TAYLOR

De acordo com a História Antiga, as corporações de ofício, desde as do tipo medieval, visavam garantir a proteção e manter segredo sobre conhecimentos que granjeavam poder aos seus possuidores. 
Com a produção manufatureira, os ofícios passam a ser decompostos em partes, de tal forma que os segredos em torno dos saberes não puderam ser guardados, culminando no século XVII com sua “destruição”.
Esse longo processo de fragmentação das tarefas e da gradativa perda do controle sobre o saber-fazer, por parte dos trabalhadores, ganha foros de ciência com F.W. Taylor. 

Assim, desenhou-se uma verdadeira revolução no pensamento administrativo e no mundo industrial com um novo modo de produzir, cujas características são tratadas sumariamente a seguir e que persistem, apesar das críticas, nos dias atuais.
A Teoria da Administração Científica iniciada por Frederick W. Taylor (1856 1915) fundamenta–se na aplicação de métodos da ciência positiva, racional e metódica aos problemas administrativos, a fim de alcançar a máxima produtividade. 

Foram a partir de observações do "chão de fábrica" que Taylor teve o insight de aplicar conhecimento ao trabalho e assim aperfeiçoar a produção para atingir o máximo em eficiência (produtividade).
Para o aumento dessa produtividade propôs métodos e sistemas de racionalização do trabalho e disciplinando o conhecimento do trabalhador colocando–o sob comando da gerência; rezava a seleção rigorosa dos mais aptos para realizar as tarefas, instituindo a (“oficialmente”) fragmentação e a hierarquização do trabalho. 
Investiu também em estudos de tempos e movimentos para melhorar a eficiência do trabalhador e propôs que as atividades complexas fossem divididas em partes mais simples facilitando a racionalização e padronização. 
Propôs incentivo salarial e prêmios pressupondo que as pessoas são motivadas exclusivamente por interesses salariais e materiais, de onde surge o termo "homo economicus".
No centro da idéia de Taylor há uma enfática proposta de participação do trabalhador no resultado, não na formulação dos processos ou das decisões que levariam a esse trabalhador melhores resultados. 

O sistema taylorista é o germe de todas as propostas que surgiram após sua formulação para formatar racionalmente o ato de se produzir qualquer coisa. Assim, uma breve revisão da literatura, conforme apresentado em artigo de Eliane Matos e Denise Pires (Teorias administrativas e organização do trabalho: de Taylor aos dias atuais...), se justifica porque apresenta as diversas contribuições teóricas que foram propostas para abordar o paradoxo que se estabeleceu com as idéias de Taylor:
1. “Henry Ford, em 1913, aplica a tecnologia da linha de montagem na fabricação de automóveis. Utiliza os mesmos princípios desenvolvidos pelo taylorismo, porém trata–se de "uma estratégia mais abrangente de organização da produção, que envolve extensa mecanização, como uso de máquinas–ferramentas especializadas, linha de montagem e de esteira rolante e crescente divisão do trabalho". O modelo taylorista/fordista difundiu–se no mundo e influenciou fortemente todos os ramos da produção. 

2. A Teoria Clássica de Fayol complementou o trabalho de Taylor, substituindo a abordagem analítica e concreta de Taylor por uma abordagem sintética, global e universal. Propôs a racionalização da estrutura administrativa e a empresa passa a ser percebida como uma síntese dos diversos órgãos que compõe a sua estrutura. A preocupação maior de Fayol é para com a direção da empresa dando ênfase às funções e operações no interior da mesma. Estabeleceu os princípios da boa administração, sendo dele a clássica visão das funções do administrador: organizar, planejar, coordenar, comandar e controlar. 

3. A Teoria Burocrática de Max Weber identifica certas características da organização formal voltada exclusivamente para a racionalidade e para a eficiência. Em suas dimensões essenciais muitos dos aspectos do modelo burocrático podem ser encontrados em Taylor e Fayol: a divisão do trabalho baseada na especialização funcional; hierarquia e autoridade definidas; sistema de regras e regulamentos que descrevem direitos e deveres dos ocupantes dos cargos; sistema de procedimentos e rotinas; impessoalidade nas relações interpessoais, promoção e seleção baseadas na competência técnica, dentre outros.

4. O Movimento das Relações Humanas surge da crítica à Teoria da Administração Científica e a Teoria Clássica, porém o modelo proposto não se contrapõe ao taylorismo. Combate o formalismo na administração e desloca o foco da administração para os grupos informais e suas inter–relações, oferecendo incentivos psicossociais, por entender que o ser humano não pode ser reduzido a esquemas simples e mecanicistas. A Escola das Relações Humanas depositou na motivação a expectativa de levar o indivíduo a trabalhar para atingir os objetivos da organização. Defende a participação do trabalhador nas decisões que envolvessem a tarefa, porém essa participação sofre restrições e deve estar de acordo com o padrão de liderança adotado.
5. A Teoria Estruturalista parte da análise e limitações do modelo burocrático e declínio da teoria das relações humanas, de quem na verdade aproxima–se conceitualmente. Inaugura um sistema aberto das organizações. Avança em relação às demais teorias ao reconhecer a existência do conflito nas organizações, assumindo que este é inerente aos grupos e às relações de produção. 

