
• EDITORIAL 

O mériW da Tecnologia da I~ ao aproximar a organlrAÇilo 
da'""' cl/enre.s, não está tanJo no""""""" da capacidade 
da reduzir a incerlua como em dar sentiJo ""trabalha 

Robert OWen (1771-1858), coosiderado pelos historiadores como 
o pai da Administi1!Çio de Recursos Humanos, é reconhecido como 

um dos maiores nlformadores sociais do século pessedo. Numa épo
ca em que Alo havia nenhum conhecimento estruturado sobre gestão 
organizacional e muitos países ainda pratk:avam a escravidão com ta
manha naturalidade que o trabalho escravo era a rubrica mais Impor
tante da sustentação da riqueza nacional, Owen construiu em New 
Lanark. 1111llalllmi, instalações indllSifials que se transfonnaram em 
modelO de respeito à dignidade humana e em parâmetro da desempe
nho operacional. 

Owen acreditava que as organizações poderiam ser a solução para 
eliminação da misélia humana e New t.anark foi a materialização de 
suas crenças. As pessoas em New l.anarl< lazlàm parte de uma verda
dalra comunidade, edíflcada com todos os recursos de urbanidade 
exigidos para o exercfclo de uma cidadaoia com dignidade e qualidade 
de vida social e no trabalho. A proximidade flslca da fábrica, quando o 
comum em diariamente muitos se deslocarem de namotas zonas ru
rais para o trabalho, e a "proximidade" psicológica de "mullipiicadores" 
de comportamento socialmente desejável, cuidadosamente escolhidos 
para funcionarem em pontos-chave como exemplos a pessoas recru
tadas, foram fatores considerados determinantes do sucesso do em
prae!llflmento de Owen e QUe o levaram a repelir a experiência em 
Indiana, Estados Unidos, a partir de 1824. 

A versao americana de Owen Alo funcionou. Objetivava criar um 
modelo de estedO territorial para um trabalho social sustentado e dlil
no. A crença de que a colllflção humana pode ser melhorada como 
resurladO 3fJIJnaS da melhoria das instiloições nilo pôde ser sustenta
da. Pessoas desmotlvadas paesaram a "'azer corpo mole", obrigandO 
OWan a concluir que organízações sadias são sustentáveis apenas 
qualllfo seus membros aslão dispostos a estebelecer com elas uma 
relação de comprometimento. 

Infelizmente, essa relação de comprometimento nem sempre leva 
ao bem-estar social perseguido por Owen. O espírito de corporação 
dela resullanto raramente é derivado de um espfrlto de cooperação. 
Nasce muito mais de um rBIInamanto do processo da busca de um 
escudo protetor que nossos ancestrais faziam ao alllfar e caçar em 
bandos do que do nobre sentimento de uma ordem social mais juste e 
de uma qualidade de vida continuamente melhorada para todos. A ln
te~o úmma do homem organizacional contempornneo ainda não foge 
muito da clássica pelliiJnta 'o qoo eu vou ganhar com isso?". 

A manipulação psicológica deste "fraqueza' humana foi mufto bem 
realizada por grandes corporações do século XX. Em troca de segu
rança 8COOOmica e de uma suposta prevlsibllldade de ascensão em 
suas carreiras, as pessoas se permftirnm perder o conttOie de legitimi
dade de ação social das organízaç6es a que estiveram vinculadas. A 
lealdade corporativa Ignorou impactos sociais, ambientais e a ética. 
Todavia, a perseguiçao obsessiva dos nfvels de competitlvidade ne
cessários para enfrentar as turbulências da competição globallzada tem 
feito estas mesntes organizações trocarem a lealdade dos funcioná
rios pela lealdade dos fOrnecedores, dos parceiros vitUais e dos clien
tes. A segurança do emprego está sendo substltulda pela em
Pfl!(lllbilidlldll, pela engenllalia da prodUillinspirada no teedback do 
marketlng de ro/acionamsntodos clientes satisteltos e pelas promes- , 
sas dos modismos coosultlvos. ' 

A última década do século XX assiste a um movimento no mlnlmo • 
intrigante. Orgenizalllies reconhecidamente competitivas a socialmQ!l- • 
te desejáveis. constroem sua competitlvidade paracelllfo definitivamente 
assumir que o compromntimento das pessoas para com elas é, de 
tato, efêmero e que segurança é algo que se constrói no Interior das 
pessoas e não no intortor das "paredes" organizacionais. O sonho de 
Owen parece estar mais uma vez selllfo postergado até que seja assu
midO que o funcionário da hoje é o cliente de amanllã e vice-ven;a 
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RAE EXECUTIVA 

OS CfRCULOS DE QUALIDADE 8 
SÃO AINDA UM liMA ATUAL/ 

I""'''InC .... IIor 

EYOtuçlio <los Cín::ulos 00 Qualidade na Hança. através de peS(Juisa em doze 
empresas, 

Qualfty Circles deveJopment in France, throogtl rosearch in twefve tirms, 

A DINÂMICA DO MERCADO 1 5 HIGH-TECH 

Nesta era em que o domínio da mente sobre a matéria revela~se como o ativo mais 
Importante da empresa. a funçaa llâslca da ger~ncla é crlar um clima que favoreça a 
iROW.Çao. 

In this a~. wben ffind domafnover matter Js seen as ttre most important asset by 
the firm, ff1íf13(1ets fiHJSt create an errvlroruoont that encooraoe inlWvatioo. 

RAE ARTIGOS 

TECNOlOGIA DA INFORMAÇÃO 
E MARKETING: COMO OBTER 21 
CLIENTES E MERCADOS --.. ~~~-· Cld .......... FIIIoo 

A Tecnologia da lrtrormação passa a ser vista tomo uma arma para obtenção de 
clíentes e negGeios comp&titivos. Permite que o M8rketingtrate novamente 
necessidades 11 desejos de iorma personalizada. 

The lnffJmr;tioo Tecboologtes can b8 seen as arr impcttant fé$(J!Jrce to get clfents 
and competitive business. lt makes posslbfe Marketing actlons to treat ne-eds 
and rJeSires ifl a personallzed way again. 

AS ORGANIZAÇÕES COMO 33 
SISTEMAS SAUDÁVEIS 

Um paralelo entre siStemas vtvos e organizações em <lir~o a um novo paradigma rte 
organizações savdáveis. 

A comparison betweetr I!Ying beings and organlzattons as a base for a pamdigm 
of healthy Ofl/lln/Zllt/1){1$. 


