacao da teoria sociotécnica. Um outro exemplo atual na
mudanca da organizagio do trabalho é a utilizacdo da Internet no desenvolvimento
de inovagOes tecnologicas e sociais: o fendmeno das redes de relacionamento
(Orkut, MySpace, LinkedIn, etc.), as mensagens instantaneas (Skype, MSN, ICQ),
e as redes, como a Rede GESITI (Gestao de Sistemas e Tecnologias de Informacao
aplicado em Organizacgdes), que abrange o estudo inter e multidisciplinar dos
Sistemas e Tecnologias de Informacao e os aspectos humanos relacionados com o
entendimento de como as pessoas procuram, obtém, avaliam, compartilham,
classificam e utilizam a informacao (GESITI, 2008).

3. Metodologia

Antes de iniciarmos uma descricio da metodologia, é importante informar o por
que? e o como da mesma: a metodologia que apresentamos consiste da integragio
de 3 metodologias ja conhecidas. A mesma nao foi desenvolvida “de uma vez” mas,
sim, fruto de observacoes erros e acertos de aplicagdes isoladas do Método Paulo
Freire, do Ciclo PDCA e do Roteiro Integraciao de Equipes. O sucesso de cada uma
dessas metodologias foi estudado, caso a caso, ao longo dos anos de experiéncia
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acumulada e observada nos trabalhos realizados em empresas em processo de
reengenharia. Apo6s analisados, estruturados e montados pode-se chegar a
metodologia integrada final, desejada e aplicavel ao tema proposto neste trabalho.
Portanto, os resultados apresentados na secdo 4 (Tabela 1) é fruto de observagao
experimental (dentro de empresas) de aplicacdo isolada dos varios métodos em
diferentes empresas as quais, por motivo de privacidade, nfo serdo aqui
mencionadas. Métodos individuais, aplicados em principio de forma isolada,
foram, com o tempo sendo integrados de forma que tivéssemos uma metodologia
integrada e que pudesse ser aplicada de forma sistémica. Nos processos de
reengenharia ou, em processos de montar e desmontar empresas a que estamos
envolvidos, observamos o sucesso da aplicacdo do método integrado (apresentado
na Se¢do 4) no que tange os “Aspectos sociotécnicos das TI & Relacionamento
Humano & Sinergia humano”. Assim, entendemos que a proposta metodologica
apresentada nesse artigo e o respectivo resultado (sec¢do 4 - Tabela 1) é inovador.

Assim, o estudo das relagdes humanas pode ser o primeiro passo para entender as
dificuldades de comunicacdo e obter a sinergia que levard ao sucesso de um
processo de reengenharia empresarial ou qualquer processo de mudanca. Weil
(1976) afirma que o titulo “Relagbes Humanas” exerce um poder de atracao muito
especial, e que isto se deve a deteriora¢io tanto da “Rela¢do” quanto dos valores
“Humanos”. O estudo das Relacbes Humanas constitui hoje, verdadeira ciéncia
complementada por uma arte - a de obter e conservar a cooperagao e a confianca
dos membros do grupo.

O objeto central de nossa atividade empresarial, alicerce deste trabalho, sdo as
relacoes humanas no trabalho. Nossa metodologia basica se refere a implantacao
de sistemas e processos com os “olhos” para a Integracao de Equipes (Tabela 1), e
se da pela identificagdo, comparagio, aprimoramento e aplicagdo de métodos de
diagnostico das necessidades, da confeccao de projetos e da gestdo de atividades de
treinamento/educacdo nas empresas.

Integracdo de Equipes é uma série de atividades educativas, envolvendo
representantes de diversas 4reas de uma mesma organizac¢do, ou departamentos,
que tem como objetivo a compreensdo mutua das dificuldades e oportunidades de
maneira que os grupos informais interajam e passem a “competir” pelo resultado
global sem perder as suas caracteristicas individuais. Por sua caracteristica
sinergética, essa atividade tem sido bastante solicitada nos processos de
implantacfo de sistemas integrados de gestdo.