6. A Teoria Comportamentalista tem sua ênfase mais significativa nas ciências do comportamento e na busca de soluções democráticas e flexíveis para os problemas organizacionais preocupando–se mais com os processos e com a dinâmica organizacional do que com a estrutura. Amplia a discussão sobre a motivação humana com base nas teorias da motivação de Maslow e a teoria sobre os fatores que orientam o comportamento das pessoas de Herzberg. Esta abordagem ganha impulso no início da década de 80 quando começam a aparecer um conjunto de idéias, experiências e princípios provenientes do estilo japonês de administração, que se preconizou chamar Teoria Z da administração. A teoria Z fundamenta–se nos princípios de: emprego estável; baixa especialização; avaliação permanente do desempenho e promoção lenta; democracia e participação nas decisões; valorização das pessoas.

7. A Teoria dos Sistemas surge de estudos do biólogo alemão Ludwig Von Bertalanfly publicados entre 1950 e 1968 e busca formulações conceituais passíveis de aplicação na realidade empírica. Para este autor "um sistema pode ser definido como um complexo de elementos em interação". Interação significa que os elementos estão em relação. E que o comportamento destes elementos modificam–se quando há mudança na relação. 

8. A Teoria do Desenvolvimento Organizacional surge de um conjunto de idéias a respeito do ser humano, da organização e do ambiente na perspectiva de propiciar o crescimento e desenvolvimento organizacional, de acordo com suas potencialidades. Volta–se para estratégias organizacionais planejadas através de modelos de diagnóstico, intervenção e de mudanças envolvendo modificações estruturais ao lado de modificações comportamentais para melhorar a eficiência e eficácia das empresas.
9. A busca por modelos de estruturas organizacionais eficazes, relacionando variáveis ambientais e formas estruturais, dá origem a Abordagem Contingencial e marca o surgimento de um modelo denominado orgânico nas organizações. Este modelo, dotado de grande flexibilidade, descentralização e desburocratização, é colocado como opção para ambientes em constante mutação e condições instáveis, contrapondo–se, de certa forma, ao modelo mecanicista que prevalece em situações e ambientes relativamente estáveis. No que se refere à organização do trabalho esta abordagem privilegia a análise tecnológica, entre as diversas contingências, no sentido de limites à reorganização do trabalho. Está associada à participação do trabalhador, sendo que os estudos desenvolvidos colocam a participação relacionada às variáveis de condições estruturais, que facilitam ou dificultam a interação trabalhador/gerência e a propensão dos trabalhadores para buscar a participação. Desmistifica a administração científica do trabalho e reconhece os fatores contingenciais que interferem nas organizações e nas relações funcionais.

10. De um amplo arranjo de teorias e técnicas das ciências comportamentais surge a Abordagem Sócio–Técnica com ênfase nas relações entre o funcionamento dos sub–sistemas social (os indivíduos e suas relações, relações sociais no trabalho e cultura), e técnico (tecnologia, máquinas e equipamentos, procedimentos e tarefas); princípio da otimização conjunta; escolha organizacional; desenvolvimento de trabalho em grupos semi–autônomos; preocupação com evolução e aprendizado contínuo. Coloca–se numa lógica distinta e oposta de organização do trabalho em relação ao modelo taylorista–fordista”.
A partir dos anos 80 foram sendo difundidas, alternativas administrativas, de gestão e organização do trabalho que estão associadas, freqüentemente, à superação dos modelos taylorista/fordistas de organização do trabalho, na medida em que podem favorecer a participação dos trabalhadores nos processos de tomada de decisão. Enfatizam a cooperação; a valorização de grupos de trabalho; a diminuição de níveis hierárquicos; auto–gerenciamento por setores e áreas; delegação de tarefas, responsabilidade compartilhada e transparência nas decisões. 

Como se pode deduzir “a discussão acerca dos modelos participativos traz uma contribuição diferenciada no sentido de aliar produtividade e participação”. 

No entanto, as teorizações das diversas correntes administrativas acerca da organização do trabalho encontram–se ainda bastante centradas no aumento da produtividade e eficiência da organização, permanecendo o trabalhador em segundo plano, embora, nem sempre, esta condição seja explicitada.
A idéia taylorista acabou extrapolando o mundo da empresa e penetrando em todos os aspectos da vida do século XX. Tudo o que tenha a ver com maximização de recursos no tempo, em qualquer domínio, tem algo a aprender com Taylor. No momento econômico neoliberal-globalizado que estamos vivendo, Frederick Taylor continua atual. 

O paradoxo é o mesmo que hoje atormenta os executivos: funcionários que só obedeçam passivamente não são mais o bastante para a empresa moderna que, de fato, precisa de outro tipo de gente. Os mais capazes continuam a ser aqueles mais bem pagos, justamente por assumir a responsabilidade de identificar o "one best way". Um bom "gerente científico" hoje, como sempre, vale ouro. 

Assim, com toda carga de rejeição que o paradigma taylorista inspira, o fato é que não se conseguiu substituí-lo de verdade por algo melhor. 
Vale a pena enfatizar o paradoxo: todos reconhecem a necessidade de um salto para outra dimensão. Idéias participativas são bem-vindas, são modernas e democráticas, mas na prática continua-se com Taylor. 
Veja-se que com muita freqüência a herança desta teoria de Taylor, nos dias atuais, está na ênfase no "como fazer", na divisão do trabalho em tarefas, na excessiva preocupação com manuais de procedimentos, rotinas, normas, escalas diárias de tarefas, na fragmentação do trabalho. E o gerente assume a supervisão e o controle do processo de trabalho, sem novidades!
Ou seja, ainda a Inteligência continua separada da Execução. Do modo “quase originalmente” proposto por Taylor no inicio do século passado.
