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TEORIA DA ADMINISTRACAO
CIENTIFICA

A Escola da Administracao Cientifica foi iniciada por volta de 1900 pelo engenheiro

americano Frederick Taylor

* Administracao como Ciéncia;
e Estudo dos Tempos e Movimentos;
e Estudo da Fadiga Humana;

* Divisao do Trabalho e SUPERespecializacao do
Operario;

* |Incentivos Salariais e Prémios de Producao;
* Padronizacao;



Linhas de montagem

Baixo custo

Alta produtividade

Repetitividade (funcionario ficava parado)
Quantidade>Qualidade — ganho de escala




Qual a importancia da teoria
Classica da Administracao para as
empresas?

Ainda existem empresas,
atualmente, que seguem uma
visao mecanicista/classica?



As muitas Teorias da Administracao
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Escola das Relacoes Humanas



Teoria das Relagcdes Humanas
Contextualizando...

Movimento de oposicao a Teoria Classica

A Teoria das Relacoes Humanas surgiu nos USA como
consequéncia da Experiéncia de Hawthorne de Elton Mayo.

Surgiu da necessidade de se corrigir a forte tendéncia a

desumanizacao do trabalho surgida com a aplicacao de
métodos rigorosos e cientificos.

Desenvolvimento das ciéncias humanas - (psicologia e sociologia)



ANTES do estudo de Hawthorne...

Primeiro estudo de Mayo foi desenvolvido em uma fabrica de
tecidos da Filadélfia.

Intensa troca de funcionarios — estavam tristes e deprimidos.
Para Mayo isso era consequéncia da fadiga, entao estabeleceu
periodos de descanso ao longo do dia — NAO PROVOVOU
GRANDE ALTERACAO NA MOTIVACAO.

HOUVE MELHORA guando funcionarios passaram a participar

da decisao de estabelecer os periodos mais convenientes de

descanso.



Escola das Relacoes Humanas

* Experimento de Hawthorne.

* Objetivo inicial = explicar a influéncia do ambiente
de trabalho sobre a produtividade dos
trabalhadores.




Escola das Relacoes Humanas

Experimento realizado de 1927 a 1933, orientado pelo Prof.
Elton Mayo (Harvard).

Principal aspecto observado a iluminacao.

Foi criado um grupo experimental comparado a um grupo de
controle.




Fase Inicial — Os estudos da iluminacao

» Objetivo: verificar a relacdo entre o nivel de iluminacdo e a
produtividade no trabalho.

» Para as teorias da época: trabalhadores eram motivados somente
por fatores externos.

» Para os pesquisadores: esperavam que a produtividade crescesse
com o aumento dos niveis de iluminacao — determinar qual o nivel
otimo de iluminacao.



Segunda Fase — O programa de entrevistas

» Com base nos resultados dos testes da sala de montagem de relés ficou
visivel que o comportamento do supervisor era um ponto importante para
a moral dos empregados e para a produtividade.

» Mudanca de foco da experiéncia de Hawthorne — entrevistar um grupo de
empregados: verificar suas opinides sobre condicoes de trabalho e
supervisao.

» Os objetivos iniciais, ligados a medicao dos efeitos da iluminacao sobre a
produtividade, foram trocados pela intencio de compreender a
importancia das relacdes humanas no trabalho.



Motivos resultado:

* As pessoas gostavam de trabalhar na sala de provas
porque era divertido e a supervisao branda (ao contrario
da supervisao de controle rigido na sala de montagem)
permitia trabalhar com liberdade e menor ansiedade;

* Houve um desenvolvimento social do grupo experimental.
As mocgas faziam amizades entre si e tornaram-se uma

equipe;




Um pouco tempo depois na escola
comportamentalista...

Estudo da Motivacao

Motivacao é um assunto complexo, muito pessoal,
e influenciado por diversas variaveis.

Os individuos tem uma variedade de necessidades,
gue se alteram e que as vezes sao conflitantes, bem
como expectativas que podem ser satisfeitas de
varias maneiras diferente.



CICLO DA MOTIVACAO

O ciclo da motivacao é uma sequéncia de eventos que se inicia
com necessidades insatisfeitas e termina depois que o individuo
analisa as consequéncias da tentativa de satisfazer essas
necessidades.
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Necessidades, Motivacao & Trabalho
Modelo de Maslow

Teoria da hierarquia das
necessidades, de Maslow
(1908-1970)

E uma das mais
conhecidas sobre
motivacao no estudo da
administracao e do
comportamento
organizacional.




