


5. TEORIA FUNCIONALISTA DA ORGANIZAÇÃO.








Burrel & Morgan, Sociological Paradigms and Organizational Analysis, Heinemann, London, 1979. (Tradução livre do Profº. Wellington N. F. Martins, EA/UFBa., 1991.)








Em anos recentes o estudo das organizações tem se estabelecido como uma significativamente crescente área de investigação social científica. Quer em termos do número de estudos de pesquisas condu�zidos, quer no volume de literatura produzida, quer no seu estabe�lecimento como um reconhecido campo de estudo dentro das insti�tuições acadêmicas, o estudo das organizações tem uma boa razão para ser olhada como um distinto ramo da ciência social de alguma importância.





Porém em muitos aspectos ele é um campo confuso. Ele é usual�mente apresentado como contendo no mínimo três linhas de desenvol�vimento, cada um seguindo um número de diferentes tradições inte�lectuais. A primeira delas é a que pode ser descrita como teoria das organizações, endereçada ao estudo das "organizações formais" e que é construída em cima da chamada "escola clássica" de gerência e de teoria administrativa. Como Salaman e Thompson advertiram, esta linha é freqüentemente vista como a da "abordagem ortodoxa" ao es�tudo das organizações e "tende a adotar teorias e modelos de fun�cionamento organizacional, e a enfocar áreas de investigação empí�rica que são altamente orientadas para concepções gerenciais de or�ganização, para problemas e prioridades gerenciais e para preocu�pações gerenciais com resultados práticos" (Salaman e Thompson, 1973, p.1). Os fundamentos da teoria clássica foram amplamente fun�damentados por administradores práticos com pouco ou nenhum res�paldo de ciências sociais.





A segunda linha é muitas vezes descrita como a sociologia das organizações, que em grande parte se apóia no trabalho de Max Weber e aborda o estudo das organizações de uma perspectiva sociológica em oposição a uma perspectiva gerencial.





A terceira linha envolve-se essencialmente com o estudo do comportamento dos indivíduos dentro de organizações, de um ponto de vista psicológico. Ela se assenta no trabalho desenvolvido pelo mo�vimento das relações humanas e na sua maior parte aborda o sujeito de um ponto de vista psicológico, embora tenha recebido a contri�buição de um número significativo de sociólogos industriais.





Todas as teorias de organização são fundamentadas em uma filo�sofia da ciência e uma teoria da sociedade, quer os teóricos este�jam conscientes disto ou não. Para muitos esta pode parecer uma afirmação injustificadamente banal e simplista. Na verdade muitos teóricos parecem estar inconscientes ou, no mínimo, ignorar os pressupostos que as várias teorias refletem.



































Teorias de Organização Dentro do Paradigma Funcionalista.





As teorias de organização contemporâneas dentro do paradigma se identificam com 4 principais perspectivas teóricas a seguir.
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 Fig. 5.1.  Abordagens funcionalistas ao estudo das organizações.





1. Teoria de Sistema Social e Objetivismo.





Esta perspectiva, que caracteriza a região mais objetivista do paradigma, é de esmagadora significância para as teorias de organi�zação contemporâneas, pois a vasta maioria de escritores em assun�tos organizacionais adotam uma perspectiva aqui localizada. Ela corresponde as categorias de teoria social identificadas no capí�tulo 4 como teoria de sistema social e objetivismo. No campo dos estudos em organização tem havido uma interação contínua entre es�tas duas categorias de teorias, uma vez que as distinções concei�tuais entre elas não têm sido freqüentemente reconhecidas. Tenta�remos seguir algumas destas interações e mostrar como algumas des�tas teorias evoluíram.  A perspectiva como um todo corresponde ao que Silverman (1970) descreveu como "a ortodoxia de sistemas", em�bora, como argumentaremos, ela é positivamente desencaminhadora para a visão de que muitas das teorias localizadas dentro dela são teorias de sistemas somente no nome. Ela abarca uma pequena quantidade de teoria de sistemas social e uma larga quantidade de behaviorismo, porem é dominada pelo empirismo abstrato.





2. O Quadro de Referência da Ação





Esta perspectiva, que ocupa a fronteira subjetivista do para�digma, é consideravelmente menos desenvolvida. Derivando principal�mente do trabalho de Weber, ela recebeu sua expressão e formulação mais clara no trabalho de Silverman (1070). Contrariando a visão de Silverman, não vemos esta perspectiva como constituindo um para�digma alternativo para o estudo das organizações. Vemo-la como uma perspectiva alternativa que permanece essencialmente dentro do con�texto do paradigma funcionalista. Ela é uma perspectiva que, em termos da análise contida no capítulo 4, é consangüínea do intera�cionismo simbólico e da teoria da ação social.











3. Teorias das disfunções burocráticas





Esta perspectiva é construída a partir da categoria da teoria integrativa descrita no capítulo 4 como a Teoria Mertoniana da es�trutura social e cultural. Ela abarca um relativamente pequeno nú�mero de teóricos, que especificamente desenvolveram o trabalho de Merton e levaram a perspectiva a uma posição que se aproxima da do conflito funcionalista.





4. Teoria pluralista





Esta é uma outra categoria da teoria integrativa consangüínea da do "conflito funcionalista" discutido no capítulo 4. Os teóricos chegaram a esta perspectiva por diferentes rotas. Em termos de nú�meros eles são relativamente poucos, mas a perspectiva é de cres�cente importância dentro da área subjetiva como um todo.





O resto deste capitulo devotaremos a uma análise sistemática das teorias de organização comparadas com um background teórico de�finido pelo paradigma funcionalista como discutido no capítulo 4. Tentamos penetrar além da simples análise histórica e tipológica atingindo os fundamentos teóricos essenciais que dão suporte ao trabalho contemporâneo no assunto.





Teoria do Sistema Social e Objetivismo





A perspectiva dominante dentro do campo dos estudos  organi�zações é caracterizado por uma relação estreita e interativa entre teoria de sistema e objetivismo. No resto desta secção tentaremos esboçar as relações entre alguns de seus limites proeminentes. A Figura 5.2 ilustra o curso geral do desenvolvimento.





Nosso plano para negociar este complexo campo de teoria e pes�quisa é como se segue. Tomamos como nosso ponto de partida os teóricos gerencialistas clássicos e os psicólogos industriais que foram os precursores do movimento de relações humanas. Nosso argumento é de que, não obstante as diferenças de detalhes nas teorias que eles expuseram, ambos ocupam uma posição similar no lado da fronteira mais objetivista do paradigma funcionalista. As perspectivas de tanto um como outro conjunto de teóricos refletiram um forte determinismo, em que os fatores objetivos no ambiente do trabalho eram tratados como de enorme importância para a análise e explicação do comportamento das organizações. Como tentamos ilustrar na Figura 5.2, as duas abordagens ainda hoje permane�cem vivas e bem. Elas floresceram através dos tempos e estão muito evidentes nos trabalhos dos ergometristas, dos teóricos do estudo do trabalho e dos teóricos do gerencialismo que continuam a prescrever regras de organização.





Vamos sair destes primeiros exemplos de objetivismo para en�trar numa consideração da teoria do sistema social refletida nos Estudos de Hawthorne. Argumentamos que o modelo teórico que emergiu deste trabalho foi, no seu tempo, muito sofisticado, embora os in�sights que ele ofereceu ficaram grandemente perdidos nos debates ulteriores que tenderam a focalizar os resultados empíricos do es�tudo. As pesquisas pós-Hawthorne em comportamento do trabalho usualmente se reverteram no objetivismo dos anos iniciais. Dedica�mos nossa próxima secção a uma consideração deste objetivismo pós-Hawthorne que dominou o movimento de relações humanas e as pesqui�sas em satisfação do trabalho, dinâmica de grupo, liderança e esti�los gerenciais, etc., até os dias atuais. Esta primeira parte é se�guida por uma curta secção sobre a teoria dos sistemas sócio-técnicos, que em essência representa um direto desenvolvimento dos descobertas teóricas geradas na pesquisa de Hawthorne, e que teve uma grande influência na teoria do desenho do cargo.





Uma consideração da teoria dos sistemas sócio-técnicos leva naturalmente ao exame da abordagem dos sistemas abertos relativo ao estudo das organizações. A fim de prover uma adequada medida destes sistemas, é necessário retornar aos estudos de Hawthorne e traçar uma nova linha de desenvolvimento, que começa com a teoria de orga�nização de Barnard. O trabalho de Barnard representou uma das pri�meiras tentativas de desenvolver um modelo compreensivo de uma or�ganização. Todas as outras pesquisas que já mencionamos focam suas atenções no comportamento dentro das organizações e têm a ver com o indivíduo, o grupo social e o ambiente de trabalho. O trabalho de Barnard representa uma clara mudança na direção de um nível de ana�lise organizacional. Mais adiante neste capítulo consideraremos a teoria de Barnard, juntamente com o trabalho de Herbert Simon, sob o título de teorias do equilíbrio da organização.





A teoria de Barnard, grandemente influenciada pela pesquisa de Hawthorne, tendeu as enfatizar os aspectos sociais da organização. Ele estava interessado, primeiro e principalmente, em ver a organi�zação como uma empresa. Esta tendência foi modificada pelos teóri�cos que lhe sucederam como Philip Selznick e Herbert Simon que, in�fluenciados por Weber e alguns dos teóricos clássicos, deram maior proeminência aos aspectos racional/legal ou burocrático da organi�zação. Simon assim procedeu dentro do contexto de um modelo de equilíbrio abrangendo os fatores sociais e racionais. Selznick o fez dentro de um contexto de abordagem estrutural funcionalista da organização. Ao desenvolver certos princípios derivados do uso de uma analogia orgânica, o estruturalismo funcional teve uma impor�tante influência na teoria da organização. Nossa próxima secção, portanto, é devotada à consideração ao primeiro trabalho de Selz�nick como exemplo de uma abordagem estrutural funcionalista à orga�nização. 





 Ao levar em consideração estes fundamentos para a teoria das organizações, estaremos numa posição de fazer uma ponte com nossa prévia discussão da teoria dos sistemas sócio-técnicos, e devotare�mos uma secção para considerar algumas das teorias que emergiram nos anos 1960 tratando as organizações como sistemas abertos. Estes modelos incorporaram os insights das primeiras abordagens e tende�ram a colocar primordial ênfase nas relações entre as organizações e o ambiente. 





Na secção seguinte consideraremos alguns estudos empíricos de características organizacionais que refletem o movimento de saída da teoria do sistema social  para o objetivismo. Estes estudos, juntamente com os modelos de sistemas abertos dos anos 1960, prepa�raram o caminho para uma síntese geral em termos de teoria da con�tingência. Esta abordagem, que dominou a teoria da organização nos anos 1970, é objeto de nossa penúltima secção.





Concluímos nossa análise com a discussão do movimento de qua�lidade de vida. Ele também ganhou proeminência nos anos 1970 e em essência funde as perspectivas dos teóricos do desenho do cargo com os daqueles derivados da teoria dos sistemas abertos. Comparando com a noção de pós-industrialismo, isto vincula a tradicional preo�cupação do movimento de relações humanas e da teoria dos sistemas sócio-técnicos com as mudanças que estão ocorrendo dentro do con�texto da sociedade contemporânea como um todo.





