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  APRESENTAÇÃO




  Ao longo da minha carreira, aprendi duas importantes lições complementares entre si: é preciso falar aquilo que tem relevância para quem ouve e os conflitos nunca desaparecem, se transformam. 




  Compartilhar esses dois pensamentos faz sentido ao opinar sobre o trabalho aqui desenvolvido: O SMTO (Sistema de Mediação Transformativa Organizacional) é fundamental para que as organizações cresçam em bases sólidas e para que as pessoas desenvolvam o autoconhecimento. 




  Partilho do reconhecimento que a experiência relatada neste livro tem muito espaço para evoluir no Brasil, basicamente porque, paulatinamente, a sociedade vive o século XXI em uma intensa busca pelo equilíbrio e, dentro das organizações, isso passa por um processo de questionamento: “Meus valores pessoais estão alinhados com os valores profissionais?”.




  Como CEO, preciso mostrar a visão de futuro da companhia e contribuir para o engajamento da organização, inspirando as equipes ao meu redor. Mas acredito que a diferença está na crença de que sim, a comunicação é uma via de mão dupla, e que a Mediação vai além dessa visão: numa grande organização com áreas distintas e, mais que isso, com públicos de relacionamento com diferentes interesses (acionistas, clientes, fornecedores, funcionários), é preciso estabelecer vínculos e “contratos”. 




  Não basta comunicar, é preciso engajar. E, nos momentos mais sensíveis, é importante entender quais sentimentos estão em jogo. A Mediação vem para cumprir esse papel. Na posição de ceo, o desafio contínuo é conduzir duas ou mais áreas da companhia para uma solução comum, buscando preservar as relações interpessoais e os sentimentos envolvidos nos processos diários de negociações vividos dentro de uma grande organização como a CIELO S.A.




  As empresas são feitas de pessoas e manter a companhia satisfeita é um trabalho árduo, realizado diariamente pela alta gestão da companhia. A diferença não está na mensagem e sim em como ela será transmitida. Estabelecer o diálogo e fazer com que os diferentes departamentos escutem uns aos outros, facilitando a negociação de um conflito existente em prol de um objetivo maior, é papel do líder que acredita nas premissas da metodologia do SMTO.




  




  Rômulo de Mello Dias




  Presidente da Cielo desde 2008, foi Diretor Estatutário do Bradesco BBI e da Bradespar e atuou também como diretor executivo do Citibank. Foi membro do Conselho de Administração da Companhia Vale do Rio Doce, Valepar, Escelsa, Enersul, Net, Visa Vale e CPM




  G5 — QUEM SOMOS NÓS




  “Meu enlevo vem de que um tapete é feito de tantos fios que não posso me resignar a seguir um fio só; meu enredamento vem de que uma história é feita de muitas histórias.” 




  Clarice Lispector




   




  Nossa história, G5, foi feita de muitas histórias. Teve início em 2005, quando três de nós, Eliara, Ellen e Mathias, mediadores transformativos reflexivos, almoçavam próximo ao Instituto Familiae — Instituto sem fins lucrativos, que promovia cursos de Mediação Transformativa Reflexiva e de Terapia de Casais, para profissionais graduados em áreas afins, e atendimentos nessas áreas na Clínica Social do Instituto.




  Naquela época, dedicávamo-nos ao trabalho voluntário, com atendimento em Mediação de casos encaminhados, entre outros, pelo Conselho Tutelar.




  No final daquele ano, o trio agregou mais duas colegas da Mediação, Cristina e Lena; nos tornamos assim cinco e, oficialmente, surgia o Grupo, que mais tarde viria a se denominar G5 — Mediação Organizacional.




  Nossas conversas versavam sobre a possibilidade de aplicar a Mediação Transformativa nos contextos organizacionais, acreditando que poderíamos inserir no mundo corporativo esses conhecimentos tão novos em nosso país. O exercício da Mediação existe desde a história antiga, contudo o modelo atual está presente desde a década de 1970 em alguns países como Estados Unidos, Canadá e França.