Abraham MASLOW

“.. Em um empreendimento, se todos os
envolvidos estiverem absolutamente seguros
sobre as metas, objetivos e propositos da

organizacgdo, praticamente todos os demais
temas se tornam entéo simples questoes técnicas
de como ajustar os meios aos fins”

+ Psicélogo comportamental.

+ Concluiu o doutorado na Universidade de Wisconsin em 1934.

+ Publicou o conceito da “Hierarquia das Necessidades”, em 1943.
+ Nas décadas de 50 e 60 foi o lider da escola humanista

+ Em 1954, publicou o livro “Motivag¢ao e Personalidade”.

+ Revolucionou a psicologia.



Estabeleceu sua teoria
com base na afirmacao
de gue os individuos se
comportam no sentido
de suprir suas

necessidades mais
imediatas, que estao
priorizadas na seguinte
escala:
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Saude, abrigo, alimento, sexo, repouso, etc.

Modelo de Maslow

Autorrealizacao
Auto-conhecimento, satisfacao,
desenvolvimento, etc.

Estima
Elogios, status, confianca, orgulho,
prestigio, etc.
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Protecdo, certeza, emprego, etc.



Para descontrair...

Necessidades
Humanas
Béasicas
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Frederick HERZBERG

“Minhas teorias tendem a enfatizar as
estratégias para que os sensatos
continuem sensatos”.

&V
Psicologo clinico. (1923-2000)
Publicou, em 1959, o livro “A Motivac¢ao para o Trabalho”.
Em 1966 publicou “Work and the Nature of Man”.

Em 1968 publicou um importante artigo na Harvard Business
Review intitulado “Mais uma vez: como vocé motiva os

empregados?”



Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Fatores Higiénicos Fatores Motivacionais I

e Extrinsecos. e Intrinsecos.

e Ambiente que rodeia as pessoas ¢ Conteudo do cargo e natureza
e Fora do controle das pessoas. das tarefas.

e Salarios, beneficios, chefia, e Sob o controle do individuo.
politicas, diretrizes, condicoes do e Crescimento individual.

ambiente, etc. e Reconhecimento e auto-
e Evitam a insatisfacao. realizacao.
e S30 preventivos. e Provocam satisfacao.

e S30 motivadores.
FATORES INSATISFACIENTES

FATORES SATISFACIENTES



CONTRIBUICAO DA TEORIA DE HERZBERG

Contribuicao da teoria: o enriguecimento do cargo, que
é consequéncia direta da Teoria dos Dois Fatores.

» O enriquecimento do cargo é uma consequéncia direta da
teoria dos dois fatores. E baseado na suposicdo de que,
afim de motivar o pessoal, o cargo em si deve prover
oportunidades de realizacao, reconhecimento,
responsabilidade, promoc¢ao e crescimento.

» Consiste em substituir as tarefas simples e elementares do
cargo por tarefas mais complexas.






Escolas Classicas X Teoria das RH

Escola Classica

Teoria das Relagdoes Humanas

Trata a organizacao como uma Maquina.
Mecanicista

Trata a organizacao como um Grupo de
Pessoas
Sistema Social

Enfatiza as tarefas

Enfatiza as Pessoas

Inspirada em sistemas de Engenharia

Inspirada em Sistemas de Psicologia

Autoridade Centralizada

Delegacao de Autoridade

Linhas claras de autoridade

Autonomia do empregado

Acentuada divisao do trabalho

Enfase nas Relagdes Humanas entre as
pessoas

Confianca nas regras e nos regulamentos

Confianga nas Pessoas

Clara separacao entre Linha e Staff
(superiores)

Dinamica Grupal e Interpessoal




Fundamentos da Administracao

e Os principios para administrar algo sao:
PLANEJAR, DIRIGIR, CONTROLAR E ORGANIZAR.

e As principais funcdes sao: Fixar objetivos,
analisar, conhecer e solucionar os problemas,
Organizar e alocar os recursos, liderar,
comunicando, dirigindo e motivando as pessoas,
negociar, tomar decisdes, controlar, mensurando
e avaliando.