Teoria Gerencial Clássica e Psicologia Industrial.





Taylor (1856-1915), o fundador da "administração científica" era muito mais um homem prático. Como engenheiro chefe de uma grande fábrica de aço que subiu de posição a partir de um simples trabalhador de oficina, ele estava interes�sado em ação gerencial e seus resultados imediatos mensuráveis. Descobrimos que desenvolveu suas técnicas de estudo de trabalho como resultado de problemas experimentados como chefe de uma gang que buscava aumentar a produção colocando pressão sobre os homens. Foi uma séria luta que ele empreendeu e que finalmente ganhou mas as expensas de considerável e penosa busca. Ele mostrou o assunto suspeito e decidiu que a principal causa de tal conflito era a administração, que sem saber o que constituía um dia de trabalho, tentava assegurar a produção mediante pressão. Ele sentiu que se a administração soubesse que tipo de trabalho era possível, ela então poderia determinar a produção por demonstração. Ele decidiu experimentar e descobrir o que era mesmo um dia de trabalho adequado para cada operação na fabrica de aço (Taylor, 1947). 





Taylor pensou em converter o processo de gerência de uma arte ba�seada na experimentação e nas regras de tentativa e erro, em uma verdadeira ciência apoiada em leis, regras, princípios e fundamen�tos claramente definidos. (Taylor, 1947, p. 7).





Fayol (1841-1925) foi um engenheiro de minas Francês que subiu ao topo da hierarquia gerencial. Enquanto Taylor concentrou seu trabalho no piso da fábrica, Fayol concentrou o seu nos problemas de trabalho ao nível gerencial. Seu foco de interesse foi o plane�jamento, a organização, o comando, a coordenação e o controle. Ele definiu vários princípios que podiam ser ensinados. Ele viu a ne�cessidade de uma teoria de gerência.





Os subseqüentes seguidores da 'escola clássica' foram Gulick, Mary Parker Folet, Mooney, Urwick e outros que se envolveram com a formulação e popularização dos princípios de gerência. Seus traba�lhos se relacionaram amplamente com problemas de estrutura organi�zacional, estilos de liderança e eficiência, e constituíram um guia de ação gerencial mais do que uma teoria de organização no sentido formal.





As teorias de Taylor, Fayol e escola clássica de gerência como um todo, são fundamentadas em pressupostos muito objetivistas, onde o mundo das organizações é tratado como o mundo do fenômeno natu�ral, caracterizado por uma realidade concreta que pode ser sistema�ticamente investigada de modo a revelar suas regularidades subja�centes. Ao indivíduo foi atribuído um papel essencialmente passivo. Seu comportamento no trabalho era visto como determinado pela si�tuação em que ele era exposto.





A partir do início da I Guerra Mundial outro movimento que teve considerável impacto nas teorias de comportamento das organi�zações, nos EUA., na Inglaterra e em alguns países da Europa foi o movimento da psicologia industrial que inicialmente adotou um baixo perfil. Para muita gente ele estava envolvido com consultoria para gerentes industriais em problemas associados com fadiga, se�leção de empregados, diferenças individuais, etc. trabalho este muito mais de natureza prática do que de pesquisa. Deste modo, só se desenvolveu academicamente a partir de 1915 com suas primeiras pesquisas. Com suas dificuldades iniciais em se distinguir do Tay�lorismo, o movimento de psicologia industrial buscou enfatizar o humanitarismo buscando facilitar as dificuldades do trabalhador e através disso aumentando sua produção e sua satisfação pessoal. 





Embora as comparações entre a psicologia industrial e a gerên�cia científica defendam diferenças entre estes dois movimentos, descobre-se que há muitos pontos semelhantes. O trabalho inicial dos psicólogos, por exemplo foi grandemente dirigido para estabele�cer as causas da fadiga e da monotonia no trabalho e seus efeitos no desempenho e na eficiência. Entre os fatores estudados acham-se o grau de mecanização e de rotina do trabalho, métodos de paga�mento, rotação do trabalho, horas de trabalho, introdução de pausas para descanso e a influencia de grupos sociais recebendo atenção. Todos estes fatores pesquisados no fim dos anos 20, até hoje ainda recebe muita atenção dos psicólogos industriais. 





Os trabalhos dos psicólogos industriais como os de Taylor, se basearam no pressuposto de que fatores objetivos em situação de trabalho têm muita influência no comportamento em organizações. O mundo do trabalho é tratado como um mundo de realidade concreta ca�racterizado por uniformidades e regularidades que podem ser enten�didas em termos de causa e efeito. Atribui-se ao indivíduo um papel passivo; seu comportamento é visto como determinado pelo ambiente do trabalho. Dentro do Taylorismo o homem não é mais que uma má�quina. No esquema da psicologia industrial o homem é uma entidade mais complexa; a relação entre seu ambiente e seu comportamento so�mente pode ser deslindada e entendida através do uso de modelos psicológicos mais complexos.





Os Estudos de Hawthorne.





Por mais de 25 anos os estudos de Hawthorne têm sido submetido a crescente crítica por ignorar o papel do conflito no local de trabalho; por ser ideologicamente viciado em favor da gerência; por ser paternalista; por adotar uma visão não apropriada do homem e da sociedade; por ignorar os sindicatos e o papel da barganha cole�tiva; por dar uma insuficiente atenção ao papel de fatores externos ao ambiente; por ser muito não-científico; e por interpretar erro�neamente a evidência que eles coletaram (Landsberger, 1958; Carey, 1967). Dadas estas críticas, quase todas elas são válidas em graus variados, é freqüentemente muito difícil saber com precisão o que fazer dos estudos de Hawthorne. Muitos teóricos concordarão que seu significado sob o ponto de vista histórico vai além da disputa. Quer estas críticas este�jam certas ou erradas, os psicólogos industriais chamaram a atenção dos pesquisadores para o papel dos fatores sociais no local de tra�balho e para o que se vem chamando de organização informal. Os estudos de Hawthorne tiveram um impacto massivo nos desenvolvimentos subseqüentes em psicologia industrial e sociologia, particularmente em relação ao chamado movimento das relações humanas6.





Em muitos aspectos a pesquisa de Hawthorne entrou no domínio da mitologia. Poucos estudantes de organização lê agora tanto Os problemas Humanos de uma Civilização Industrial de Mayo (1933) ou o relato mais abrangente do A Administração e o Trabalhador de  Roethlisberger e Dickson (1939). Eles tendem a ler sobre os estudos de Hawthorne de segunda e terceira mão. A literatura está repleta de constatações supersimplificadas e relatos de investigações que tendem a focar na maior parte das vezes nas implicações práticas da gerência. 





Alem do principal significado que se dá aos estudos de Hawthorne de ter identificado o 'homem social', eles representam uma mudança consciente do objetivismo para teoria do sistema social ainda que de maneira limitada, ou seja, a mudança de uma abordagem behaviorista e determinista para um modelo de sistema de equilíbrio mecânico baseado nas idéias de Pareto. 





Os experimentos de Hawthorne tiveram início em 1927 e foram relatados por Roethlisberger e Dickson (1939) em cujo relato se percebe os seguintes avanços em relação ao modelo de Hawthorne:





(a) Ele é completamente explicito em rejeitar a utilidade da abor�dagem tradicional de gerência científica e da psicologia industrial como meio de investigação de situações sociais dentro das organi�zações. Estas abordagens tentaram concentrar-se nas relações entre 


as mudanças orgânicas, as condições físicas do trabalho e o equilí�brio no indivíduo ou no organismo. O modelo de Hawthorne enfatiza que as atitudes dos empregados e o comportamento de trabalho só po�dem ser entendidos em termos de uma complexa cadeia de elementos em interação dentro e fora do trabalho e também dentro do próprio in�divíduo.





(b) esta abordagem de sistemas é conscientemente 'aberta' por natu�reza, naquilo que reconhece a influência de forças externas, assim dá-se principal atenção a elas na medida em que elas afetam a his�tória dos indivíduos e seus possíveis efeitos são moderados pelo conceito de equilíbrio.





(c) a análise de fatores dentro da fábrica identifica os elementos da abordagem de sistemas sócio-técnicos com o estudo de organi�zações.





(d) na situação (a) acima, os investigadores especificamente rejei�tam o ponto de vista de que qualquer fator pode ser identificado como fonte de problemas industriais. Eles mencionam 'fadiga', 'monotonia' e 'supervisão'; com uma compreensão tardia eles indubi�tavelmente teriam acrescentado 'necessidades sociais'.





Roethlisberger e Dickson prosseguem em aplicar este modelo à evi�dência coletada na pesquisa e assim desenvolvem certos aspectos em mais detalhes. Brevemente, eles sugerem que a evidência coletada mostra um conjunto de relações  entre as condições físicas e mudan�ças orgânicas, e destas com o equilíbrio individual ou organizacio�nal resultando em queixas ou na redução da eficiência no trabalho. Também mostram as relações entre a história pessoal, as preocu�pações e o equilíbrio individual e organizacional que também resul�tam em queixas e redução da eficiência do trabalho, como menos im�portantes fontes de desequilíbrio do que aquelas associadas com condições sociais externas relacionadas com condições sociais de trabalho com preocupações e com o equilíbrio individual e organiza�cional que resultam em queixas e redução da eficiência no trabalho. Em outras palavras, eles põem ênfase nos fatores sociais do traba�lho, externos e internos, como influentes nas atitudes dos emprega�dos e na eficiência do trabalho. Com esta conclusão eles focalizam estes fatores em suas subseqüentes investigações e análises e iden�tificam as noções de organização 'formal' e 'informal' e das con�tribuições feitas por fatores sociais ao equilíbrio no local de trabalho.





Outro ponto digno de nota. Tendo identificado a importância das atitudes individuais na situação de trabalho, Roethlisberger and Dickson elaboraram um outro esquema conceitual para entender a sa�tisfação ou insatisfação dos empregados. Este esquema tenta mos�trar, em termos das relações dos empregados uns com os outros, que não se pode deixar de levar em consideração fatores tais como bens materiais, eventos físicos, horas de trabalho, mudanças técnicas e políticas da empresa como fatores pertencentes ao ambiente total plenos de significado e de valor social.








e) uma antecipação do que mais tarde veio a ser tornar proeminente: 'o quadro de referência da ação'. Eles enfatizaram que as expli�cações deviam ser adequadas ao nível do significado dos indi�víduos envolvidos. Este insight foi encoberto pela euforia da des�coberta da importância da organização social. Como eles próprio co�locaram:





"para entender o significado das queixas e mágoas dos empregados é necessário levar em conta sua posição ou status dentro da compa�nhia. Esta posição é determinada pela organização social da compa�nhia; aquele sistema de práticas e crenças por meio das quais se expressam os valores humanos da organização, e os símbolos ao redor dos quais eles se organizam - eficiência, serviço, etc... Mas a re�lação do indivíduo com a companhia não é um sistema fechado. Todos os valores do indivíduo não podem ser levados em conta pela organi�zação social da companhia. O significado que uma pessoa dá a sua posição depende de como aquela posição está ou não permitindo-lhe preencher as demandas sociais que ele está fazendo de seu trabalho. A significação última de seu trabalho não é definida tão somente por sua relação com a companhia mas também por sua realidade social mais ampla." (Reothlisberger and Dickson, 1939, p. 374-5).





