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2.1 Gestão

Ao falar-se de gestão, faz-se referência à própria administração do negócio, à forma de conceber e gerenciar todos os recursos envolvidos na produção de um bem ou serviço. Assim, são muitas formas de gestão: gestão de recursos humanos, gestão de capitais, ges​tão de tecnologia, gestão de mar​keting etc.

Gestão refere-se ao processo ati​vo de determinação e orientacão do caminho a ser seguido por uma empresa, na realização de seus objetivos. Compreende conjunto de análises, deci​sões, comunicação, liderança, motivação, avaliação e controle, entre outras atividades próprias da administração.

Todo processo administrativo - pelo qual se busca planejar, organizar, dirigir e controlar os recursos da empresa, visando a se atingir os objetivos desejados - chama-se gestão. 

Englobaria a determinação dos objetivos e da filosofia da orga​nização, do desenho da estrutu​ra, da organização do trabalho, da natureza das relações hierárqui​cas, mecanismos de decisão e de controle, entre outros aspectos. Porém, para os críticos, tal pro​cesso englobaria não apenas a busca do aumento da produtivi​dade, mas, principalmente, a re​produção das relações de poder, das relações entre capital e tra​balho. Dessa forma, sob a ban​deira da busca da racionalidade, objetiva o aumento da produ​ção.

_____________________________________________________________

A administração tem origem na chamada Administra​ção Científica, da qual são principais representantes Frederick Taylor, Henri Fayol, Henry Ford e Henry Gantt; que procuraram de​senvolver a ciência da organização do processo produtivo, buscando basicamente:

selecionar e treinar os emprega​dos, considerados naturalmente indolentes, movidos apenas por incentivos financeiros  e valorizados prin​cipalmente em função da for​ça física; 

obter a cooperação entre administrador e empregado, na medida em que consideravam não existir conflitos entre eles, pois ambos desejariam obter melhores ganhos; 

divisão do trabalho entre prepa​ração (direção) e execução, sepa​rando-se o trabalho intelectual do manual.

Esses autores utilizavam-se de métodos e técnicas da Engenharia Industrial, como o estudo dos tem​pos e movimentos, a criação de ferramentas, o planejamento de tare​fas e cargos, para ele​var os níveis de produtividade das empresas por meio da divisão e da racionalização do trabalho; a cri​ação de estruturas hierarquizadas, de mecanismos de decisão centra​lizados e do aumento do controle para certificação de que o trabalho estivesse sendo executado de acordo com os padrões então estabelecidos. 

Em resumo: a organização era vista, essencialmente, como uma estrutura formal, constituída de órgãos, cargos e tarefas.
_____________________________________________________________
2.2 Escolas de gestão
Como principais escolas de gestão, destacamos:
· Escola das Relações Humanas 
· Abordagem Estruturalista da Administração
· Escola Neoclássica da Ad​ministração

· Administração por Objetivos 

· Escola Comportamentalista da Administração

· Desen​volvimento Organizacional (D.O.)

· Abordagem dos Sistemas Abertos

· Abordagem Contingencial da Administração
Link  para passagem do mouse 

Escola das Relações Humanas 
A Escola das Relações Humanas, surgida principalmente a partir de estudos e experiências realizadas na Western Eletric, fá​brica de equipamentos telefônicos de Hawthorn, deslocou o foco de interesse da organização formal para os grupos informais e suas inter-relações, assim como dos in​teresses financeiros para os psicos​sociais. Segundo os teóricos dessa escola, o homem é um ser social, que reage como membro do grupo soci​al. Foram introduzidas novas formas de dominação, mais sutis, minimi​zando-se as coerções com base no entendimento das “motivações hu​manas”, sempre com a justificati​va econômica do aumento de pro​dutividade.

O crescimento das empre​sas e a necessidade de manutenção da disciplina dos trabalhadores,levou a outros modelos de organiza​ção racional com o objetivo de maior eficiência. 