Utilizando os resultados da Experiéncia em Hawthorne (Anteby, M. & Khurana, R.
2008), em que “os elementos emocionais, ndo planejados e mesmo irracionais do
comportamento humano passam a merecer atencdo especial”, as atividades de
educacao sdo conduzidas dentro da praxe pedagogica, com exercicios préaticos,
dinamica de grupo e informacdo técnica os quais, em sinergia melhoram o
entendimento e a eficacia dos processos de comunicacgdo. Esses exercicios praticos
e a dinadmica de grupo tém sempre um apelo ladico, o que predispde a interacgdo e a

RISTI - Revista Ibérica de STI, N2 1 71



integracao dos diferentes grupos e das pessoas que os compoe. A atividade ladica,
ou brincadeiras e jogos, sao reconhecidas como ferramentas tteis para a educacao
e o treinamento.

Ao final de cada atividade, com o intuito de fixar os conceitos e promover o
aprendizado, conduzimos os participantes ao ordenamento consciente e formal
desses conceitos, através da exposicao verbal ou escrita, em grupo ou
individualmente, das “conclusées do trabalho”, a exemplo de um Trabalho de
Concluséo de Curso (TCC), e com o foco empresarial.

O resultado esperado das atividades de treinamento/educacgio nas organizagoes é a
mudanc¢a no comportamento, ou seja, o aprendizado, e pode ser mensurada em
termos de producao e produtividade, pelo que os indices devem ser determinados
antes do inicio da atividade. A escolha de tais indices varia de uma organizacgio
para outra. Algumas buscam, simplesmente, o0 aumento nas vendas, o que pode
variar também em funcdo de fatores ambientais ndo controlaveis pela dire¢do da
organizacdo. Outras buscam a diminuicdo do nivel de insatisfacao dos clientes,
outras ainda buscam o aumento do nivel de satisfacdo de seus clientes, outras
ainda almejavam dar melhor fluxo as informagbes gerenciais, e optam, por
exemplo, em reduzir o prazo para o “fechamento do balan¢o patrimonial”, por
acreditarem que essa atividade especifica encerra a totalidade dos fluxos de
informacoes significativas de desempenho, equivale a dizer que, para que o balango
patrimonial esteja fechado, todas as outras informacgoes ja foram (bem)
processadas.

Para conduzir e monitorar o trabalho utilizamos a metodologia conhecida como
Plan-Do-Check-Act (PDCA), ou ciclo PDCA (Tabela 1), que foi francamente
adotado pela norma ISO 9001:2000 (ABNT, 2000) que o tornou popular e de facil
entendimento pelas pessoas de praticamente todos os niveis que compde uma
organizacdo. O ciclo PDCA propdoe um método que pode ser aplicado para a
melhoria de qualquer processo ou sistema (Dartmouth, 2008). Pode ser usado para
orientar a melhoria de todo um projeto, ou processos especificos onde os objetivos
de melhoria podem ser identificados e mensurados. O ciclo PDCA sugere um
movimento helicoidal permanente, estimulando a melhoria continua.

Aliado ao ciclo PDCA, também nos apoiamos no "Método Paulo Freire" (Rameh,
2005; Pelandré, 2007), que consiste numa proposta para a alfabetizac¢do de adultos
(Tabela 1). O primeiro passo do Método Paulo Freire é o levantamento do universo
vocabular dos grupos com quem se trabalhara; esse é o grande diferencial do
método, porque parte de uma realidade objetiva. Desde suas primeiras
experiéncias no nordeste brasileiro, no inicio dos anos 60, ela buscava
fundamentar o ensino-aprendizagem em ambientes interativos, através do uso de
recursos audiovisuais. Mais tarde reforcou o uso de novas tecnologias,
principalmente o video, a televisdo e a informéatica. Mas nao aceitava a sua
utilizacdo de forma acritica. O construtivismo freireano vai além da pesquisa e da
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tematizacgdo: a terceira etapa do seu método - a problematizacao - supoe a acio
transformadora. (Gadotti, 1997 e Gadotti,2000)

4. Resultados

Conforme explicado em 3-Metodologia, como resultado da aplicacio e observagao
isolada, por alguns anos, dos métodos individuais de trabalhos realizados em varias
empresas, foi possivel fazer a juncao desses, o “ciclo PDCA, do Método Paulo Freire
e do Roteiro Integracao de Equipes”, resultando em um roteiro dnico, integrado,
que é apresentado na Tabela 1:

Tabela 1 — Resultado da aplicacdo em campo (em empresas) do Método Paulo Freire, do
Ciclo PDCA e do roteiro Integracao de Equipes

Método Paulo Freire

(justaposiciao das fases)

Ciclo PDCA
(traducio livre)

Roteiro Integracio de
Equipes (relacoes
humanas)

Levantamento do universo
vocabular dos grupos com quem
se trabalhara

Plan (propoe) - O primeiro
Ppasso é apresentar uma
hip6tese, uma idéia, um projeto,
uma mudanca ou um teste,
objetivo a ser atingido.