Estes importantes insights teóricos foram grandemente encober�tos pelos dados empíricos da pesquisa gerados pelo estudo. Em ter�mos teóricos o modelo de Hawthorne pode ser melhor entendido como representando a fusão das sociologias de Pareto e de Durkheim. A noção de fatos e de sentimentos desempenham uma parte importante na orientação da análise de Hawthorne. Por outro lado, enquanto em Pa�reto a noção de um sistema em equilíbrio fornece uma estrutura or�ganizativa para a pesquisa, de Durkheim a noção de anomia recebe uma atenção central. Os estudos de Hawthorne por eles próprios se endereçam para o que é percebido como uma situação de anomia - a separação entre o indivíduo e o seu trabalho. 





O espírito de Durkheim está presente em toda a análise e se reflete claramente na sugestão de Mayo (1933) de que os problemas humanos são para  ser entendidos em relação a erosão dos valores sociais que se realizaram pelos ditames da economia e da mudança tecnológica.





O modelo de equilíbrio social está bem claro nos comentários de Mayo quando ele afirma que





"A colaboração humana no trabalho, seja em sociedades primitivas ou desenvolvidas, tem sempre dependido para sua perpetuação da evo�lução de um código social não-lógico que regula as relações entre as pessoas e suas atitudes umas com as outras. Insistência em uma mera lógica de produção econômica - especialmente se a lógica é mu�dada freqüentemente - interfere com o desenvolvimento de tal código e conseqüentemente dá lugar no grupo a um sentimento de derrota. Esta derrota resulta na formação de um código social nos níveis mais baixos e em oposição à lógica econômica. Um de seus sintomas é 'restrição'. (Mayo, 1933, p.120 -1)".





Esta afirmação claramente reflete os princípios centrais que informam a perspectiva teórica dos estudos de Hawthorne. A socie�dade é vista em termos de um sistema tendendo ao equilíbrio; se este equilíbrio é perturbado, forças são estabelecidas para restaurá-lo. Este modelo de equilíbrio usado para o nível social, se transfere mais ou menos de forma imutável para uma análise da si�tuação do trabalho. O indivíduo torna-se um sistema em equilíbrio, influenciado por vários elementos que compõem a situação dentro e fora do trabalho. O comportamento no trabalho é entendido em termos de tentativas de manter ou restaurar uma posição de equilíbrio.








Objetivismo Pós-Hawthorne: satisfação do trabalho e relações huma�nas.





A despeito dos insights teóricos básicos implícitos no modelo de sistema social de Hawthorne, a maioria dos teóricos sociais in�teressados no estudo do comportamento do trabalho permaneceram am�plamente não influenciados pela noção de sistemas até cerca de vinte anos mais tarde, quando a idéia de sistema 'sócio-técnico' começou a mudar as opiniões. Neste ínterim, e numa menor extensão através do período pós-Hawthorne como um todo, pesquisa no compor�tamento do trabalho tem sido caracterizada por um retorno ao obje�tivismo da psicologia industrial tradicional já discutida. Do ponto de vista da maioria dos pesquisadores este retorno foi o resultado do trabalho de Hawthorne que comandou atenção, e os estudos foram usados largamente como uma fonte de novas hipóteses para informar e guiar posteriores investigações empíricas no molde tradicional. O modelo de sistemas foi largamente deixado de lado em favor de uma busca contínua por relações causais entre novas variáveis identifi�cadas no trabalho de Hawthorne.





Vale recordar da discussão anterior que os primeiros psicólo�gos industriais estiveram envolvidos com o estudo de relações  en�tre empregados, seu ambiente de trabalho e seus desempenhos. Neste envolvimento conceitos tais como  "fadiga" e "monotonia" proporcio�naram o principal foco de interesse. Na era pós-Hawthorniana o in�teresse se voltou para a noção de "satisfação no trabalho". O inte�resse se direcionou para a identificação das determinantes da sa�tisfação no trabalho e suas relações com o desempenho no trabalho. Deste modo, enquanto o interesse pré-Howthorne foi o estudo das re�lações entre trabalho, fadiga, monotonia e desempenho, o interesse pós-Hawthorne foi com o estudo das relações entre trabalho, satis�fação e desempenho. 





O primeiro estudo abrangente de satisfação no trabalho foi conduzido por Hoppock (1935). Este estudo focalizava a satisfação geral do trabalho entre empregados adultos dentro de uma pequena comunidade, e concluía que fatores como nível ocupacional, fadiga, monotonia, condições de trabalho e realização poderiam ter influên�cia na satisfação do trabalho. A este se seguiram uma multidão de outros estudos empíricos focalizando específicas variáveis de tra�balho tais como supervisão, estilo de liderança, oportunidades de promoção, remuneração, status, conteúdo de trabalho, condições de trabalho, ambiente social, atitudes com a companhia e tecnologia. Muitos destes estudos também buscaram ligar a satisfação no traba�lho, tanto em relação a fatores específicos do trabalho, como em termos gerais, ligar a níveis de desempenho do empregado, ausência do trabalho, taxa de turnover, acidentes, etc. O método de análise adotado nestes estudos focalizou a medição de variáveis envolvidas e um estudo de coeficientes de intercorrelações.





A ausência de uma relação clara entre fatores no ambiente de  trabalho e na satisfação da tarefa inevitavelmente tem levado a um crescente foco na natureza do homem. As tentativas de identificar e definir o que constitui a satisfação do trabalho tem levado a ne�cessidade de se entender o processo de motivação. A luz da pesquisa pós-Hawthorne a clássica visão do homem econômico tem sido crescen�temente desacreditada. As pesquisas de Reothlisberger e Dickson (1939), os estudos de White sobre a indústria de restaurantes (1948), os estudos de Walter e Guest das linhas de montagem (1952), os trabalhos de Likert sobre liderança e supervisão (1961, 1967), e os trabalhos de Lewin et al sobre liderança e dinâmica de grupo (1939), entre inúmeros outros estudos de pesquisas, têm sido inter�pretados como evidência e suporte do ponto de vista do homem no trabalho como um ser social motivado por necessidades afetivas. 





Em essência, a tentativa de identificar e testar através de pesquisa empírica a validade de diferentes modelos de homem pode ser entendida como uma busca por um substituto do 'homem econômico' de Taylor. As teorias behavioristas e deterministas de comporta�mento humano somente têm utilidade si se pode mostrar que o homem é predizível. Muito da pesquisa objetivista sobre comportamento do trabalho visa essencialmente mostrar precisamente isto: que a natu�reza do homem pode ser revelada através de investigação empírica sistemática de suas atitudes e comportamentos.





Na tentativa de identificar um modelo de homem apropriado para o estudo do comportamento de trabalho, pesquisadores industriais tem feito muito uso de psicólogos humanistas tais como Abraham Mas�low, cuja teoria da hierarquia de necessidades humanas tem pro�vado ser muito influente (Maslow, 1943). Algumas tentativas especí�ficas têm sido feitas para testar seu modelo a um nível empírico, embora a abordagem mais comum tenha sido usá-la como ponto de refe�rência para interpretar os resultados encontrados independentemente do mo�delo como tal. Em ambos os casos os dados gerados provaram ser não conclusivos. Mesmo o caso de Herzberg et al. (1959) com sua teoria de dois fatores de satisfação de cargo, que em essência está rela�cionado com as idéias de Maslow, também provaram ser não con�clusivas.





Desde os anos 1960 a inabilidade de tais modelos de homem para prover explicações consistentes de motivação e comportamento no trabalho tem levado a crescente interesse em modelos cognitivos de processo motivacional, particularmente a 'teoria da expectância'. Esta é uma teoria baseada essencialmente no que Locke tem descrito como 'uma forma de hedonismo psicológico calculativo, em que o mo�tivo último de cada ato humano está designado a ser uma maximização do prazer e/ou uma minimização de sofrimento. O indivíduo sempre escolhe aquele curso de ação que ele espera o levará ao maior grau de prazer ou que produzirá o menor grau de sofrimento'.(Locke, 1975, p. 459). Paradoxalmente, a teoria da expectância gira a roda da psicologia industrial de volta aos dias do Taylorismo, em que em lugar do homem racional econômico, o substitui por um homem racio�nal calculativo e hedonista.





Os psicólogos industriais têm visto o homem como crescente�mente complexo e problemático tanto quanto têm se interessado pelo comportamento em organizações. Eles têm buscado soluções nas psico�logias humanista e cognitiva, em principio com vistas a colocar um homem psicológico complexo na estrutura de uma teoria de comporta�mento de trabalho determinística, embora se baseiem em modos de ex�plicação contingencial ao invés de universal. 








Teoria dos Sistemas Sócio-técnicos.





Como já chamamos a atenção, os elementos da teoria dos siste�mas sócio-técnicos foi construída a partir do modelo de Hawthorne para analisar situações de trabalho. Contudo nos anos imediatamente pós-Hawthorne, estes importantes insights foram muito negligencia�dos em favor de estudos objetivistas de satisfação da tarefa, dinâ�mica de grupo, estilos de liderança e de outros fatores de inte�resse do movimento das relações humanas. Certos estudos tinham prestado atenção às relações entre tecnologia e estrutura social, mas foi somente a partir de 1950 que alguma coisa começou a ser abordada com relação ao que hoje se chama de abordagem dos sistemas sócio-técnicos.





O termo 'sócio-técnico' foi primeiro usado por membros do Ins�tituto Tavistock para caracterizar a interação de fatores tecnoló�gicos e sociais nos sistemas de produção industrial. Ele derivou em grande medida dos estudos conduzidos por Trist e Banforth (1951) que foi dirigido a examinar o efeito da introdução do método de 'long-wall' em mina de carvão em certas minas Britânicas. Este sis�tema de mineração mecanizado de produção em massa, que substituiu o tradicional método 'hand-got', envolveu uma completa reorganização do trabalho e de relações sociais dentro do poço da mina. O estudo que foi fortemente informado por uma perspectiva psicanalítica fo�calizando a importância das relações de grupos, levou os pesquisa�dores a ver a situação do trabalho em termos das inter-relações en�tre fatores sociais e tecnológicos. O grupo foi visto não só como um sistema técnico ou um sistema social, mas como um sistemas sócio-técnico independente. Como os estudos de Hawthorne, o trabalho do Tavistock foi subscrito por pressupostos de um modelo de equilí�brio. A mudança tecnológica refletida no novo método foi vista como perturbando o 'equilíbrio pré-mecanizado' e a respostas dos mineiros foi interpretada como reações a estes distúrbios. A situação no poço foi analisada em termos de um campo de forças psicológicas e sociais, equilíbrio este que foi influenciado pela interação entre os fatores técnicos e humanos.