  Seguindo o ano de 2006, agora já como equipe de trabalho, aproveitávamos esses encontros para estudos sobre Construcionismo Social, teoria que nos embasava, e Psicodrama, este último colaborando para uma melhor compreensão da importância do trabalho em equipes.




  Em novembro daquele ano, através da Eliara, o G5 teve o privilégio de ser convidado pela Excelentíssima Juíza de Direito, Titular Corregedora da 3a Vara de Família e Sucessões do Fórum de Santo Amaro, Dra. Léa B. Duarte para atuar com os cartorários. A juíza, por ser uma estudiosa da Mediação, acreditou que seria possível o desenvolvimento de um trabalho que contemplasse as relações entre os funcionários que atuavam nesse cartório.




  Esta proposta veio ao encontro de nossos projetos de trabalho. Enfim, poderíamos aplicar o que havíamos estudado. Tornou-se viável a ideia de desenvolver um primeiro projeto de Sistema de Mediação Transformativa Organizacional.




  A expectativa do sucesso, a crença no êxito do processo da Mediação, a empatia entre nós, e o respeito às nossas diferenças individuais contribuíram na nossa forma de trabalhar.




  Com o sucesso desse experimento, através de estudos e a interlocução de conceitos teóricos e vivências práticas, fomos aprimorando a metodologia SMTO em outras empresas de setores diversos.




  Cada um de nós contribuiu com seu olhar, experiências, sonhos e buscas. Tínhamos muito em comum apesar das diferenças. O enorme desejo de multiplicar e disseminar a Mediação, sua utilidade e a aplicabilidade de suas ferramentas na prática organizacional.




  Nossa conquista foi desenvolver e sistematizar a metodologia SMTO — Sistema de Mediação Transformativa Organizacional — que possibilita às organizações se beneficiarem da Mediação auxiliando nas conversas com o objetivo de estabelecer acordos, em cenários muitas vezes complexos das relações entre as pessoas.




  O projeto piloto do Fórum de Santo Amaro, como também os atendimentos em Mediação às partes nesse Fórum foram os propulsores para a construção dessa metodologia.




  As formações e experiências diferentes conferem ao grupo multivocalidade, que tem se mostrado útil ao trabalho, principalmente em contexto corporativo onde existe a heterogeneidade de cultura e valor.




   




  G5 — Mediação Organizacional




  PREFÁCIO




  O convite que recebi para fazer esse prefácio veio seguido de breve relato da história de sucesso do Grupo G5 com as técnicas de Mediação. Os relatos de Lena e Eliara foram tão emocionados e contagiantes que não consegui ficar indiferente.




  Depois que li o conteúdo, percebi a razão do entusiasmo e cheguei à conclusão de que o trabalho de Mediação e a metodologia que desenvolveram são o que deveria ser, em minha opinião, o posicionamento das pessoas diante da vida. Por isso as pessoas com competência para tal funcionam como agentes multiplicadores da possibilidade de modificar essa realidade. A Mediação é, em resumo, uma postura diante da vida.




  O grupo desenvolveu um Sistema de Mediação Transformativa Organizacional, a partir de algumas experiências bem-sucedidas. As ações do grupo se dão a partir da crença de que as pessoas podem se transformar através do diálogo. O diálogo que muitas vezes se torna impossível, pois as emoções bloqueiam as percepções do outro. Então, não há mais a escuta, e a luta por posições se torna mais relevante do que os interesses. Nesse ponto não há mais o diálogo.




  “O diálogo possibilita a busca de novos significados comuns, contribuindo na inovação das relações, onde se pode reconhecer a lógica do outro; incentiva a reflexão e melhora a comunicação através de uma escuta melhor, facilitando o se expressar.” Essa definição por si já demonstra o grau de complexidade da tarefa do grupo que já passou por experiências bastante complexas com resultados altamente satisfatórios, resultando na melhoria do ambiente de trabalho, além de ressignificar o próprio trabalho e as relações com as pessoas.