Planejamento — significa estabelecer planos, métodos e processos
gue irao guiar as acoes e os objetivos da organizacao, deixando para
tras o empirismo e os palpites nas decisdes administrativas. Tais
procedimentos sao as linhas mestras que definirao: O que? Quando?
Quem? Como? serao feitas as coisas.

Direcao — significa liderar, influenciar e motivar as pessoas a
realizarem tarefas essenciais a obtencao dos resultados. Ao contrario
de planejar e organizar, dirigir € uma atividade concreta, uma vez
qgue envolve trabalhar com pessoas. Sua funcao essencial é criar uma
atmosfera adequada para o exercicio de todas as funcoes.




Controle — finalmente, controle significa verificar, constatar ou certificar-se da
realizacao das atividades e objetivos conforme estabelecido. Enfim, controlar visa

medir o desempenho das pessoas com relacao aos objetivos previstos para manter
a empresa no caminho certo

Organizacao — é o processo de alocar, arrumar e/ou distribuir
tarefas, responsabilidades e recursos entre os membros da
organizacao. Significa adequar a estrutura da organizacao aos
objetivos propostos, isso porque objetivos distintos requerem
adaptacoes diferentes.




ORGANIZACAO

Uma organizacao compreende duas ou mais
pessoas trabalhando juntas e de modo
estruturado para alcancar um  objetivo
especifico ou um conjunto de objetivos. Em
administracao de empresas, entende-se por
organizacao uma entidade social formada por
duas ou mais pessoas que trabalham de forma
coordenada em determinado ambiente externo,
visando um objetivo coletivo.



As 4 grandes dreas da ADMINISTRACAO
* Pessoas . A @ ,

H? M~2ﬁ3 A ARD

* Marketing

* Producao

* Financas







Recrutamento e
selegao

Orientagao

Planejamento - (I\c/loeal’lctr?izg)g,
N\ ~ -
Gestao

Analise Processo

Treinamento e
esenvolvimento

de
L -

Saude e Salarios e
Seguranca beneficios



DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL

Apoiar as organizagoes e os Lideres,

Capacitar as organizagdes nos seus
no desenvolvimento dos talentos

humanos. O Capital Humano é o
maior diferencial das Organizagoes.
Quanto melhor a sua performance
melhor o seu resultado de negdcios.

processos e ferramentas para uma boa
Gestao de Pessoas. A consisténcia gera
motivac¢ao, engajamento e retencao dos
talentos humanos.

- Deseqvolv1mento Executivo - Desenho e Estrutura Organizacional
(Coaching) Estratégia - Gestdo do Desempenho
- Avaliagéo do Capital Humano do - Comportamentos Chave
- Assessment individual Negdcio - Plano de Desenvolvimento
- Assessment Coletivo ‘ - Didlogo de Carreira
- Plano de Sucessao, Posicbes - Competéncias Corporativas e
Criticas, Talentos Chave, etc Desenvolvimento Desenvolvimento Funcionais
- Desenvolvimento de Lideranca de Pessoas Organizacional - Gestdo da Remuneragao e
- Individual Reconhecimento

- Politicas Corporativas de RH
- Gestdo de Mudancas
- Processos de RH em geral

- Workshops
- Palestras
- Planejamento de Carreira



Era Industrial Classica -

Desenho Mecanistico

* Muitos niveis hierarguicos e coordenagao centralizada

* Departamentalizacdo funcional para assegurar especializacao

* Padrdes rigidos de comunicacéao e cargos definitivos e limitados

* Cargos individuais especializados com tarefas simples e repetitivas

* Enfase na eficiéncia da producéo, no método e na rotina

* Adequado para ambiente estavel e imutavel e tecnologia fixa e permanente
* Nenhuma capacidade para mudanca e inovagao




O desenho matricial.

Era Industrial Neoclassica

Desenho Matricial

* Coordenacéo descentralizada sob dupla subordinagao: autoridade
funcional e autoridade de projeto (produto/servico).

* Padrdes duplos de interacdo em cargos mutaveis e inovadores.

* Aumento da capacidade de processamento da informacao

* Cargos adequados para tarefas mais complexas e inovadoras.

* |deal para ambiente instavel e mutavel e tecnologia mutéavel.