Nessa fase ocorrem as interagdes de
aproximacgdo e conhecimento
mituo, bem como a anotagdo dos
conceitos pré-concebidos dos
membros do grupo, respeitando seu
linguajar tipico.

A segunda fase é constituida
pela escolha das palavras,
selecionadas do universo
vocabular pesquisado”,
obedecendo-se a trés critérios de
selecdo: riqueza fonémica,
dificuldades fonéticas, e teor
pragmaético da palavra

...continuacgao:

Plan (propoe) - Busca uma
forma razoével, dimensionada,
para a hipétese, a idéia, o
projeto, a mudanga ou o teste,
objetivo a ser atingido.

Escolha dos conceitos selecionados,
numa seqiiéncia gradativa dos mais
simples para os mais complexos, do
comprometimento pragmético do
conceito na realidade social,
cultural, politica do grupo e/ou sua
comunidade.

A terceira fase consiste na
criacao de situagoes existenciais
tipicas do grupo com quem se
vai trabalhar (problematizagao).

Do (experimenta) - D efeito
prético através de uma agdo
objetiva; implementa, executa,
realiza (preferencialmente em
pequena escala) ensaia, tenta;
analisa praticamente; verifica pelo
uso.

Criacdo de situacdes existenciais
caracteristicas do grupo. Tratam-se
de situagdes inseridas na realidade
local, que devem ser discutidas com
o intuito de abrir perspectivas para
a andlise critica consciente de
problemas locais, regionais e
nacionais.

A quarta fase consiste na
elaboracao de fichas-roteiro, que
auxiliem os coordenadores de
debate no seu trabalho

Check (delibera) - Este ¢ um passo
crucial. Depois de ter
experimentado, examina, pondera,
reflete sobre os resultados
mensurados, verifica quao bem
funcionou (o proposto), se
realmente acrescenta alguma coisa
da maneira que foi experimentado.

Criagdo das fichas-formulario que
funcionam como roteiro para os
debates, as quais deverdo servir
como subsidios, sem no entanto
seguir uma prescri¢do rigida
(fluxogramas, grafico de Gantt,
diagrama espinha de peixe, etc.).
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Método Paulo Freire Ciclo PDCA Roteiro Integracio de
Equipes (relacoes

(justaposiciao das fases) (traducio livre) hixmanas)

A quinta fase é a feitura de Act (decide e aciona) - Ou adota o Utilizagdo (implantac@o e
fichas com a decomposicio das proposto ou abandona-a € segue no implementagdo) do esquema
familias fonémicas movimento helicoidal para o novo proposto, deliberado e decidido
correspondentes aos vocabulos ciclo... (Plan-Do-Check- Act) pelo grupo

geradores”. As fichas seriam, em

geral, confeccionadas em slides

ou cartazes.

Portanto, juntando a simplicidade do ciclo PDCA, o realismo consciente do Método
Paulo Freire e o Roteiro Integracdo de Equipes, adequamos a metodologia aos
respectivos conceitos.

5. Conclusio

Conforme explicado na secdo 3 — Metodologia, neste artigo apresentamos os
resultados observados durante alguns anos de trabalho frente a dezenas de
empresas referente a integracdo de metodologias “PDCA, Método Paulo Freire e
Roteiro Integracdo de Equipes”, Tabela 1, a qual aborda os aspectos sociotécnicos
das TI & relacionamentos humanos pela praxe da pedagogia como elemento de
sinergia. Como ponto central do valor apresentado e discutido no texto, percebe-se
que o fator de aprendizagem empresarial, tem-se mostrado em campo (nas
empresas), como uma ferramenta facilitadora e metodologia segura para o estudo e
aplicacdo de doutrinas e principios, de forma integrada (Tabela 1), resultando em
um programa de acdo, de formacdo, aperfeicoamento e estimulo de todas as
faculdades da personalidade das pessoas, de acordo com ideais e objetivos
definidos pela empresa em estudo.