  Tratar as pessoas de forma respeitosa, reconhecendo que cada pessoa tem seus saberes, suas crenças, sua história, seus valores; reconhecer as diferenças e sentir que se pode viver e conviver em harmonia sendo produtivos, são os pilares do trabalho de Mediação do Grupo G٥. Esta obra pode ser inspiradora para todos os profissionais envolvidos nas relações de liderança e gestão organizacional de todas as áreas, pois transcende a especialidade. Trata das relações humanas dentro do ambiente de trabalho e certamente transcende e reflete nas relações fora do ambiente organizacional. Para aqueles que acreditam que é possível fazer algo diferente e produtivo visando melhorar o ambiente e as relações do trabalho, este texto é altamente recomendável e inspirador.




   




  Adriana Gomes




  Mestre em Psicologia Social e do Trabalho, Orientadora de Carreira, Coordenadora Acadêmica e do Núcleo de Estudos e Negócios em Desenvolvimento de Pessoas da ESPM, Colunista do Caderno Negócios e Carreira da Folha de S.Paulo. Palestrante, autora do livro Mudança de Carreira e Transformação da Identidade, diretora do site www.vidaecarreira.com.br./




  INTRODUÇÃO




  As pessoas podem se responsabilizar em ser a “diferença” que determinará a “diferença” em seu ambiente de trabalho, trazendo satisfação para todos.




  Humberto Maia Junior, em artigo escrito para a EXAME, disse que “investir nas pessoas significa dar a elas condições para que possam prosperar e viver com qualidade”. Como incluir a necessidade de bons relacionamentos na busca de qualidade de vida?




  “Construir fábricas ou estradas é importante. Mas se eu dissesse onde o país mais tem de investir, seria nas pessoas”, disse Paul Krugman1, (Nobel de Economia em 2008) na quarta edição do EXAME Fórum realizado em 14 de setembro de 2012 em São Paulo.




  Esta é a crença do G5 — Mediação Organizacional, Grupo de Mediadores Transformativos Reflexivos, juntos há mais de dez anos, responsável pela sistematização de diversas teorias em uma metodologia — SMTO (Sistema de Mediação Transformativa Organizacional). Crença de que o capital humano das organizações detém enorme potencial para mudanças relacionais, que afetam diretamente os objetivos específicos de cada organização.




  Alfred Marshal, inglês e economista, há mais de cem anos afirmou que “o mais valioso entre todos os capitais é aquele investido em seres humanos”. As organizações, percebendo que necessitam das pessoas que nelas trabalham para se tornar competitivas e alcançar os seus objetivos de crescimento, lucratividade, produtividade, qualidade nos produtos ou serviços, redução de custos e a imagem no mercado, enfrentam os seguintes questionamentos:




   




  

    	Como conciliar as metas da organização com os objetivos das pessoas?




    	Como conciliar lucratividade e produtividade com desejo de melhores salários, satisfação e respeito no trabalho?


  




   




  O G5–Mediação Organizacional, ao apresentar neste livro o Sistema de Mediação Transformativa Organizacional — SMTO propõe uma resposta a esses questionamentos.




  O grupo já tem aplicado essa sistematização metodológica com êxito em organizações, entre elas empresas familiares, instituições educacionais, de saúde, eclesiásticas e outras. O objetivo é sempre atingir alto desempenho, ampliando as habilidades para o diálogo, revalorizando os recursos das pessoas envolvidas nesse trabalho, desenvolvendo posturas pacíficas e colaborativas de convivência; sempre atentos a objetivos específicos de cada empresa, tendo em vista o ser humano e o gerenciamento do mesmo.




  O leitor encontrará um pouco da história da constituição do grupo, de seus participantes e de como desenvolveram, ao longo dos anos de trabalho juntos, a constante presença de uma postura integrada aos princípios da Mediação.




  Há no livro um breve relato sobre o universo organizacional. Acreditamos que as organizações precisam se reinventar e um contingente de trabalhadores mais bem preparados relacionalmente pode ser um caminho para isso. O SMTO busca a autonomia do ser humano desenvolvendo sua habilidade de enxergar no outro as mesmas potencialidades que reconhece em si por meio de dois pilares: revalorização e reconhecimento.