O estudo foi importante ao reconhecer que fatores sócio-psicológicos eram formados dentro da natureza da tecnologia do trabalho, e que a organização do trabalho também tinha propriedades sociais e psicológicas próprias que eram independentes de tecnologia. Con�tudo, a noção de sistemas sócio-técnicos permaneceu de maneira em�brionária, esperando refinamento através de mais pesquisa. Esta foi conduzida por membros do grupo Tavistock pelos anos 50 e resultou em um número de importantes publicações. Estas refletem uma cres�cente preocupação com a noção de sistema como um conceito organiza�tivo, não só ao nível do grupo de trabalho mas para o estudo da or�ganização como um todo, e um movimento de um modelo de equilíbrio para um sistema baseado na analogia com o organismo.





A noção de sistema sócio-técnico teve um grande impacto nos desenvolvimentos dentro do campo de desenho de tarefa, particular�mente a partir do meio dos anos 60, e sobre o movimento de quali�dade de vida no trabalho. Contudo, por um numero de anos, seu uso foi muito mais proeminente na pesquisa Britânica, particularmente no Tavistock. As pesquisas conduzidas nos EE. UU. durante os anos 50 não foram tão claramente informadas pelo conceito de sistemas, embora fossem endereçadas a considerações similares. O trabalho de Argyris dá um exemplo da maior projeção e interesse. Em 1952 ele publicou O Impacto dos Orçamentos nas Pessoas e em 1957 Personali�dade e Organização ambos investigando conflitos entre as necessida�des da personalidade humana e as características da organização formal, reconhecendo que uma análise adequada de comportamentos em organizações deve tomar em consideração fatores individuais, fato�res de pequenos grupos informais e fatores da organização formal (linha-staff, cadeia de comando, especialização de tarefas, lay-out da produção e controle, etc.). Argyris estava interessado em inte�grar pesquisa em ciência comportamental relevante através do uso de uma estrutura sistemática para estudo do que ele descreve como com�portamento organizacional, e ele gera muitos insights que se compa�ram àqueles que caracterizam a teoria dos sistemas sócio-técnicos. Há aí contido a noção de equilíbrio. Certos elementos antecipam uma visão de organizações como sistemas abertos, e certamente o modelo subjacente é especificamente atualizado e reescrito dentro do con�texto da abordagem dos sistemas abertos em um seu volume subse�qüente (Argyris, 1964).





Teorias Organizacionais de Equilíbrio: Barnard e Simon.





Chester Barnard (1886-1961) por muitos anos foi uma figura proeminente do managirialismo nos EE. UU.. Como presidente de uma grande empresa, ele teve muito contacto com os sociólogos do 'Grupo de Harvard' liderados por Henderson e Mayo, durante os anos 30 e, em resposta ao encorajamento deles, firmou seus pensamentos sobre gerência e organização em seu famoso ensaio As funções do Executivo (1938). Este trabalho reflete as perspectivas e orientações domi�nantes do Grupo de Harvard, em que está subscrito por um interesse em análise de organizações como sistemas sociais cujas atividades podem ser entendidas com referência ao conceito de equilíbrio. Os ensaios de Barnard representam uma das primeiras tentativas siste�máticas de assentar as bases de uma teoria de organizações e foi extremamente influente no pensamento subseqüente. Na verdade Perrow foi muito adiante a ponto de sugerir que 'não seria um exagero tão grande dizer que o campo da teoria organizacional é dominado por Max Weber e Chester Barnard, cada um apresentando modelos diferen�tes, e que os seguidores de Barnard ganham em superioridade numé�rica' (Perrow, 1972, p. 75). 





O trabalho de Barnard apresenta dois tratados: o primeiro é des�crito como uma 'exposição de uma teoria de cooperação e organi�zação; o segundo como 'um estudo das funções e dos métodos de ope�ração de executivos em organizações formais' (Barnard, 1938, p. xii). o tema subjacente é que as organizações são por natureza es�sencialmente sistemas cooperativos mas requerem sensibilidade ge�rencial para mantê-las em estado de equilíbrio. Seu ensaio como um todo busca estabelecer as bases de uma teoria gerencial que contri�buirá para este objetivo geral.





Barnard define a organização formal como 'um sistema de ativi�dades conscientemente coordenadas ou forças de duas ou mais pes�soas'(1938, p. 73) e argumenta que 'uma organização acontece quando (1) há pessoas capazes de se comunicar umas com as outras, (2) que querem contribuir com ação, (3) para atingir um propósito co�mum'(1938, p. 82). Barnard argumenta que estes 3 fatores - comuni�cação, disposição para servir e propósito comum - São condições ne�cessárias e suficientes encontradas em todas as organizações for�mais. No trabalho de Barnard as noções de cooperação e propósito assumem um sabor moral. Para Barnard o fato dos membros de uma or�ganização participarem e cooperarem prontamente é tido como um endosso ao propósito da organização. 





Barnard reconhece que o desequilíbrio é um estado muito comum e que na prática mesmo a vontade das pessoas em cooperar pode estar em dúvida. Ele então devota grande atenção à consideração de cami�nhos em que se pode restaurar o equilíbrio através de apropriada gerência executiva. Pede-se aos executivos que dêem consideração aos necessários ajustamentos em relação ao ambiente e dentro da or�ganização. Em relação à organização ele é solicitado a alterar as condições de comportamento dos indivíduos, incluindo as condições de treinamento individual, pela incucação de atitudes e pela cons�trução de incentivos (19345, p. 15).





Como se percebe, embora se defenda a cooperação dos indivíduos como a característica definidora de uma organização, a teoria das funções executivas de Barnard, é baseada em pressupostos de certo modo contraditórios. Isto é uma grande fraqueza em sua teoria. Sua teoria de 'induzimentos' e de 'contribuições', que é desenvolvida para explicar a continuidade da participação dos membros da organi�zação, parece particularmente paradoxal dentro do contexto de uma organização caracterizada por um propósito comum. Similarmente a visão Barnardiana de que as funções dos executivos é de 'indotrinar' aqueles nos níveis mais baixos da organização, parece igualmente paradoxal (l938, p. 233). Do mesmo modo, sua visão de que 'o teste final de seu 'esquema conceitual' é se seu uso tornará possível uma promoção consciente e uma manipulação de cooperação entre os homens mais efetiva' (1938, p. 74), também contradiz seus pressupostos básicos a respeito da natureza cooperativa das organi�zações.





Embora a maior parte das secções de seu livro a teoria e es�trutura das organizações formais ha, até certo ponto, muito pouca discussão de estrutura no sentido clássico gerencial. Barnard es�teve menos interessado em descrever hierarquias gerenciais, linhas de comando, alcances de controle, desenhos de tarefas, etc., do que em delinear as relações entre membros individuais no processo exe�cutivo em andamento. Barnard abordou os problemas relacionados com a motivação individual dos membros . Para ele a teoria da organi�zação formal estava grandemente envolvida com a relação entre pes�soas. 





Barnard deu muito mais atenção que os teóricos clássicos ao papel dos indivíduos, suas motivações e comportamentos na organi�zação, e muito menos atenção aos problemas de estrutura. Pelos anos 40 portanto, já era propício uma fusão das duas perspectivas e da criação de uma teoria de organizações orientada para objetivos que tomasse em consideração fatores humanos e estruturais. Os fundamen�tos de tal perspectiva se assentaram de duas maneiras bem diferen�tes em Simon e Selznick.





Simon, em seu famoso livro Comportamento Administrativo (1945), integra as abordagens estrutural e motivacional à organi�zação dentro do contexto de uma teoria de equilíbrio. Sua análise, como a de Barnard, é amplamente subscrita nas idéias de Pareto. Ele focaliza a tomada de decisão dentro da organizações e busca recon�ciliar os princípios de racionalidade que estão contidos na teoria da organização formal e administração com o fato de que os indiví�duos nunca alcançam uma alto grau de racionalidade. Para Simon, a noção de 'homem econômico' característico da teoria clássica está plenamente em oposição com a visão do homem revelada pelos psicólo�gos e, na verdade, aquele que emerge da observação da experiência de trabalho diário. Uma de suas soluções é introduzir um novo mo�delo de homem - o homem administrativo - baseado na noção de 'racionalidade limitada' e no pressuposto de que o homem 'satisfaz' e não necessariamente 'maximiza' seu comportamento de trabalho.





Assim, para Simon, 'o interesse central da teoria administra�tiva é com o limite entre os aspectos racionais e não-racionais do comportamento humano social. A teoria administrativa é peculiar�mente a teoria da racionalidade intencional e limitada - do compor�tamento de seres humanos que se satisfazem porque não têm a sabedo�ria para maximizar (Simon, 1957, p. xxiv). Simon está especifica�mente interessado em construir uma teoria de comportamento adminis�trativo em torno de uma teoria de escolha humana ou tomada de de�cisão que seja suficientemente ampla e realista para acomodar as�pectos racionais de escolha que tenha interessado a economistas e elementos de tomada de decisão e de comportamento que tem interes�sado aos psicólogos. É uma teoria que coloca no centro de seu mo�delo de equilíbrio (induzimento-contribuição) da organização e do qual ele deriva várias proposições de interesse para o administra�dor.





A teoria de Simon provou ser tremendamente influencial e tem estimulado considerável interesse nas abordagens de tomada de de�cisão para o estudo das organizações. Os temas básicos implícitos na análise de Simon foram atualizados em um importante volume es�crito por Simon e March (1958) que, em essência, buscou codificar e definir o campo da teoria de organização em termos de uma serie de proposições formais.





O modelo de Simon e March foi posteriormente desenvolvido por Cyert e March (1963) que viram a organização como um sistema 'racionalmente adaptativo' lidando com uma variedade de restrições internas e externas para chegar a decisões. Ele vê a firma como um sistema de processamento de informações e de tomada de decisão que tem de lidar com vários conflitos dentro dos limites internos e externos à organização. Ele focaliza as operações internas da firma, desenvolve as análises de conflito de March e Simon e chega a uma perspectiva teórica que, embora dominada pela noção de equi�líbrio, tem muitos pontos de semelhança com as teorias pluralistas de organização.





A Abordagem Estrutural Funcionalista à Organização.





Philip Selznick (1948), como Simon, buscou desenvolver uma teoria de organização orientada para objetivos que toma na devida consideração fatores humanos e estruturais. Contudo, enquanto Simon focalizou organizações como entidades de tomada de decisão, Selz�nick escolheu desenvolver uma visão estrutural funcionalista.





Ele começa sua análise revendo duas definições de uma organi�zação, uma do trabalho de J. M. Gauss e outra de Barnard. Gauss de�finiu a 'organização como 'um arranjo de pessoas para facilitar a atingimento de alguns propósitos combinados através da alocação de responsabilidades e de funções “(1936, p. 66). Barnard definiu uma organização formal como um sistema de atividades conscientemente coordenadas ou forças de duas ou mais pessoas (1938, p. 73). Assim, Selznick liga sua visão de organização como expressão estrutural da ação racional e reconhece que as organizações estão longe de serem racionais em suas verdadeiras operações. Alinhando as conclusões de Hawthorne, com as pesquisas sobre disfunções burocráticas de Merton  e com a análise dos sistemas cooperativos de Barnard, Selznick argumenta que na medida em que se inspeciona estas estruturas for�mais começa-se a ver que elas nunca são bem sucedidas na conquista das dimensões não racionais do comportamento organizacional. Este úl�timo permanece imediatamente indispensável para a continuidade do sistema de coordenação e ao mesmo tempo a fonte de fricção, dilema, dúvida e ruína. (Selznick, 1948, p. 25). Em outras palavras, Selz�nick argumenta que embora as organizações sejam formalmente ra�cionais, na prática real, elas são grandemente influenciadas pelos aspectos informais e sociais da organização. Ele argumenta que os indivíduos nunca se submetem totalmente aos ditames da estrutura formal. Ele também argumenta que o ambiente institucional dentro do qual a organização se encontra exerce pressão sobre a estrutura formal e social da organização. Enfim sugere que a organização po�deria ser vista como 'uma economia' e como 'uma estrutura social adaptativa'.