Abordagem Estruturalista da Administração 
A Abordagem Estruturalista da Administração é um dos modelos utilizados; foi desenvolvido por Max Weber, a Burocracia, tendo base na dominação racional-legal, no caráter hierárquico e na impessoa​lidade da administração. Segundo tal visão, os capi​talistas preferem a organização bu​rocrática a qualquer outra, porque e assim poderão controlar a renda obtida na produção e evitar que os traba​lhadores adquiram elementos como iniciativa e experiência para se envolverem numa produção pró​pria ou colocarem em jogo o poder dos capitalistas nos escritórios e na fábrica. 

Nesse mo​delo, a organização é vista como sistema social intencionalmente construído e reconstruído, com funções oficializadas. O ho​mem, como um ser que reage, como ocupante de um cargo e de uma posição.

Escola Neoclássica da Ad​ministração 
A Escola Neoclássica da Ad​ministração preocupa-se com a atualização dos postulados clássi​cos, dando ênfase à prática da administração e ao processo adminis​trativo (planejar, organizar, dirigir e controlar), tendo em vista os ob​jetivos e resultados almejados. 

Administração por Objetivos 

A Administração por Objetivos surgiu baseada na busca permanente da organização racional da atividade humana, ten​do em vista o alcance de metas de​sejadas. O homem passou a ser entendido como um ser racional e social, voltado para o alcance de objetivos individuais e organizacionais.

Escola Comportamentalista da Administração 
A Escola Comportamentalista da Administração ocupa-se da análise do pro​cesso decisório e dos limites da racionalidade, com as motivações humanas, estilos de liderança e sis​temas de administração. Enfim, com o chamado comportamento organizacional, discutindo os con​flitos existentes entre objetivos or​ganizacionais e objetivos individu​ais. A organização passa a ser vis​ta como sistema social cooperativo e racional, no qual cada par​ticipante tem papel definido a desempenhar e deveres e tarefas a executar. 

Desen​volvimento Organizacional (D.O.) 
O Desen​volvimento Organizacional (D.O.) é conceituado como uma mudança planejada dentro da organização. É o esforço educacional desti​nado a modificar valores, atitudes, comportamentos e estrutura organizacional, usando os conhecimen​tos das ciências comportamentais. De ca​ráter basicamente prático, o Movi​mento Comportamentalista enfati​za uma série de dicotomias, como racional e irracional, satisfeitos e insatisfeitos, eficientes e ineficientes. Deixa de considerar proces​sos dinâmicos e complexos, legitimando uma ordem social na qual uma elite relativamente pequena, com seus valores, detém o poder.

Abordagem dos Sistemas Abertos 
A Abordagem dos Sistemas Abertos introduz a preocupa​ção com a necessidade de estudos interdisciplinares, buscando a inte​gração e a síntese das diversas te​orias existentes. As organi​zações são vistas como sistemas sociais abertos, em cons​tante intercâmbio, devendo ser todo e qualquer sistema estudado em termos de manutenção, conse​cução de metas, adaptabilidade e integração. A tendência é de se enfatizarem mais os papéis que as pessoas desempenham, em função do cargo, do que as próprias pessoas. Os sistemas de informação ganham cada vez maior sofisticação, expressando importante forma de controle.


Abordagem Contingencial da Administração
A Abordagem Contingencial da Administração enfatiza a influência do ambiente e da tecnologia sobre a gestão das empresas, sem desprezar as tarefas, as pessoas e a estrutura organizacional. Salienta que não se atinge assim, uma eficácia seguindo-se único e exclusivo modelo e que são as características ambientais (sistemas culturais, políticos, econômicos, sociais, etc.) e as tecnologias (originando o chamado determinismo tecnológico) que condicionam as particularidades organizacionais. Cria-se a noção de certo fatalismo, de aceitação do mundo do trabalho tal como é apresentado. 

Até os anos 1970, as organizações caracterizavam-se pela estrutura predominantemente formal, hierarquizada, departamentalizada de informações, com centralização de comunicações e de decisões. Essa estrutura é das grandes empresas in​dustriais. Os padrões de produção de tais organizações distinguem-​se por aspectos como: 

· produção em massa, principalmente de bens de baixa diferenciação; 

· produção em linha de montagem, com os produtos em setor específico e “empurra​dos” para as vendas; 

· mecaniza​ção do fluxo de produção;

· pre​sença de estoques. 