  É comum considerar que o profissional realizado é aquele que encontra reconhecimento e significado naquilo que faz. O SMTO amplia essa visão ao propor que o profissional realizado também seja aquele que reconhece a participação do outro, seu lugar e valor no grupo. Essa é a força que transforma.




  Trazemos a transcrição de algumas entrevistas elaboradas pelo grupo junto a vários executivos atualmente no mercado — empresários, presidentes, diretores, gerentes, profissionais de RH e outros. As entrevistas tiveram como objetivo dimensionar, junto aos entrevistados, quais as dificuldades e necessidades encontradas na gestão de suas equipes e funcionários. Elegemos profissionais que têm sob sua responsabilidade equipes de trabalho.




  A história da Mediação, suas áreas de atuação e o trabalho do mediador constroem um pano de fundo para o relato sobre a sistematização da metodologia ­— SMTO.




  No capítulo I da Parte II, o livro traz o relato da experiência que deu origem ao SMTO, experiência esta vivenciada em 2007 no cartório da 3a Vara de Família e Sucessões do Fórum de Santo Amaro, São Paulo.




  A apresentação da metodologia SMTO é descrita de forma bastante didática no capítulo III da Parte II. Acreditamos que sua leitura trará, aos que se dedicarem a ela, inúmeras possibilidades de aplicação, dentro de realidades específicas.




  Ela se desenvolve dentro de fases bem definidas, com o conceito de que cada fase deverá estar claramente sedimentada antes que seja recomendável avançar para a próxima. Essas fases e etapas têm um ordenamento tal que levam à construção do contexto, da capacitação e do monitoramento.




  Achamos útil fazer referência a alguns exemplos de casos que contribuem para uma melhor compreensão do SMTO, que tem o intuito de atingir a transformação das relações sociais dentro das mais variadas organizações, levando os funcionários a se sentirem mais valorizados e reconhecidos.




  Para a implementação de SMTO, o G5 sistematizou algumas ferramentas, essenciais a sua execução, bem como recursos e cuidados indispensáveis ao seu desenvolvimento. Entre eles se encontram as marcas do mediador transformativo organizacional mmto, importantíssimas na avaliação do trabalho do profissional e da equipe que atua no SMTO.




  A partir do exposto acima gostaríamos de convidá-lo a iniciar essa viagem em busca da diferença que poderá com certeza fazer toda a diferença.




PARTE I




  ENFOQUE TEÓRICO, ORGANIZAÇÕES NO SÉCULO XXI, MEDIAÇÃO: NOVO MODELO DE RESOLUÇÃO DE CONFLITOS




  CAPÍTULO I




  Enfoque Teórico De Onde Falamos?




  “A maneira de vermos o mundo e entendermos a verdade está na base sobre a qual se constrói uma determinada época. Compreender este movimento, esta construção, é compreender de que tipo de homem falamos, de que tipo de sociedade falamos, que tipo de mundo construímos.”




  G. Jablkowski




   




  O SMTO é uma metodologia sistematizada pelo G5 a partir da articulação de nosso entendimento sobre: modernidade, pós-modernidade, linguagem perfomativa e construcionismo social.




  Descrevemos, neste capítulo, o lugar teórico de que falamos e as nossas crenças — como regras para ação que determinam nossas atitudes no mundo — e, assim, contamos por que acreditamos que por meio de conversas as pessoas podem mudar.




  Para compreender de que “homem” falamos, acreditamos que é importante olhar para os diferentes momentos históricos, que determinaram como o homem era visto, ou melhor, como se descrevia e o que fazia para que assim fosse descrito.




  De forma despretensiosa, sem a intenção de relatar o desenvolvimento do homem, mas focando em suas percepções e crenças, faremos um pequeno sobrevoo a partir da Idade Média.




  O homem da Idade Média sofria grande influência da Teologia na visão das estruturas familiares, do corpo, da sexualidade, do poder, do trabalho e da arte. A busca da verdade era através da visão de Deus. A religião determinava como as ações eram corretas ou erradas.