Tendo integrado os aspectos formal e social, econômico e téc�nico, Selznick defende uma forma estrutural funcional de análise . Ele reconhece que a análise sociológica das estruturas formais é inadequada como um fim em si mesmo e que se requer uma teoria de organização capaz de entender o processo adaptativo. Ele vê a aná�lise estrutural funcional como sendo adequada para este fim e de�senvolve um modelo baseado na analogia com um organismo biológico. Em grande medida ele segue o esquema de Parsons já descrito em que busca identificar os 'imperativos' funcionais que servem a todas as necessidades de 'manutenção do sistema' como um todo.





Em Selznick como em Simon a racionalidade está presente como um conceito central. Em Simon o 'homem administrativo' preserva a racionalidade como um conceito preeminente. A natureza do homem é redefinida para servir a teoria da organização formal. No modelo de Selznick a noção de racionalidade ocupa um papel de pano de fundo ainda que extremamente penetrante em termos da natureza intencional da organização. A presunção é de que a organização opera de maneira direcionada para objetivos, e é engrenada para auto-manutenção in�ternamente e em relação a seu ambiente. A adoção de uma analogia orgânica como uma base de análise conduz a identificação de uma se�rie de imperativos funcionais que servem às necessidades da organi�zação como um 'econômico' e 'sistema social adaptativo'. A raciona�lidade intencional é ainda o conceito dominante, embora - em con�traste com Simon - o indivíduo esteja aparentemente ausente; a ra�cionalidade intencional torna-se uma característica do sistema como um todo. 





Organizações como Sistemas Abertos.





Desde a metade dos anos 50 a abordagem dos sistemas abertos se estabeleceu com um meio popular de estudar as organizações. Para iniciar recordemos a discussão do trabalho do Instituto Tavistock onde o conceito de sistemas sócio-técnicos foram formulados a base de um modelo mecânico de equilíbrio (Trist e Bamforth, 1951). Em 1958 incorporou-se ao conceito uma abordagem bem mais ampla de sis�temas sócio-técnicos abertos baseados em analogias orgânicas. A análise de Rice (1958) da pesquisa do Tavistock em uma firma têxtil Indiana deu uma clara ilustração de que a empresa industrial é vista como um sistema sócio-técnico que deve satisfazer as con�dições financeiras da industria da qual é parte. As dimensões so�ciais, tecnológicas e econômicas da organização são todas vistas como independentes mas com valores próprios. Dito de maneira mais incisiva, o argumento é de que em um sistema industrial há  impera�tivos sociais, tecnológicos e econômicos que devem ser satisfeitos se pretende um sistema industrial ótimo a ser alcançado.





A análise de Rice da firma têxtil está explicitamente baseado no modelo de uma firma como um organismo vivo que está aberto para seu ambiente. A forma é vista como mantendo-se através da troca de materiais com o ambiente - importando capital, matérias primas, equipamentos e suprimentos, e exportando dividendos, investimentos, sobras e produtos finais. O estudo é guiado para a noção de 'tarefa primária'. Cada sistema ou subsistema é visto como tendo, a qual�quer tempo, uma tarefa primária - tarefa que é criada para desempe�nhar (Rice, 1958, p. 32). 





A organização é assim vista como um sistema unitário sob o guarda-chuva de uma tarefa comum. o sistema social é visto como uma força positiva contribuindo para o alcance da tarefa. A tecnologia é vista como impondo restrições sobre possíveis maneiras de organi�zação, mas onde é possível se fazer escolhas. A variável importante é, portanto, o desenho organizacional. A concepção de um modo apro�priado de organização do trabalho que satisfaça as demandas da tec�nologia e as necessidades dos empregados é vista como a chave para a produção de uma organização efetiva e harmoniosa. Este é uma visão de sistema que se baseia na filosofia de engenharia social e que em essência busca melhorar os problemas criados pela mudança tecnológica.





A sofisticação da abordagem dos sistemas sócio-técnicos aber�tos para o estudo das organizações foi elaborado mais tarde dentro do contexto da problemática acima, através de outra pesquisa condu�zida por membros do Tavistock. Neste trabalho dá-se cada vez mais atenção a relação entre a organização e seu ambiente. Em seu livro A Empresa e seu Ambiente (1963), Rice define a tarefa primária da organização como 'a tarefa que ela deve desempenhar para sobrevi�ver' e 'a tarefa primária da liderança como 'gerir as relações en�tre a empresa e o seu ambiente de modo a permitir um desempenho ótimo da tarefa primária da empresa' (1963, p. 13-15). O ambiente da empresa é visto como consistindo de suas adjacências políticas, sociais e econômicas totais; para uma parte da empresa o ambiente é visto como incluindo as outras partes e o todo (1963, p. 15). Ali�nhada com a crescente atenção devotada ao 'ambiente', a noção de regulação de fronteiras e gerenciamento é também dada crescente im�portância, particularmente no trabalho de Miller e Rice (1967). Re�gulação de fronteira é visto como 'o controle gerencial essencial em qualquer empresa' e é dada considerável atenção aos problemas e importância de definição de fronteiras de sistemas de controle den�tro da empresas e entre as empresas e seus ambientes. Este trabalho vê explicitamente a organização 'como uma ferramenta desenhada pri�mariamente para desempenho de tarefa', em que 'as necessidades hu�manas - para satisfação e para defesa contra ansiedade - poderia ser vista como restrições ao desempenho da tarefa' (Miller e Rice, 1967, p. vi). 





A natureza dos ambientes organizacionais também tem recebido uma grande quantidade de atenção da equipe do Tavistock em anos re�centes. Emery e Trist publicaram um artigo bem conhecido 'A Textura Causal de Ambientes Organizacionais', em que mudaram o foco da teo�ria dos sistemas abertos de um interesse específico que Dill (1958) descreveu como 'ambiente de tarefa' para um interesse mais geral de 'apreciação' do ambiente social como um domínio quase-independente. A turbulência do ambiente mundial como um todo e suas implicações para o futuro passaram a ser vistos como importantes influências contextuais nas atividades da organização. Seu interesse mais amplo por contexto levou-os a um interesse no campo da ecologia social' (Emery e Trist, 1972). A tentativa de entender organizações como sistemas sócio-técnicos abertos tem levado com ela um interesse em entender os padrões de vida característicos da sociedade pós-indus�trial, a maneira em que estes padrões estão mudando e as impli�cações que eles carregam para o entendimento e a influenciação da operação de organizações como sistemas adaptativos complexos. Este interesse em ecologia social tem levado a uma fusão entre a teoria dos sistemas sócio-técnicos e as teorias do 'pós-industrialismo', que tem levado os pesquisadores envolvidos, a saírem de um inte�resse de base exclusiva e estreita de teorias de organização e mu�dança organizacional para um interesse em teoria social e mudança social. Suas teorizações agora refletem aquelas teorias da engenha�ria social operando em uma verdadeira escala macro.





A segunda ilustração da abordagem dos sistemas abertos é ti�rada do trabalho de Katz e Kahn. Seus estudo A psicologia Social das Organizações (1966) se firmou como um clássico no campo e pro�porciona um dos mais citados modelos de sistemas de uma organi�zação. Em essência ele constitui um modelo de organização estrutu�ral funcionalista, apresentado na terminologia e jargão da teoria dos sistemas abertos. Sua abordagem básica ao estudo do fenômeno social é muito na tradição de Radcliffe-Brawn, em que eles enfati�zam a necessidade de ver o sistema social mais como uma 'estruturação de eventos ou acontecimentos do que de partes físi�cas' e como não tendo 'estruturas fora de seu funcionamento' (Katz e Kahn, 1966, p. 31). Eles vêem a abordagem dos sistemas abertos como um meio de analisar o contexto social e institucional em que as pessoas vivem, e desenvolvem um modelo de processo para entender as organizações em termos de 'input',  'throughput' e 'output'. A análise é largamente baseada no pressuposto de que os sistemas so�ciais são homeostáticos, possuindo característica de entropia nega�tiva, feedback, diferenciação e equifinalidade.





Dentro do contexto da abordagem dos sistemas abertos Katz e Kahn dão 5 tipos genéricos de subsistemas:














SUBSISTEMA DE PRODUÇÃO OU TÉCNICO  primordialmente envolvido com a produção organizacional;





SUBSISTEMA DE APOIO que executa as transações com o ambiente na procura de insumos ou na disposição de produtos ou de ajuda nestes processos;





SUBSISTEMAS DE MANUTENÇÃO para atrair e manter pessoas em seus pa�peis funcionais;





SUBSISTEMA ADAPTATIVO envolvido com mudança organizacional;





SUBSISTEMA GERENCIAL que dirige e adjudica entre todos os outros.


(Katz e Kahn, 1966, pp. 39 -47).





Esta classificação é reminiscência dos quatro 'imperativos funcionais de Parsons discutidos no capítulo anterior e reflita a predileção de Katz e Kahn pela explanação dos fatores que eles vêem como "criando e mantendo um sistema estável (1966, p. 107). Eles estão principalmente interessados em explicar a maneira pela qual os sistemas sociais mantêm-se a si mesmos, e toda a análise deles é dirigida para este mister. Eles reconhecem explicitamente as limi�tações dos modelos mecânicos como meios de estudar os atividades sociais, e argumentam que o uso de tais modelos ignora o signifi�cado da abertura de sistemas com relação a produção e manutenção de insumos e negligencia a grande importância do insumo de manutenção para o sistema social (1966, p.31). Eles argumentam que especial atenção deve ser dada a estes insumos de manutenção.





Os modelos do Tavistock e de Katz e Kahn representam duas das mais proeminentes abordagens de sistemas ao estudo das organizações e servem ao propósito de ilustrar o estado da arte no presente. A teoria dos sistemas abertos tem tido, indubitavelmente, o maior im�pacto, particularmente com relação à ênfase que agora se coloca no entendimento da natureza e influenciado ambiente e no estudo de or�ganizações como processos e não como estruturas.