Havia, as​sim, padronização do maqui​nário e do equipamento, da mão-de-obra e de matérias-primas; porém, com o acirramento da concorrência internacional e com a globalização da economia, esse padrão de desenvolvimento capitalista en​trou em crise devido a fatores como a saturação do mercado de bens du​ráveis, a perda do poder aquisitivo, a entrada de novos países produtores, a formação de blocos regionais. Com isso, busca novos pa​drões e modelos de organizações, para fazer frente aos desafios de competitividade, por meio dos quais as empresas poderiam sobreviver.

Ilustração nº 07 -  Globo terreste mostrando o novo mercado internacional – nos EUA, Canadá e México - indicam a NAFTA; América  Latina (Brasil, Argentina,  – Mercosul; Europa – União Europeia; etc.
Além disso, a partir dos anos 1960, a organização científica do trabalho, enquanto técnica de do​minação do capital sobre o proces​so de trabalhista, deixou de ser eficaz em seu objetivo fundamental: o aumento da produtividade pela ele​vação constante dos ritmos de tra​balho. 

A resistência dos trabalha​dores a atividade laboral parcelada e repe​titiva, ao ritmo acelerado e aos bai​xos salários causados pela depre​ciação do valor da força de traba​lho - princípios norteadores dessa forma de organização, que origina​ram vários movimentos sociais - também contribuíram, de forma marcantemente, para o agravamento da crise existente.

_____________________________________________________________

Nesse quadro de crise, como soluções alternativas para o proble​ma da qualidade e da produtivida​de, passaram a ser tomados como modelos especialmente o caso ja​ponês, o sueco na produção em média série, o italiano e o alemão. Esses paradigmas trouxeram novas estratégias de sobrevivência no mercado, por serem capazes de produzir a baixos custos, com qua​lidade assegurada e flexibilidade de oferta (diversidade e rapidez).

Ilustração nº 08 – Identificando as marcas sueco (volvo) Alemão (Mercedes-benz), Italiano (Fiat) e Japonês (Toshiba)… 
Observou-se que, para tais países servir de exemplo para outras economias, seriam ne​cessárias não apenas mudanças de nível tecnológico, mas, principal​mente, novas formas de organização do trabalho, novas estruturas organizacionais e novos padrões de relações inter-firmas.

Tal processo contribuiu para dar ori​gem a novo padrão de desenvolvimento do capitalismo e de organização da produção, o qual vem sendo chamado pelos estudiosos de pós ou de neofordismo, de acumulação flexível, especialização flexível, modelo japonês. 

As novas propostas gestacionais buscam o crescimento da competitividade por meio de novas formas de ganhos de produtivida​de, aliados à flexibilidade da produ​cão. Tudo com vistas à adequação do apa​relho produtivo às novas exigênci​as do mercado de muita produ​ção e pouco consumo; da concorrência não só nacional, mas principalmente internacional, com produtos de qualidade e em cons​tante inovação. 

Conforme a capacidade de inovar produtos e processos transformou-se em diferencial es​tratégico para as empresas. No entanto, essa reestrutu​ração produtiva, antes de ser processo homogêneo, é movi​mento que comporta diferentes es​tratégias ou modos de uso de for​ça de trabalho, distintos ritmos na incorporação de tecnologias, variadas formas de segmentação da força de trabalho e desiguais mo​dos de se solicitarem as qualifica​ções. Muitas vezes combinam-se processos tayloristas/fordistas com novas propostas.

_________________________________________________________

2.3. Gestão Participativa - GP

Entende-se por Gestão Participativa - GP as situações nas quais os trabalhadores, diretamente ou por delegação, são investidos da capacidade de decisão na organização do trabalho e, eventualmente, nos procedimentos administrativos e comerciais; mais raramente, na condução geral da empresa ou da instituição. 