  Do homem teológico, passamos para o homem da razão, Iluminismo2. Esse movimento foi decorrente ao pensamento de Descartes (1596-1650), filósofo muitas vezes considerado o fundador da Filosofia Moderna.




  Copérnico (1473-1543), astrônomo e matemático polonês, em sua teoria do Heliocentrismo, colocou o Sol no centro do Sistema Solar, contrariando a então vigente teoria geocêntrica, que considerava o planeta Terra o centro do Universo. É tida como uma das mais importantes hipóteses científicas de todos os tempos, tendo constituído o ponto de partida da Astronomia Moderna. Essa teoria influenciou Galileu Galilei (1564-1642), físico, matemático, astrônomo e filósofo italiano, e Francis Bacon (1561-1626), político e filósofo inglês, ambos reconhecidos por serem fundadores da ciência moderna e seus estudos confrontaram ciência e religião.




  O sujeito “homem” começa a ser considerado como o centro do universo e responsável pelos seus atos.




  Essa forma de pensar leva a acreditar que existe uma realidade objetiva que está fora do homem e poderá ser conhecida por este. Com isso, o conhecimento é uma maneira de representar a realidade através da linguagem.




  Esse conceito seguiu pelos séculos xvii, xviii e até meados do século xix, quando surgiram pensadores que começaram a trabalhar contra essa ideia, dando início à descentralização do sujeito, ou seja, desconstrução da ideia de que o sujeito é aquele consciente dos seus pensamentos e único responsável por seus atos.




  A teoria de Charles Darwin (1809-1882), naturalista britânico, convencendo a comunidade científica de que a evolução da espécie se dá por meio da seleção natural e sexual, contribuiu para essa nova visão do homem, “como um elo na cadeia...”, contrapondo-se à explicação religiosa criacionista.




  Sigmund Freud (1856-1939) colabora com esse olhar para o “homem” quando descreve que o sujeito “não é o senhor em sua própria casa”.




  Com esses novos conceitos, a Modernidade fracassou nas teorias que a sustentavam. Nietzsche3, (1844-1900) ao dizer: “Indivíduos modernos vão produzir valor além do homem...”, define o sujeito não como uma realidade ontológica, mas apenas uma realidade linguística. A linguagem é vista como formadora do mundo, ela o constrói e não mais o representa, como era o pensamento moderno que via o sujeito com uma essência e uma realidade única, existindo em um mundo que a linguagem vai representar. Essa linguagem era vista como um meio de representar aquilo que temos em mente e o que havia no mundo que observamos. Nessa nova maneira de olhar para a linguagem o que temos são descrições. O mundo existe sob descrição.




  A ênfase na linguagem fez do homem um produtor de significado e um contador de histórias. Assim, o conversar é um estar com o outro contando coisas e ouvindo o que os outros contam. É a interação entre as pessoas na compreensão dos processos de construção do sentido.




  Referimo-nos à linguagem como atividade, ação, comportamento expressivo. Ela é resultado de uma aptidão especial do ser humano que o difere dos animais: ao ser estimulado, o ser humano reage linguisticamente. É inato no homem o “falar sobre si” desenvolvido na interação com outros sujeitos.




  “As palavras só possuem significado na frase” (Wittgenstein4, 1996). Assim, a palavra vai ter um significado na frase e a frase no contexto da fala, cujas regras são definidas pelo contexto.




  A linguagem é ação porque quando falamos estamos construindo. Ter essa crença é acreditar que há a possibilidade de mudança quando se muda a descrição do que é dito.




  No capítulo I da Parte 2 ­— Trabalho que deu origem ao SMTO — mostramos essa mudança, quando os funcionários do cartório, após a implementação do SMTO, passam a ter uma nova descrição sobre eles mesmos e suas funções.




  Outra referência teórica é o Construcionismo Social, que não é uma teoria de conhecimento, mas uma postura diante das crenças que organiza o autoconhecimento.