Portanto, aliando o movimento helicoidal continuo do PDCA, a realidade objetiva
do "universo vocabular dos grupos com quem se trabalhara" (Paulo Freire) e o
Roteiro Integracido de Equipes, temos uma ferramenta experimental (Tabela 1),
estruturada, para aplicacdo em campo (empresas) que se tem provado evidenciar
os aspectos sociotécnicos das TI & relacionamentos humanos pela praxe da
pedagogia como elemento de sinergia. Até a presente data se desconhece quem
tenha apresentado, de forma sistémica, uma metodologia eficiente e eficaz para
viabilizacdo de um processo de reengenharia empresarial quanto seus derradeiros,
finais e decisivos aspectos envolvendo as questdes sociotécnicas, relacionamento
humano & Sinergia decorrente, integradas.

Gestdo de Sistemas e Tecnologias de Informacdo em Organizacoes nao pode ser
orientada somente pelo paradigma de uma empresa segundo a teoria classica, que
da énfase a eficiéncia baseada apenas na quantificacio do objeto que produz
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(produto ou servigo), ignorando os aspectos sociais e psicologicos das pessoas que a
compoe. Ao ignorar, desprezar ou menosprezar os aspectos sociotécnicos, a
organizacdo tende a criar pontos de tensdo e consequentemente um gasto
desnecessario de energia, expressa no desperdicio de recursos humanos, materiais
e financeiros, desperdicio este que, pela sua propria natureza prejudica a obtencgio
dos resultados econémicos desejados. Eqiiivale a matar de fome a galinha dos ovos
de ouro. Esse paradigma, ao nosso ver, pode ser desmontado passo a passo,
aplicando-se a metodologia discutida no artigo, ou seja, como resultado da juncao
do “ciclo PDCA, do Método Paulo Freire e do Roteiro Integracdo de Equipes”
obtivemos o roteiro Gnico, integrado, apresentado na Tabela 1. A partir desse
roteiro as questoes sociotécnicas, relacionamento humano & Sinergia de qualquer
empresa podem ser entendidas de forma sistémica.

Com relacdo aos processos de reengenharia das TI nas organizagdes observamos
que a metodizacao e a utilizacao de conceitos socioldgicos, psicologicos e a didatica,
i.e., a praxe pedagogica aproxima o pragmatismo dos profissionais técnicos
especialistas em TI, das reais necessidades dos usuarios. Como isso, a pratica dos
aspectos sociotécnicos reduz o tempo de preparacio do “Plano Diretor de
Informatica - PDI”, e consequentemente facilita o processo de reengenharia como
um todo e, a rejei¢cao do novo, natural em todo sistema social, tende a desaparecer,
porque a participacdo ativa das pessoas que compde o grupo atende aos anseios e
expectativas dos usuarios, ou seja, atende aos aspectos sociotécnicos. O valor da
sinergia resultante da agdo de varios agentes que atuam para o mesmo fim é
superior ao valor do conjunto desses agentes, se atuassem individualmente. Esse é
o principal resultado observado em campo (empresas) e que o artigo apresentou
resumidamente em sua Tabela 1: a metodologia indica que estimular as relagdes
humanas e participacdo de todos as pessoas envolvidos no processo, ou nos
processos, de producdo e de administracio, sdo fatores de desenvolvimento, de
crescimento ou, na pior das hipoteses, de sobrevivéncia estendida de uma
organizagdo em um processo de reengenharia. Portanto, ao atender os aspectos
sociotécnicos das TI é preciso o cultivar alguns principios, tais como, “Regra de
Ouro”, “Principio Imperativo Categérico de Kant”, “Principio de Descartes” e
Principio Utilitario”, entre outros, para que o negdcio da organizacao nao passe a
fazer de modo mais eficiente o que nao deveria fazer (Laudon,2006).

Finalmente, no Brasil particularmente, com sua formagdo étnica plural,
preservando a diversidade cultural, esperamos, poderdo surgir as virtudes
necessarias a integrago intelectual, a sinergia, que podera promover a socializagao
das tecnologias de informagdo e comunicacdo e, consequentemente, o
desenvolvimento tecnolédgico. Isto posto, esperamos que este artigo, sua Tabela 1,
possa ser um ponto de sinergia para essa esperanca. Como proposta de trabalhos
futuros pretendemos, como etapa posterior a este trabalho, ampliar o estudo
apresentado na Tabela 1, incluindo as varidveis sobre relagobes humanas no
trabalho e na familia (Weil, 1976) e intuigdo na gestdo organizacional (Guevara, A.
J.H. & Dib, V. C., 2007) etc.
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