Pode-se analisar a GP por dois ângulos

· Primeiro: pode resultar das iniciativas e das pressões dos produtores diretos e das entidades represen​tativas. É uma conquista que amplia a intervenção dos trabalhadores na questão do poder, da autoridade, do controle e da produção.

· Segundo: é possível resultar de estratégias patronais que, por meio de pequenas concessões, obtêm a redução dos conflitos e o maior envolvimento e dedicação dos tra​balhadores, o que resulta em gan​hos de produtividade.

As iniciativas dos assalariados, no que se refere à participação na gestão das empresas, referenciam-se no ideal da autonomia. Aberta uma brecha no sistema de poder, os tra​balhadores querem, invariavel​mente, ampliar o seu espaço. Do seu lado, o patronato concebe a gestão participativa dentro de mar​cos predeterminados, estáveis e controláveis. No modelo produti​vo que se delineou, a partir dos anos 1980, se observa a supremacia da GP instrumentalizada pelos interesses patronais, como forma de aumentar a eficiência e a racionalidade. Consequentemente, visam os lucros, através de discursos que atraíam os trabalhadores e os "convide" a "colaborar".

_____________________________________________________________

Pode-se classificar a GP de acordo com: 

· sua base de aplicação: acordo em seto​res internos da empresa, acordo por empresa, por ramo, pacto nacional, preceito constituci​onal; 

· sua amplitude: direito à informação, comitê-consultivo, comitê com poder de veto, comitê com capacidade de intervenção na organização do trabalho e na ges​tão, comitê paritário.

No âmbito específico do processo de trabalho, a GP define-se, também, em oposição ao tayloris​mo e ao “compromisso fordista” especialmente no que se refere aos princípios da separação radical das tarefas de concepção e de execu​ção, da fragmentação e da especi​alização das tarefas, da desrespon​sabilização do trabalhador com a produção e com a vida da empre​sa. 

Como iniciativa patronal, a GP é mais comum nos Círculos de Controle de Qualidade, nos Grupos Semi-Autô​nomos, nas Ilhas de Produção, nos Contratos de Qualidade Total. Na Alemanha, na Suécia e na Noruega, no entanto, o movimento sindical ampliou a capacidade de intervenção dos trabalhadores no sistema de co-gestão, constituindo o que ficou conhecido como “Democracia Industrial”. 

A GP também está associada à aplicação de alguns dos princípios veicula​dos pela Teoria do Capital Huma​no e pelo Toyotismo; nesses casos, com caráter subordinado e complementar.

_____________________________________________________________

Os princípios da GP podem ser encontrados na Escola de Re​lações Humanas, desenvolvida a partir dos trabalhos de Elton Mayo. A Sociologia Industrial norte-ame​ricana respaldou os teóricos da ad​ministração na definição de estra​tégias, visando a reduzir os confli​tos fabris e o desinteresse crescente dos operários pelo trabalho. 

Não era a organização capitalista da produção que estava em causa, mas suas consequências mais negativas. Após a Segun​da Guerra Mundial, multiplicaram-se as propostas, de fazer com que os trabalhadores aumentassem o interesse pelo trabalho e sua lealdade para com a empresa, visão que veio, com o tempo, a chocar-se com as propostas tayloristas/fordistas. No período de guerra-fria, essa dimensão integrou a cam​panha cívica de caráter nacional, em prol da “livre empresa”. Den​tre as mais conhecida, destacam-se a teoria Y, de McGregor.

Ilustração nº 09 – Guerra fria – Empresas nacionalistas – Livre – Desenho da Petrobras – com ênfase…a quastão da nacionalidade… o petróelo é nosso….
Início da página amarela….

A teoria Y - Antecipou vários princípios adotados nos anos 1990, entre eles, a utilização da criatividade dos funcionários, na resolução dos problemas técnicos, a ampliação da responsabilidade e as recompensas não monetárias para se atingirem os objetivos organizacionais.