  Sob a perspectiva desse movimento teórico, Construcionismo Social, as pessoas constroem a si mesmas ou ao mundo em que vivem através dos processos relacionais e discursivos (Guanaes,
2006). A veracidade de certas descrições é aceita por nós como verdade universal, pois participamos social, histórica e culturalmente dessas práticas discursivas. Desse modo, criamos realidades na inter-relação com os outros. “A perspectiva construcionista vem questionar a universalidade destas e de outras explicações de mundo, nos convidando a entendê-las como construções sociais” (Guanaes,5 2006).




  A importância desse conceito é perceber e compreender “como as pessoas coordenam suas ações em torno dos sentidos do mundo que constroem em seus relacionamentos e quais as possibilidades de vida que esses sentidos criam, sustentam ou impedem” (Guanaes, 2006).




  Partindo desse conceito, tudo que é visto ou percebido é através de alguém, não existindo “uma” verdade. A verdade é um consenso dentro de uma comunidade em uma determinada época. Portanto, ela pode ser construída e desconstruída.




  A mesma linguagem que constitui também desconstrói as crenças, criando novas descrições. Gergen6 (1999), falando da possibilidade de termos um diálogo transformador, mostra como a linguagem é um meio diferenciador. Afirma que: “A linguagem é, essencialmente, um meio diferenciador no qual cada palavra separa o que é nomeado ou indicado do que não o é... toda vez que declaramos qual é a questão ou o que é bom, utilizamos palavras que privilegiam determinados ‘existentes’ ao mesmo tempo que empurram o ausente e o contrário para as margens...”.




  Assim, podemos pensar que quando um funcionário ouve: “Como é difícil você acertar um pedido sem refazê-lo.”, ele pode se descrever como uma pessoa que só faz coisas erradas.




  Sentimo-nos representados pelo escrito de Yazbek7 (2003): “Quando ampliamos o foco de nossa prática profissional para a capacitação de agentes de mudança em projetos de implantação de novas práticas, as ações conversacionais constitutivas de relações e de realidades redobram sua importância. Há um efeito empoderador do indivíduo quando este se percebe ator e autor de mudança do mundo em que vive e que deseja mudar; quando se dá conta de que nossas descrições linguísticas implicam uma, e não outra, forma de estar no mundo”.




  É essa crença de mudança com a conversa, com a possibilidade de deixar descrições que já não são úteis, que nos leva a buscar outras formas de expressão e descrição de nós mesmos e do contexto em que vivemos. É essa possibilidade que oferece a aplicação do SMTO.




  CAPÍTULO II




  Universo Organizacional: Administração e Gestão de Pessoas nas Organizações




  “Não há uma melhor empresa... nem mais antiga, nem mais moderna. Uma melhor empresa implica ser possível definir uma melhor sociedade, um melhor homem, um melhor profissional e assim por diante. Implica conseguirmos ir além da própria empresa, em direção a um processo que possibilite elevar a dignidade da vida no planeta.”




  Livro das idades, III Volume, Marcelo Hellmeister Canal8
http://defato.net/site/instituto/projeto_sintonia.asp




   




  É interessante entender que nem sempre houve a necessidade de unir pessoas e recursos a fim de produzir bens e serviços para atender à sociedade. De fato, só com a ampliação do mercado consumidor é que houve o aparecimento das primeiras empresas que passaram a ser responsáveis pelo processo de produção, que ganhou complexidade e volume.




  O surgimento das empresas tem a sua origem na história do homem social. A complexidade das mesmas se desenvolve dentro de determinado modelo de sociedade. Assim, as organizações não apenas crescem, mas também refletem o homem no contexto em que está inserido, com papéis definidos a desempenhar, deveres e tarefas a executar.




  As empresas foram se organizando lentamente até o advento da revolução industrial.




  No período que antecede essa revolução o regime de produção era artesanal e manual. Até o final do século xviii a maioria da população europeia vivia no campo e produzia o que consumia. Dependendo da escala, a produção poderia ser feita em grandes oficinas onde diversos artesãos produziam suas tarefas manualmente, subordinados ao proprietário da manufatura.