Os modelos de sistemas abertos são invariavelmente baseados na analogia com um organismo biológico. A organização é vista como es�sencialmente intencional por natureza e como tendo certas necessi�dades ou 'imperativos funcionais' que devem ser preenchidos se a organização é parta continuar existindo. Deste modo, na pressupo�sição de que as organizações são como organismos vivos, aos modelos de sistemas são freqüentemente atribuídos objetivos de sobrevivên�cia. Isto é conceituado em termos de 'tarefas primárias' ou em ter�mos de algum tipo de processo de estabelecimento de objetivo. A or�ganização e seus subsistemas são então vistos como orientados para o alcance deste objetivo geral e presumido ser inteligível com este ponto de referência em mente. A norma de racionalidade intencional é subjacente a abordagem como um todo. Os subsistemas são definidos e suas ações julgadas com referência a suas influencias sobre a ha�bilidade do sistema de atingir a tarefa primária.





Estudos Empíricos de Características Organizacionais.





Um dos primeiros e certamente um dos mais significantes estu�dos organizacionais na tradição behaviorista foi aquele conduzido por Joan Woodward no inicio dos anos 50. Woodward (1958 e 1965) buscou descobrir se os princípios de organização defendidos pelos teóricos do gerencialismo clássico tinham correlação com sucesso nas empresas de negócios quando postos em prática. Uma vez que a maioria destes princípios tinha a ver com o desenho de estruturas de organização, seu levantamento de firmas do sudeste de Essex en�volveu a coleta de uma ampla variedade de dados quantitativos rela�cionados com a organização da firma, com processos e métodos de ma�nufatura, com sucesso comercial e com a história em geral. Os re�sultados de seu estudo agora famosos, sugeriram que havia uma re�lação empírica entre a natureza dos sistemas de produção (tecnologia), os padrões de organização e o sucesso nos negócios. Enquanto rejeitando as hipóteses derivadas da teoria gerencial clássica, o estudo gerou uma nova: que os métodos técnicos eram o fator mais importante na determinação da estrutura da organização e tinha uma importante influência sobre as relações humanas dentro da firma. Este estudo e seus resultados estavam muito alinhados com as conclusões emergentes de pesquisa conduzida em outros lugares. O interesse na relação entre tecnologia e organização social estava em grande ascendência. O trabalho de Trist e Bamforth (1951), Wal�ter e Guest (1952), Burns e Stalker (1961), Sayles (1968) e mui�tos outros estavam produzindo achados semelhantes. O que é impor�tante no trabalho de Woodward para nossos propósitos é que ele foi focado no nível de análise organizacional e empregou simplesmente des�crições quantitativas que poderiam ser submetidas a análise es�tatística. Isto abriu as comportas a um novo estilo de pesquisa ba�seado em pressupostos objetivistas que as organizações são fenôme�nos empíricos concretos e firmes que podiam ser mensurados.





O trabalho do grupo de pesquisadores de Aston sobre organi�zações na Inglaterra durante os anos 60 e inicio dos anos 70 repre�senta uma das mais proeminentes, sistemáticas e sustentadas tenta�tivas de estudar as organizações de uma perspectiva bolchevista (Pugh et al., 1976).





Em essência, a pesquisa de Aston buscou conceituar e medir es�truturas organizacionais, e o contexto em que elas são estabeleci�das, com vistas a examinar as relações entre eles através de uma análise de dados multi-variada. As estruturas organizacionais foram conceituadas em termos de um número de dimensões - especialização, padronização, formalização, centralização, configuração e flexibi�lidade - que em grande medida derivou do conceito de burocracia de Weber em termos de um 'tipo ideal'. A noção de 'contexto' foi con�ceituada em termos de fatores tais como origem e história, proprie�dade e controle, tamanho, carta patente, tecnologia, localização, recursos e interdependência (com outras organizações).





Nos EE. UU. têm sido conduzidas numerosas pesquisas nesta li�nha de Aston, relacionando, medindo e explicando as mais diversas Características organizacionais. Dentre os mais proeminentes pesqui�sadores Richard Hall, Hage e Aikin e Peter Blau.





O extremamente alto grau de envolvimento com modelos e métodos das ciências naturais que caracteriza este tipo de trabalho estabe�leceu-se firmemente como uma perspectiva dominante dentro da teoria de organização. Ele busca avançar no conhecimento e no entendimento das organizações através de análise empírica de um mundo social reificado. Ele se baseia em uma ontologia, epistemologia, metodolo�gia e numa visão da natureza humana característica da região mais objetivista do paradigma funcionalista.





Teoria da Contingência: uma Síntese Contemporânea.





A abordagem contingencial ao estudo das organizações tornou-se crescentemente proeminente durante os anos 70 como um tipo solto de estrutura para sintetizar as principais noções das teorias de sis�temas abertos com os resultados de pesquisas objetivistas conduzi�das em todos os níveis de análise organizacional. O resultado de pesquisas empíricas sobre motivação do indivíduo, satisfação do trabalho, estilo de liderança, estrutura da organização, tecnologia e muitas outras variáveis organizacionais têm sido interpretadas dentro do contexto de um conjunto de proposições gerencialmente orientadas, que estabelecem que a operação efetiva de uma empresa depende de haver uma combinação apropriada entre sua organização interna e a natureza das demandas colocadas sobre ela por suas ta�refas, seus ambiente e as necessidades de seus membros.





A idéia de uma teoria contingencial de organização foi pri�meiro apresentada de uma maneira explícita por Lawrence e Lorsch em seus livro A Organização e o Ambiente (1967), que reportou os re�sultados de um estudo empírico de 10 organizações operando em uma variedade de condições ambientais. Os autores expressam suas visí�veis da organização como sistema da maneira seguinte:





"A um nível mais geral descobrimos ser útil ver a organi�zação como um sistema aberto em que o comportamento dos membros estão inter-relacionados entre eles. Os comportamentos dos membros de uma organização são também interdependentes com a organização formal, as tarefas a serem atingidas, as personalidades de outros indivíduos, e das regras não-escritas sobre comportamento apro�priado de um membro. Sob este conceito de sistema o comportamento de qualquer um gerente pode ser visto como determinado não somente pelas necessidades e motivos de sua própria personalidade, mas tam�bém pela maneira como sua personalidade interage com aquelas de seus colegas. Alem disso, esta relação entre membros da organização é também influenciado pela natureza da tarefa a ser desempenhada, pelas relações formais, recompensas e controles, e pelas idéias existentes dentro da organização sobre como um membro bem aceito deveria se comportar. É importante enfatizar que todas estas deter�minantes de comportamento são elas próprias inter-relacionadas. (Lawrence e Lorsch, 1967, p. 6)".





O estudo de Lawrence e Lorsch coloca ênfase na organização como um sistema que está internamente diferenciado e que deve al�cançar um adequado nível de integração se é que se adapte às con�dições que encontra em seu ambiente. Com base no resultado de suas pesquisas empíricas, os autores concluem que as organizações mais efetivas são aquelas que são bem sucedidas em alcançar um grau de diferenciação e de integração compatíveis com as demandas ambien�tais. Os resultados da pesquisa sugeriram que organizações efetivas em todos os ambientes empregaram métodos efetivos de resolução de conflitos a fim de manter o requerido estado de diferenciação e ainda alcançar o grau de integração requerido. (1967, p. 109-132).





Os achados de Lawrence e Lorsch proporcionaram um desafio di�reto aos princípios das teorias  gerencial clássica e de relações humanas. Enquanto a teoria gerencial clássica especifica princípios universais de organização, os estudos de Lawrence e Lorsch sugeri�ram que diferentes princípios organizacionais eram apropriados em diferentes circunstâncias ambientais e certamente em diferentes partes da mesma organização. Os teóricos das relações humanas ti�nham enfatizado a importância de adotar estruturas organizacionais e estilos gerenciais que permitissem a satisfação de necessidades psicológicas através, por exemplo, da participação em decisões, da assunção de responsabilidades, etc. Em outras palavras, eles eram geralmente a favor de uma abordagem à organização que mudava de um modelo burocrático mecanicista para um mais flexível, frouxamente estruturado, aberto e orgânico. Lawrence e Lorsch sugeriram que um modelo altamente estruturado e burocrático, do ponto de vista do sucesso dos negócios, poderia ser efetivo em certas circunstâncias.





Já era oportuno, portanto, uma reconciliação das minuciosas proposições da teoria gerencial clássica e das relações humanas, que por muitos anos se colocaram em oposição uma com a outra. A abordagem da teoria contingencial de Lawrence e Lorsch pareceu mos�trar um caminho adiante sugerindo que a propriedade dos princípios gerenciais dependem da natureza da situação em que eles são aplica�dos. Ademais, outros estudos empíricos importantes geraram resulta�dos similares. O estudo de Woodward (1958) demonstrou que firmas comercialmente bem sucedidas organizaram-se de maneira compatível com suas tecnologias. Burns e Stalker (1961) demonstraram que fir�mas bem sucedidas adotaram uma abordagem à organização e gerência consistentes com demandas de seus ambientes, particularmente com relação ao grau de mudança de mercado e de tecnologia. Emery e Trist (1965), também deram atenção à importância das demandas do ambiente sobre as organizações, e juntamente com outros colegas do Tavistock por muito tempo argumentaram que a organização era uma variável aberta à escolha (Trist at al., 1963). O trabalho sobre estruturas de organização conduzido nos anos 1960 pelo grupo de Aston (Pugh at al., 1976), e Richard Hall (1972), entre muitos ou�tros (por exemplo, Udy, 1959), apontaram para a variedade e diver�sidade de formas organizacionais  e dirigiram a atenção para a ne�cessidade de alguma forma de explicação. Fiedler (1967) desenvolveu uma teoria da contingência da liderança. Thompson sugeriu que á função básica de administração  parece ter co-alinhamento, não me�ramente com pessoas (nas coalizões) mas de ação institucionalizada - de tecnologia e tarefa ambiental num domínio viável, e de desenho organizacional e estrutura apropriada com ele (Thompson, 1967, p. 157). Burns e Stalker argumentaram que 'o inicio da sabedoria admi�nistrativa é a consciência de que não há um tipo ótimo de sistema gerencial' (1961, p. 125). Em suma, pareceu que uma teoria contin�gencial era necessária para dar uma oportunidade de reconciliar e sintetizar as conclusões emergentes dos trabalhos de um corpo di�versificado de teóricos estudando organizações e comportamento de um ponto de vista gerencial. Dez anos depois dos estudos de Lawrence e Lorsch constata-se que houve muito pouco progresso na articulação de uma teoria da contingência como tal. No momento, há dentro da teoria da organização um corpo de pesquisa representativo da 'visão contingencial' ou 'abordagem contingencial' e um conjunto organizado de proposições que, em ultima análise endossam a visão de que não há regras universalmente válidas de organização e gerên�cia.





Um Modelo de Contingência para Análise Organizacional.





1. A teoria contingencial de organização postula que as organi�zações e seu funcionamento podem ser entendidos em termos de prin�cípios que se aplicam aos organismos biológicos.





2. Ela é baseada em uma visão de sistemas abertos que vê uma orga�nização como existindo dentro de um contexto de um ambiente mais amplo.





3. A organização e seu ambiente são vistos como estando em um es�tado de mútua influencia e interdependência. Em princípio a organi�zação é vista como representando um subsistema de um sistema social mais amplo em que o ambiente é parte.





4. Contudo, como analistas organizacionais, os teóricos da contin�gência focalizam a organização como uma unidade em si mesma, dis�tinta do ambiente mais amplo por uma fronteira nacional.