Na Europa, destacam-se as aplicações das propostas da Escola Sócio-Técnica desenvolvidas, ba​sicamente, pelo Tavistock Institu​te da Inglaterra, bem como as teo​rias formuladas pelo norueguês E. Thorsrud. A associação destes tra​balhos fomentou o início das expe​riências sueco e norueguesa, deno​minadas, mais tarde, “Democracia Industrial”. Durante quase duas décadas, essas experiências perma​neceram limitadas aos países nór​dicos e a algumas grandes empre​sas isoladas não constituíam referencial para o conjunto da economia.

 A República Federal da Alema​nha tornou-se numa exceção. Devido às dificuldades da reconstru​ção da parte ocidental da antiga Alemanha, o poder político recu​perou a tradição reformista do pós-Primeira Guerra Mundial e definiu uma estratégia situada a meio ca​minho, entre o liberalismo e o intervencionismo estatal. Um dos pi​lares dessa política era a repartição do poder e das responsabilidades nas empresas. 

O sistema de co-gestão iniciou, em alguns ramos considerados de segurança nacional, ainda em 1951, tendo sido reforçado pela Lei Constitucional das Empresas em 1952. Essa lei regulamentava as co​missões de fábrica em firmas com mais de cinco operários. As comis​sões foram investidas pelos sindi​catos que, dessa forma, penetraram no seio das empresas, tendo o direito legal de defenderem, de per​to, os interesses dos assalariados e de zelarem pelo cumprimento dos convênios salariais. Reforçadas e ampliadas por diversas leis (1975, 1988), as comissões de fábrica pas​saram a ter influência crescente sobre a administração e a políti​ca empresariais. 

O sistema de co-gestão tem possibilitado, em todos os casos, a intervenção dos traba​Ihadores no que diz respeito a questões pontuais (horários, férias, serviços sociais etc.). Nas situa​ções em que a representação dos trabalhadores seja qualificada e res​paldada pelos sindicatos, a co-ges​tão possibilita a intervenção nas questões complexas, como planeja​mento dos recursos humanos, inclu​sive demissões, concepção do local de trabalho e a própria dinâ​mica organizacional da empresa. 

Em certos setores (mineração, side​rurgia), há o Conselho Fiscal, com poder de nomear e demitir membros da diretoria. Ele deve ser constituí​do de forma paritária: cinco repre​sentantes dos trabalhadores e cinco representantes dos empregadores, sendo o presidente (11o membro) eleito por ambas partes.

Fim da página amarela….

O sucesso da proposta da gestão parti​cipativa nos outros países norte ocidentais esteve ligado:

· Primeiro: Ao esgotamento do modelo taylorista. Nos anos 1970, era evidente a sua crise, provocada pela incapacidade de dar credibili​dade às normas de produção, de evitar permanente resistên​cia dos operários. 

· Segundo: Á aplicação cres​cente de equipamentos sofisticados de base microeletrônica, e exigentes de maior dedicação e cuidado por pane dos operadores. 

Notou-se, então, que o aumento da qualificação e da re​muneração não foi suficiente para promover o empenho e a aten​ção dos trabalhadores. Assim, as inovações na gestão da força de trabalho, até então aplicadas de forma isolada, foram se multipli​cando. 

______________________________________________________

Recorreu-se a formas a​daptadas de modelo japonês, às quais somaram-se outras experiên​cias com ênfases diversas segundo moda: direção parti​cipativa por objetivos, ilhas de pro​dução, grupos semi-autônomos, contratos de qualidade total etc.

A reestruturação foi tão in​tensa, ao longo da década de 1970, principalmente, que é possível referir-se a um novo modelo produtivo, pós​fordista e pós-taylorista. As mudanças ocorreram em vá​rios níveis, na organização interna das empresas (especializa​ção flexível, intensificação da au​tomação, descentralização etc.) e no conjunto da estrutura pro​dutiva. Nesse quadro, a gestão participativa deve ser analisada como uma das tantas estratégias empresariais na busca de aumentos de produtividade.

No Brasil, essas propostas, embora difundidas, tiveram muito de modismo. Observaram-se:

· bombardeio pe​los meios de comunicação: publi​cação de livros, seminários. Muitas vezes a GP foi apresentada como a solução mágica dos problemas administrativos;

· apli​cação localizada por empresas de consultoria;

· fase de adaptação e esgotamento; 

· fase de superação e busca de outra novida​de. 