* Razoavel capacidade para mudanca e inovacao




O desenho organico.

Era da Informacéao

Desenho Organico

* Enfase em equipes autdnomas e ndo mais em 6rgaos ou departamentos.
* Elevada interdependéncia entre as redes internas de equipes.

* Organizacao agil, maleavel, fluida, simples e inovadora.

* Intensa interacao através de cargos auto-definidos e mutaveis.

* Cargos flexiveis e adequados a tarefas complexas e variadas.

* Capacidade expandida de processamento da informacé&o.

* Enfase na mudanca, na criatividade e na inovacao.

* |deal para ambiente mutavel e dinamico e tecnologia de ponta.




Recursos Humanos ja era!ll

e Assim como:

[ Gestao de Talentos ]




Gestao de Pessoas

O que é isso?
O que faz?
Para que serve?
Como faz isso?



As pessoas passam boa parte de suas vidas trabalhando dentro de
organizacoes, e estas dependem daquelas para poderem funcionar e
alcancar sucesso.

seus objetivos pessoais e individuais

[ Pessoas } “ [ Organizacoes }

A Gestao de Pessoas (GP) é responsavel por um

» As pessoas dependem das organizacdoes onde trabalham para atingir

conjunto de politicas e praticas que permitem a
conciliacao de expectativas entre a organizacao e as

pessoas para que ambas possam

realiza-las ao longo do tempo




Objetivos da Gestao de Pessoas

eAjudar a organizacao a alcancar seus objetivos e realizar sua
missao.

e Proporcionar competitividade a organizacao.

e Proporcionar a organizacao talentos bem treinados e motivados.
e Aumentar a atualizacao e a satisfacao das pessoas no trabalho.
e Desenvolver e manter qualidade de vida no trabalho.

e Administrar a mudanca.

e Manter-se politica, ética e ter comportamento socialmet

responsavel.

Com isso a empresa busca agregar valor a empresa, gerando retorno aos

acionistas e proporcionando ganhos para todos os envolvidos (stakeholder)
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E preciso gerir
os talentos

/

O talento/ as competéncias
envolvem:

Conhecimento

Habilidade
Atitudes



Quais as Competéncias mais importantes?

O 10 20 30 40 50 60 77O 80 90 100

Adaptar-se a mudancas internas ou externas rapidamente
Desenvolver e liderar outros

Capacidade de colaborar

Criatividade e inovacao

Capacidade de antecipar e gerenciar riscos

Coragem de desafiar

Expertise técnica e gerencial combinadas

Capacidade analitica (quantitativa e qualitativa)

Dominio de linguas

Experiéncia global

Fonte: 112 Pesquisa Anual de CEO s da Pricewaterhouse Coopers



Os 6 processos de Gestao de

Pessoas

PROCESSOS DE AGREGAR PESSOAS:;
recrut. e seiecao
acompanhar
:
beneficios
PROCESSOS DE DESENVOLVER PESSOAS:
PROCESSOS DE MANTER PESSOAS:

PROCESSOS DE MONITORAR/ACOMPANHAR
PESSOAS

PROCESSOS DE APLICAR PESSOAS:

PROCESSOS DE RECOMPENSAR PESSOAS




Trabalho

Visao Panoramica da Pesquisa Académica

* Base epistemologica da producao cientifica:

COMPORTAMENTO

Comprometimento
*Stress
*Aprendizagem
*Género

-Saude

*Papel da lideranca
*Perfil dos gestores
*Motivacéo
sImpactos das
mudancas na forma
de organizacéo do
trabalho
«Satisfagcao no
trabalho
Criatividade
*Relacbes de poder

FUNCOES

*Avaliacao de
desempenho
*Mudanca nas funcgobes
*Treinamento
*Carreira
*Remuneracao
«Cargos e salarios
*Gestores

PLR
*Qualificacéao
*Recrutamento e
selecéo

POLITICAS

‘QVT

*Modelos de RH
*Gestao por
competéncias
*Gestao participativa
*Cultura
*Diversidade cultural
*Estilos de gestao
*Programas de
gualidade

*Relacdes de trabalho
Mudancas em RH
Mudancas na
organizacéao do
trabalho

OUTROS

*Universidades
corporativas
*Empresa familiar
*Formacéo do
administrador
*Pesquisaem RH
*Politica educacional