5. A teoria da contingência está interessada em entender e repre�sentar as associações chave que caracterizam relações entre a orga�nização e seu ambiente.





6. Assume-se que as relações chave entre organização e ambiente po�dem ser entendidas em termos das 'necessidades' de sobrevivência da organização.





7. A organização, alinhada com o uso de uma analogia orgânica, é vista como compondo uma serie de subsistemas interdependentes, cada um dos quais tem uma função a desempenhar dentro do contexto da or�ganização como um todo.





8. Em outras palavras, a organização como um sistema compõe uma se�rie de subsistemas funcionais, cada um dos quais pode interagir com elementos do ambiente externo à organização. Devido a suas impor�tâncias para as necessidades de sobrevivência da organização como um todo, cada um pode ser conceituado em termos de um 'imperativo funcional'.





9. Teóricos da contingência não estão em completa concordância com o que caracteriza os subsistemas ou imperativos funcionais, ou que poderia ser destacado para representar o sistema como um todo. Eles freqüentemente confundem subsistemas funcionais com suas manifes�tações estruturais a qualquer ponto dado no tempo. Contudo, os sub�sistemas a seguir são freqüentemente identificados em uma forma ou outra na literatura, e eles são apresentados aqui como imperativos funcionais de relevância direta ao interesse dos teóricos da con�tingência para explicar a sobrevivência da organização dentro de um contexto de seu ambiente mais amplo.





O subsistema de controle estratégico. A organização como um siste�mas é vista como necessitando de orientação estratégica com o obje�tivo de manter um equilíbrio apropriado entre a organização e o seu ambiente. Este é um problema de gerenciamento das fronteira entre a empresa e seu ambiente. Isto é visto usualmente como monitorização de mudanças  mercadológicas, tecnológicas, econômicas, políticas e so�ciais. com vistas a tomar decisões-chave que (a) estabeleça os ob�jetivos e a direção da organização como um todo, (b) ponha em movi�mento os mecanismos internos que produzirão um equilíbrio apro�priado e relações entre subsistemas dentro da organização e assim (c) assegure a viabilidade, legitimidade e sobrevivência das orga�nização dentro do seu contexto no ambiente mais amplo. 





O subsistema operacional. A organização é vista como sendo envol�vida em alguma forma de atividade proposital engrenada para o atin�gimento de metas e objetivos estabelecidos por seus fazedores de política. Nas organizações industriais esta atividade envolve a transformação de insumos em produtos ou bens finais. Este processo de transformação reflete o 'imperativo operacional' característico de organizações orientadas para objetivos. Este imperativo recebe expressão tangível através do qual os papeis produtivos são orga�nizados. Em termos amplos é também caracterizado pela tecnologia empregada.  





O subsistema humano. Na maioria das teorias de organização contem�porâneas o papel dos seres humanos na organização recebe um status especial. Os indivíduos são reconhecidos como tendo certas necessi�dades que devem ser satisfeitas se quer atrai-los e encorajá-los a permanecer dentro da organização e que eles se apliquem dentro de seus papeis funcionais de maneira consistente com as exigências do sistema como um todo. Os teóricos diferem com relação a natureza deste imperativo funcional, de acordo com o modelo de homem que adotam. De um ponto de vista de sistema, o 'homem econômico', o 'homem social', o 'homem auto-atualizante' ou qualquer outro, im�plica um imperativo humano de forma diferente. 





O subsistema gerencial. É responsável pela integração e pelo con�trole interno da organização. A diferenciação funcional requer mé�todos de integração para atender as demandas e solucionar conflitos entre os subsistemas de  'produção' e 'humano' para assegurar a harmonia dos requisitos impostos pelo subsistema de 'controle es�tratégico'. Na maioria das teorias de organização contemporâneas, o gerenciamento é visto como um imperativo funcional; a noção de sub�sistemas de humanos e de produção auto-reguladores  não é freqüentemente encontrada, embora tenda a se usar os grupos de trabalho autônomos como algo que se move em direção deste estado de coisas e, até certo ponto, mina a noção de imperativo gerencial. A ope�ração do subsistema gerencial se expressa de duas maneiras princi�pais. Em primeiro lugar, recebe expressão estrutural  através da estrutura de autoridade como, por exemplo, está refletido nos orga�nogramas, descrições de cargos, sistemas de controle de orçamento e outros. Segundo, se expressa pelos estilos gerenciais adotados pe�los gerentes individualmente nas suas relações cotidianas.  





10. A teoria contingencial assume que cada um dos quatro subsiste�mas é aberto a um gama de variações; enfatiza as escolhas estraté�gicas, escolhas tecnológicas (isto é, escolha de métodos operacio�nais) e escolhas organizacional e gerencial. Também reconhece que a natureza do subsistema humano sofre a contingência de personalida�des e orientações de membros da organização. Reconhece outrossim que cada um dos subsistemas pode refletir uma gama de variações no interior de cada organização. 





11. A variação nos ambientes e nos subsistemas organizacionais  têm recebido considerável atenção em teoria e pesquisa conduzidas dos últimos 20 anos ou mais, e parece haver um emergente consenso de que a diferenciação destas variáveis pode ser caracterizada nos se�guintes termos:





a) o ambiente:


                   


           Estável e                       Turbulento e                                                  certo                         imprevisível





Um tema comum rolando através de recentes pesquisas sobre a natu�reza dos ambientes organizacionais  focalizam o conceito de incer�teza como uma característica preeminente para se distinguir entre diferentes tipos de ambiente. A pesquisa de Burns e Stalker (1961), Emery e Trist (1965), Lawrence e Lorch (1967), Thompson (1967), Terryberry (1968) e Child (1972) dentre outros, todos eles de ma�neira diferente caracterizam os ambientes em termos do grau de in�certeza.





Uma das dificuldades encontradas em tentar aplicar este conceito de incerteza na análise dos ambientes organizacionais gira em torno da definição do que constitui um ambiente particular. A distinção en�tre "tarefa ambiental" (Dill, 1958) e "contexto" (Emery e Trist, 1965) é aqui particularmente relevante. Visto do ponto de vista deste último, todas as organizações contemporâneas estão localiza�das num ambiente certo e turbulento, em que as mudanças de tecnolo�gia, economia, mercado, assim como social e políticas rapidamente se tornam uma norma característica da sociedade pós industrial. Deste ponto de vista, terminou a época do ambiente estável e certo.





b) o controle estratégico:





     Estabelecimento de                 Criação de sistemas


     metas operacionais                   de aprendizagem


      


Dentro de uma visão de organizações num  contexto de contingência a principal tarefa da administração de topo - assegurar sobrevivência - usualmente tem sido interpretada como a necessidade de relacioná-la com seu ambiente (Burns e Stalker, 1961; Rice, 1958 e 1963). Deste ponto de vista, a natureza da principal tarefa é a contingên�cia das circunstâncias ambientais. Assim a principal tarefa estra�tégica de uma organização em um ambiente altamente incerto e turbu�lento é visto como sendo o de facilitar a aprendizagem organizacio�nal e sua adaptação às mudanças. Em um ambiente mais estável a principal tarefa pode ser conceituada em termos do atingimento de objetivos mais estáveis. Ao proporcionar estabilidade, a principal tarefa de uma organização pode ser muito mais operacionalmente orientada para a manutenção de estabilidade e de sobrevivência da organização através da eficiência e de alcance efetivo dos objeti�vos preestabelecidos. A dimensão do controle estratégico pode então ser conceituado de um ponto de vista contingencial, em termos de estabelecimento de objetivos operacionais versus a geração de aprendizagem no interior da organização. Esta caracterização re�flete as implicações das circunstancias ambientais para as decisões estratégicas.





c) o subsistema operacional.





      Papeis rotineiros de              papeis complexos de


     baixa liberdade de ação           alta liberdade de ação





Como subsistema operacional define-se aqui todas as atividades - produção, vendas, pessoal, finanças, pesquisa e desenvolvimento, que contribuem para o processo geral de transformação com o qual a organização está envolvida. Dois conceitos básicos estão aí envol�vidos: o de 'tecnologia' e o de 'tarefa operacional'. Segundo as contribuições de pesquisadores do grupo de Aston (Hickson at all, 1969 e Charles Perrow, 1967) pode-se distinguir 3 tecnologias: a tecnologia de operações, a de materiais e a de conhecimento. 





Tecnologia de operações:


Refere-se a técnicas usadas no fluxo de atividades. Significa ter um numero de características tais como 'automação', 'rigidez de fluxo' e exatidão de padrões contra os quais as operações podem ser avaliadas. Outros fatores tais como 'continuidade' podem ser relevantes em certos casos.


Tecnologia de materiais:


Este conceito, também usado por Perrow, diz respeito a carac�terísticas do material usado no fluxo de trabalho, particular�mente sua 'uniformidade' e 'estabilidade'.


Tecnologia de conhecimento:


Um conceito novamente usado por Perrow, que diz respeito ao conhecimento usado no fluxo de trabalho, um fator grandemente influenciado pela predibilidade e familiaridade dos problemas encontrados.





Todos estes três elementos de tecnologia se combinam para influen�ciar a natureza do cargo ou 'tarefa' dentro das organizações, e muitos escritores têm escolhido analisar o impacto da tecnologia a este nível de papeis individuais. As características das três di�mensões acima parecem se correlacionar em termos de 'rotina' ou de 'conteúdo discricionário' do trabalho, fator este que tem sido in�vestigado por Jaques (1962) e Turner e Lawrence (1965), entre ou�tros. Este 'grau de rotina' de tarefas proporciona um meio de dife�renciação entre características de subsistemas operacionais, desde aqueles dominados pela tecnologia do tipo produção em massa que cria um tipo de baixa liberdade de ação, até aqueles mais complexos de alta liberdade de ação, como por exemplo, muitos dos papeis de executivos, ou de trabalhos enriquecidos.


d) O subsistema humano.





   homem econômico orientação       homem auto-realizador


        para  o trabalho           trabalho como centro de


                                     interesse da vida


 


Desde os estudos de Hawthorne, as necessidades do subsistema social ou humano dentro de uma organização tem recebido crescente atenção. A ampla linha de argumento tem sido a de que a visão do 'homem eco�nômico' de Taylor que vê o trabalho de maneira puramente instrumen�tal deturpa grosseiramente as necessidades e aspirações das pessoas no trabalho. visíveis alternativas de motivação humana que (seguindo Maslow e Outros psicólogos humanistas) enfatizam a impor�tância de satisfação de necessidades de 'alto nível', têm sido ad�vogadas por muitos teóricos como proporcionando um modelo de homem mais realista para se compreender o comportamento humano. As teo�rias de Argyris (1957 e 1964), Heszberg et al. (l959) e muitos ou�tros teóricos da neo-relações humanas, têm apresentado este ponto de vista e argumentado de que a satisfação das necessidades de alto nível, no trabalho, é um imperativo na medida em que envolve cres�cimento e desenvolvimento humano, satisfação no cargo e desempenho efetivos. Os diferentes modelos de homem advogados por Taylor por um lado, e dos teorismos da neo-relações humanas por outro, deste modo oferecem uma maneira de conceituar a natureza do subsistema humano em termos dos imperativos estabelecidos pela natureza das necessidades humanas. Contudo, a situação é mais complicada do que isto, naquilo em nossa discussão do objetivismo pós-Hawthorne tem mostrado, que a evidência empírica em apoio a este imperativo está longe de ser nítida, e a relação não é tão determinista como muitos teóricos têm sugerido. Uma importante idéia suplementar que certos teóricos têm defendido para manter a validade da 'abordagem de mo�delo de homem' à luz desta evidência, se relaciona com a questão de orientação para o trabalho. Pesquisas desenvolvidas por Dubin(1956) e Goldthorpe e seus colegas (1968) demonstraram que o trabalho não é de modo algum o interesse central da vida, e que as pessoas podem procurar minimizar seu comprometimento com o trabalho e obter sa�tisfação (em termos de necessidades psicológicas, metas e valores pessoais, ou o que quer que seja), em qualquer parte. Deste modo, o fator 'orientação para o trabalho' deve ser colocado lado a lado com a análise do 'modelo de homem' em qualquer tentativa de concei�tuar as dimensões do subsistema humano. A análise psicológica em termos de necessidades modifica-se então em termos de fatores so�ciológicos que influenciam as atitudes no trabalho.





e) o subsistema gerencial.