_____________________________________________________________

2.4. Críticas à GP

 A adoção da Gestão Participa​tiva seguiu esse ciclo, motivado pela transforma​ção da economia internacional e pelas pressões do novo sindicalismo.

A classe empresarial brasileira, caracteri​zada historicamente pela sua radical aversão às manifestações autônomas dos su​balternos - herança, para muitos sociólogos de um País patriarcal e escravocrata - acomodou-se bem aos princípios do produtivismo taylorista, adicionando, ao seu ca​ráter autoritário, nuanças paterna​listas. 

A subordinação ao industri​alismo internacionalizado levou o empresariado local a reformular o sistema de relações com seus empregados. Dessa forma, a "participação" passou a ser adotada como estratégia para se neutralizarem as reivindicações operárias e o crescimento da pene​tração dos sindicatos nos espaços produtivos. 

Ilustração nº 10 – Trabalhadores conversando c/o patrão…negociando informalmente…
A participação, quando reivindicada pelos trabalhadores, é categoricamente rechaçada. O pro​cedimento habitual é se outorga​rem espaços delimitados de parti​cipação. 

As possibilidades e os limites da GT são objeto de controvérsias. Para a empresa, as vantagens são tão evidentes, que certos autores perguntam-se por que ela não é adotada de maneira mais sistemática e permanente. A resposta está nos possíveis desdobramentos resul​tantes do aproveitamento das bre​chas no poder hierárquico, arbitrá​rio, detido pelas direções. Existe apenas consenso na constatação de que, em face ao despotismo fabril, o sistema participativo representa não só vantagens para a empresa, mas melhorias substanciais para os trabalhadores.

As posições mais otimistas com relação à GP consideram as experiências em curso altamente posi​tivas, na medida em que os assala​riados têm possibilidades de: inter​vir de maneira consciente e criati​va na produção, romper com a cultura da submissão, de assumir responsabilidades de forma coope​rativa; enfim, de se apropriarem de conhecimentos que os habilitem para o exercício da democracia em vários níveis. Apontam, também, que a redução das hierarquias, a descentralização da autoridade e a flexibilização dos controles geren​ciais reforçariam o espírito de auto-determinação, ampliando as pos​sibilidades de inovação social, além do esquema convencional da resis​tência operária.

As críticas mais comuns à GP são:




· possibilita, ainda, transformar-se a colabo​ração do grupo (co-responsabilida​de na execução das tarefas) numa forma de aumento do trabalho in​dividual;


· no sistema participativo, os assalaria​dos não reconhecem a gerência como fonte da pressão pelo aumen​to das cadências, considerando-se responsáveis pela redução da pro​dutividade e culpados pelos even​tuais desacertos; 

· o impacto mais contun​dente da GT ocorre sobre a ação sindical, uma vez que, habitual​mente, os sindicatos são excluídos do processo. Por definição, a ges​tão participativa deveria ser processo coletivo. Entretanto, por imposição patronal, ela tende a iso​lar o trabalhador das questões co​letivas mais amplas. A participação promovida pelas gerências restrin​ge-se aos problemas técnicos da produção (custos, produtividade, qualidade), impedindo a discussão e a contestação do sistema de po​der e do sentido da produção;

· da forma como ela é implementada, integra-se ao conjunto de estratégi​as anti-sindicais, dificultando a penetração dos sindicatos nos lo​cais de trabalho e a livre organiza​ção e expressão dos trabalhadores.

              Ao possibilitar a participação criativa dos assalariados, ela corresponde ao   modelo de gestão menos hie​rarquizado, menos desumano e menos autoritário que o tayloris​mo. Isto é particularmente impor​tante no Brasil, habituado à utiliza​ção predatória da força de trabalho. Por outro lado, o sucesso da GP traz a possibilidade da intensifica​ção do trabalho e da assimilação, em termos individuais, de normas disciplinares que redefinem e re​forçam a hegemonia do capital.