  No final do século xviii e início do século xix o trabalho artesanal foi sendo substituído pelo assalariado, com o uso das máquinas, provocando a transição do regime de produção artesanal para o regime de produção industrial e o surgimento da moderna administração. Nesse período, as empresas se desenvolveram de um modo significativo, gerando mudanças nos modos de produção e na ordem econômica, política e social da sociedade da época.




  A Inglaterra, precursora a Revolução Industrial, possuía uma rica burguesia e sua localização geográfica favorecia o livre comércio. A invenção da máquina a vapor por James Watt (1736-1819) em 1776 provocou um enorme surto de industrialização, que se estendeu rapidamente a toda a Europa e os Estados Unidos.




  Muitos autores dividem a Revolução Industrial em duas fases distintas: a primeira fase de 1780 a 1860 tendo o carvão como principal fonte de energia, e o ferro como principal matéria-prima. A segunda fase, por volta de 1860, destacou-se pelo advento da eletricidade e dos derivados de petróleo como novas fontes de energia, bem como do aço, como a nova matéria-prima. Foi nessa fase que se desenvolveram as tecnologias da comunicação, como a difusão do telégrafo e a invenção do telefone.




  Alguns historiadores consideram, ainda, uma terceira fase, do final da Segunda Guerra Mundial, em 1945, até os nossos dias, chamada de revolução digital, com o advento do computador, da engenharia genética, do celular etc.




  Independentemente dessas diferenciações de fases, o principal para nós é que, com a Revolução Industrial, as relações de trabalho se transformam e surgem duas novas classes sociais para este novo sistema de produção: a dos empresários donos da produção e dos operários ou trabalhadores que recebem salários em troca da sua força de trabalho.




  Para aumentar a margem de lucro, a produção foi dividida em várias etapas. Com essa divisão das funções cada operário passou a executar uma única etapa. Por sua vez a jornada de trabalho foi aumentando. A partir do século xix os trabalhadores passaram a reivindicar melhores condições de trabalho, maiores salários e reduções na jornada de trabalho. Começam a ocorrer conflitos entre os trabalhadores e os seus patrões. Organizam-se, assim, os primeiros sindicatos de representação dessa nova classe social. Com as conquistas salariais dos trabalhadores, o nível de consumo aumentou, tornando possível uma produção de massa de bens de consumo.




  Em contrapartida, surge uma burguesia cada vez mais forte. No início, principalmente na Inglaterra, o sistema financeiro, um dos mais avançados da Europa, foi favorecendo o acúmulo de capital e a consequente expansão do comércio nas cidades.




  Com essas transformações econômicas e sociais e com o aumento dos processos de produção e distribuição de produtos, as riquezas e o poder de comando do mundo apresentaram um deslocamento social profundo.




  1. Surgimento da Administração Moderna




  Todo esse movimento provocou um crescimento acelerado e desorganizado das indústrias, exigindo, por parte dos empresários, a procura de uma administração mais organizada frente à necessidade de uma maior eficiência e produtividade, num mercado cada vez mais competitivo.




  A moderna administração nas empresas surge então no início do século xx, quando dois engenheiros, um americano Frederick W. Taylor (1856-1915) e outro francês Henri Fayol (1841-1925) publica suas experiências.




  Taylor foi o precursor da Teoria da Administração Científica. Focou seus estudos em aumentar a eficiência da empresa por meio da racionalização do trabalho. Esse modelo de administração propunha a máxima produção com o mínimo de custo, com controle das atividades desenvolvidas pelos operários através de padrões e medidas de desempenho, assegurando um trabalho em conjunto.




  Fayol desenvolveu a Teoria Clássica da Administração que contribuiu com o conhecimento da administração moderna, também com o foco na eficiência da empresa através de um processo administrativo eficiente. Esse modelo propõe a ideia de centralizar a autoridade e as atividades vitais da organização, o respeito à estrutura hierárquica, a estabilidade e a moral dos funcionários. Outra contribuição da teoria de Fayol é a identificação das principais funções que são: Planejar, Organizar, Controlar, Coordenar e Comandar.




  As ideias desses precursores da administração se complementam, razão pela qual suas teorias dominaram as cinco primeiras décadas do século xx no panorama da administração das empresas.
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