_________________________________________________

2.6. Novas tecnologias de gestão
As Novas Tecnologias de Gestão - NTG’s - são as inova​ções tecnológicas e organizacio​nais voltadas para o núcleo gesti​onal. Sobretudo, a partir do final da década de 1980, as NTG´s vincularam-se ao retor​no do fator humano, como o novo e importante fator para gerar competitividade. Nesse contexto, as NTG’s são concebidas no bojo da “lean pro​duction” (produção enxuta), ou seja:

· a  busca desenfreada das empresas para redução dos custos; 

· busca de mai​or competitividade;

· mudanças radicais na dinâmica contratual e de vinculação empregado/empresa, redese​nhando novas direções no nível das relações de trabalho, em escala mundial. 

Cada vez mais, se nota a necessidade de incorporar os as​pectos sociais, simbólicos e cultu​rais dentro da noção de tecnologia. A tecnologia passa a ser pensa​da como

· Primeiro:  um conjunto de práticas sociais; 

· Segundo: um conjunto de processos objetivando a transformação do conhecimento em savoir-faire (saber-fazer) para aumentar a produtividade e a rentabilidade. 

Nessa concepção, questiona-se a idéia de a tecnologia ser exclusivamente, conhecimento técnico. Destaca-se também que as condições socioeconômicas são determinantes para se produzir “tecnologia”.

Na mesma linha de análise, a noção de “tecnologia de organização” parece também pertinente. Tal noção começou a formulada em 1985. 

Tecnologia de organização é:

· sistema coerente e formalizado de técnicas de organização e da organização; 

· modo específico de organização de trabalho, revelando a rela​ção entre controle e produtividade de uma dada empresa. 

Ilustração nº 11 – As tecnologias a serviço do homem e da empresa… Escritório bem equipado, c/recursos tecnológicos – Os empregados assistindo uma teleconferência – sobre Gestão Participativa
Essa coerên​cia tem que ser assegurada por um conjunto de princípios que vão orientar os métodos e as técnicas de mobilização e de implicação/engajamento da força de tra​balho na empresa. 

A Gestão, assim, passa a ser tão ou mais importante que a “tecnologia” (hardware) e as NTG’s podem ser entendidas como a “sín​tese” otimizada entre os processos softwares (leves) e hardwares (du​ros). Seriam, por exemplo, sistemas integrados de gerenciamento, do ponto de vista humano e maquinal, em termos de produtividade. 


___________________________________________________________

Em resumo, pode-se afirmar que as NTG’s são, sobre​tudo, a transformação do trabalho em atividade de gestão.

Em princípios da década de 1990, essa terminologia começa a ser adotada. A Gestão torna-se, então, o centro dos processos organizacionais. Uma das primeiras sugeridas pelas NTG’s foi unificar a gestão do trabalho, e a gestão do trabalha​dor, antes atividades se​paradas. 

Quanto à gestão do traba​lhador, a partir das NTG’s, passa-a gerir a si própria. Ou seja, as NTG’s objetivam o controle do trabalhador, mas esse controle que passa a ser cada vez mais autocontrole (desde o controle de seu desempenho pro​dutivo, até o controle de seus esta​dos emocionais): o contro​le de sua subjetividade. A mobili​zação da subjetividade às habili​dades ditas atitudinais e relacionais é incorporada a atividades de gestão. 

A capacidade de auto-gestão é apreendida pela organiza​ção e utilizada pela produção. Exemplo.

Exemplos - Nessa perspectiva de uma NTG estão os Emociogra​mas, também chamados Kanbans Emocionais. Trata-se de um painel em cada célula produtiva com as fotos do trabalhador, com si​nalizadores em verde, significando “eu estou 0K”, em amarelo, “aten​ção comigo” e vermelho, signifi​cando “eu estou precisando de aju​da”. Cada trabalhador deve então sinalizar seu estado emocional, as​sim que chega para trabalhar.

As NTG’s devem ser, sobretu​do, compreendidas como mais uma estratégia do capital para aperfeiçoar seus métodos de controle e exploração da classe trabalhadora.

O termo genérico “novas tecnologias” é empregado para designar a automação de base microeletrônica introduzida, na indústria e nos serviços. È componen​te da reestruturação produtiva em curso em nível mundial. Faz parte das novas tecnologias, inovações na gestão do trabalho e da produ​cão - as técnicas e programas - Círculos de Controle de Qualidade, Qualidade Total, Gestão Participativa, Kan​ban, Controle Estatístico de Pro​cesso, entre outros - quase sempre implementados, inicialmente, no Japão (e que passou a chamar-se de modelo japonês).

Círculos de Controle de Qualidade 

Círculo de controle de qualidade consisteem grupo voluntário e permanente de pessoas de  mesmo setor de uma organização que recebem treinamento objetivando a prática do controle de qualidade dentro deste setor, como parte das atividades do Total Quality Control. Segundo Ishikawa, K.: " As idéias básicas por trás das atividades de um CCQ são: 
- criação de um ambiente de trabalho feliz, no qual haja respeito à natureza do ser humano e possibilite sua satisfação; 
- desenvolvimento das infinitas possibilidades da capacidade mental humana e viabilização de sua aplicação; 

- contribuição para o melhoramento e desenvolvimento da organização" e

- Não existe TQC sem CCQ. Não existe CCQ sem TQC."
Qualidade Total – 

O termo Qualidade Total representa a busca da satisfação, não só do cliente, mas de todos os "stakeholders" (entidades significativas na existência da empresa) e também da excelência organizacional da empresa.

Controle Estatístico de Pro​cesso –
Controle Estatístico Do Processo é a expressão utilizada para significar o uso de técnicas estatísticas para auxiliar no controle da qualidade de processos.

___________________________________________________________

2.7. Resumo
Quando se fala de gestão, a referência é a própria forma de conceber-se e gerenciar os recursos envolvidos na produção de um bem ou serviço. São muitas as formas de gestão: de recursos humanos de capitais, de tecnologia, de mar​keting etc. Há várias escolas teóricas que proporem formas específicas de articular tais níveis. Entre outras, podem citar-se: a Escola das Relações Humanas, a Abordagem Estruturalista da Administração, a Administração por Objetivos, a Escola Comportamentalista da Administração, a Abordagem dos Sistemas Abertos e a Abordagem Contingencial da Administração.

Ao longo da década de 1970 iniciou-se intenso debate sobre novas formas de gestão contrapom-se aos modelos tayloristas e fordistas. Esse debate foi intensificado na década de 1980. Entre as propostas de gestão, assumiu grande repercussão de gestão participativa. Por gestão participativa - GP - entendem-se as situações nas quais os trabalhadores, diretamente ou por delegação, estejam investidos da capacidade de decisão na organização do trabalho; eventualmente, nos procedimentos administrativos e comerciais e, mais raramente, na condução geral da empresa ou da instituição.  

A GT, na verdade, também pode ser compreendida como sendo uma das propostas das Novas Tecnologias de Gestão, de ordem tecnológica e organizacio​nal, voltadas para o núcleo gestional. Sobretudo a partir do final da década de 1980, as NTGs estão vinculadas ao retor​no do fator humano, como novo e importante fator para gerar competitividade; ou seja, para elevar o nível de racionalidade presente nas organizações.
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ocorre ao mesmo tempo em que se dá a intensificação da sub-contratação, a rotatividade forçada da mão-de-obra e a retirada de direitos dos trabalhadores;





como iniciativa patronal, é forma de legitimar as  decisões tomadas pela administra�ção superior, sem verdadeira con�sulta ao conjunto dos trabalhado�res;





permite às gerências apoderarem-se dos saberes clandestinos e, assim, sabotarem a reapropriação do tempo conseguida pelos operá�rios no sistema anterior (bloqueio das operações, astúcias para se di�minuírem as cadências, absenteís�mo disfarçado, etc.),








embora satisfeitos com o novo sistema, os trabalhadores re�conhecem que aumentam o núme�ro de horas trabalhadas e a inten�sidade do esforço despendido