         Burocrático                          Orgânico





         Autoritário                         Democrático


         (teoria X)                         (teoria Y)





Como já se argumentou, o subsistema gerencial expressa-se através da estrutura formal de autoridade e da natureza dos estilos pes�soais de comportamentos de gerentes individualmente. Em princípio, ambos são capazes de variar independentemente, vez que se pode ar�gumentar que tipos particulares de organização atraem e desenvolvem tipos particulares de gerentes.





A estrutura da autoridade formal das organizações tem recebido uma considerável quantidade de atenção na literatura de teoria das or�ganizações e tem se tornado mais ou menos ortodoxa ao comparar or�ganizações em termos do grau de burocratização, usando o tipo de burocracia ideal de Weber como base de análise. A distinção dada por Burns e Stalker(1961) em termos de organizações orgânicas e me�cânicas ficou também muito bem estabelecida e, como já referido acima, as pesquisas de Woodward (1958), o grupo de Aston(Pugh at al., 1976) e Richard Hall(1972), do mesmo modo que os trabalhos em�píricos anteriormente citados veio acrescentar substancia à noção de que de fato as organizações variam em termos de sua estrutura formal.





Os estilos de liderança ou gerenciais também têm recebido conside�rável atenção dos pesquisadores operando tradição das relações hu�manas como, por exemplo, McGregor com sua teoria X e Y (1960), Likert com seus  sistemas 1 a 4 (l967, e Black e Mouton com seus estilos 9.1 e 9.9 (1964). servem para capturar um elemento comum (a teoria X e Y) que distingue aqueles estilos gerenciais que procuram dirigir, coagir e controlar aqueles concebidos para integrar o indivíduo e a organização através de estilos mais democráticos e abertos que enfatizam a importância de delegação, confiança e sa�tisfação intrínseca da tarefa.





12. A teoria da contingência postula que a efetividade da organi�zação em lidar com as demandas de seu ambiente é contingente dos elementos dos vários subsistemas que compõem a organização dese�nhada de acordo com as demandas do ambiente (ou mais acuradamente, dos vários sub-ambientes) com a qual ela interage; isto implica que os elementos de diferentes subsistemas devem ser congruentes em termos das características junto a cada elemento das dimensões bási�cas através das quais eles são definidos. Chamaremos isto de  hipó�tese de congruência.





A hipótese de congruência garante mais elucidação, que pode ser fa�cilmente atingida com a ajuda da figura 5.5. A hipótese de con�gruência postula que uma condição necessária para a efetividade de uma organização em atender as demandas de seu ambiente é que as re�lações entre características dos sistemas sejam congruentes; pos�tula-se que as organizações serão menos efetivas ao lidar com as demandas quando tais relações são incongruentes. Estabeleceu-se a hipótese de que, por exemplo, uma organização ou parte dela ao li�dar com um ambiente altamente estável e certo pode operar efetiva�mente quando:





(a) o subsistema estratégico é engrenado para o estabelecimento de objetivos;


(b) o subsistema operacional emprega uma tecnologia que conduz a alta especialização e divisão do trabalho de acordo, por exemplo, com os princípios de administração científica;


(c) os empregados estão contentes com as recompensas econômicas e têm baixas expectativas em relação ao trabalho; 


(d) a organização é estruturada de maneira burocrática;


(e) a organização é gerenciada de maneira altamente autoritária e diretiva.





De maneira inversa, estabelece-se a hipótese que quando uma organi�zação ou um elemento de uma organização está lidando com um am�biente turbulento e imprevisível, o elemento apropriado da organi�zação necessidade de:





(a) administração estratégica que reforce a habilidade da organi�zação como um todo a aprender e responder ao ambiente pela


(b) adoção de um sistema operacional caracterizado por papeis com�plexos e de alta liberdade de ação, que são


(c) preenchidos pelo 'homem organizacional' que busca o trabalho como seu interesse central de vida e que tenta satisfazer necessi�dades psicológicas do mais alto grau através de sua experiência de trabalho, e


(d) que são geridos dentro do contexto de uma forma orgânica de es�trutura organizacional por


(e) gerentes que adotam um estilo aberto e democrático, e que en�grenam seus esforços para criar situações nas quais é possível para os indivíduos serem dirigidos para satisfazer seus próprios objeti�vos pessoais através do alcance dos objetivos organizacionais.





Estas duas relações estabelecidas como hipóteses caracterizam as posições extremas dentro dos modos de organização e gerência e são ilustrados na figura 5.5 pelas linhas quebradas marcadas por A e B respectivamente. O modelo de contingência dá lugar a posições in�termediárias com relação a natureza de ambientes organizacionais e subsistemas. Cada dimensão poderia ser vista como um continuum ao invés de dicotomia, variando de acordo com as características dis�cutidas no item 11 acima.





A hipótese de congruência se aplica a todas estas posições intermediárias; a manutenção da congruência com as demandas do ambiente é uma característica essencial dos elementos do subsistema se es�pera que uma organização seja bem sucedida em suas tarefas primor�diais. Um estágio intermediário de congruência é mostrado pela li�nha quebrada C. A linha contínua D ilustra uma posição caracteri�zada por incongruência; a hipótese aí presente é de que a organi�zação poderia ser menos efetiva do que a ilustrada pela linha C, devido ao fato de que operam sob condições ambientais similares.





13. A adoção de elementos de subsistemas para as demandas ambien�tais leva a diferenciação dentro da organização que requer um ade�quado gerenciamento de fronteiras para atingir um adequado estado de integração para o sistema como um todo. Esta integração é uma das funções correntes dos subsistemas gerencial e estratégico. Con�gruência entre elementos de subsistemas (diferenciação) é uma con�dição necessária mas não suficiente. Há necessidade de ser suple�mentada pelo que pode ser chamada de  hipótese de integração. que postula que a organização uma vez diferenciada deve alcançar um es�tado apropriado de integração para ser completamente efetiva.





14. O modelo de contingência, portanto, postula que o sucesso de uma organização em lidar com as demandas de seu ambiente é contin�gente na apropriada diferenciação caracterizada por uma Congruência entre elementos do subsistema e o alcance de um estado de inte�gração apropriado.





O modelo de contingência acima esboçado oferece uma base teó�rica para analisar as organizações de um ponto de vista gerencial, e representa uma síntese de conceitos e idéias implícitas em muitas das teorias organizacionais contemporâneas. Muitas das pesquisas empíricas em organização durante os anos 60 e 70 têm sido informa�das por vários elementos do modelo, embora seja muito questionável se ele tem sido genuíno em relação aos fundamentos ontológicos e epistemológicos em que se baseou. Temos  em mente aqui a distinção entre processo e estrutura (Cooper, 1976) a que já nos referimos anteriormente. O modelo de contingência baseado como é na abordagem de sistemas abertos é, por natureza, processual. Os subsistemas são vistos em termos de imperativos funcionais que interagem com o am�biente de modo a alcançar a sobrevivência do sistema como um todo através de apropriada adaptação às circunstâncias ambientais. Este processo sistêmico expressa-se de maneira parcial e transitória através de varias características estruturais tais como 'tecnologia' e 'grau de burocratização'. É destas manifestações es�truturais temporárias de um processo mais fundamental e contínuo que os pesquisadores organizacionais tendem a costurar para o pro�pósito de pesquisa empírica. A organização é freqüentemente equi�parada com estas características estruturais, enquanto os aspectos de processo do sistema são ignorados. Muito da pesquisa que tem sido conduzida sob a noção da abordagem contingencial tem sido desta natureza e como tal coloca-se como uma forma abstrata de em�pirismo. A incongruência entre teoria e método que isto reflete é um problema fundamental que em geral os teóricos dos sistemas so�ciais se deparam. A natureza processual do sistema não o leva a um estudo significativo pelo uso de tomadas instantâneas de quantita�tivos de estruturas sociais objetificadas. Os teóricos de sistemas sociais que desejam operacionalizar a teoria da contingência certa�mente se deparam com muitos problemas reais, onde se necessita de uma nova metodologia que seja consistente ontológica e epistemolo�gicamente com uma  genuína abordagem de sistemas abertos.





Há algumas implicações conceituais do modelo. A primeira delas emerge do papel do subsistema de controle estratégico dentro do contexto do modelo como um todo. Se as relações entre os elementos de subsistemas e seus ambientes é contingente das decisões que emergem do subsistema de controle estratégico e também, a um nível mais baixo da organização, daqueles emergindo do subsistema geren�cial, a procura pela determinação de relações entre fatores contex�tuais e características organizacionais e entre elementos de dife�rentes subsistemas, é mal fundamentada, é produto de decisão humana e é influenciado por escolha. 





A hipótese de congruência traz à tona muitas implicações para as teorias de desenvolvimento e mudança organizacional. Sugere-se, por exemplo, que tentativas de mudar o subsistema operacional atra�vés de algum programa de redesenho do cargo tem implicações para os outros subsistemas dentro da organização. Qualquer estrutura analí�tica para estudar e prescrever mudança organizacional deve prestar a devida aderência aos elementos do modelo como um todo.





Um terceiro ponto de alguma importância surge do fato de que o papel da 'escolha' chama a atenção para o assunto de poder como uma variável organizacional que tem sido virtualmente ignorado na teo�ria de sistemas sociais. Um modelo orgânico de sistemas enfatiza a unidade funcional das partes do sistema, e vê a organização como sendo guiada para alcançar os estados finais compartilhado por todo o sistema. Imperativos funcionais e propósitos de unidade tendem a dominar a análise. Embora o modelo de contingência identifique o poder como uma variável, ele não lhe faz referência de nenhuma ma�neira específica. Para fazê-lo de uma maneira significativa envolve uma mudança em perspectiva nos limites da teoria de sistemas so�ciais. 





O Movimento de Qualidade de Vida no Trabalho.





Concluímos nossa análise de teoria de sistema social com uma breve discussão do movimento de qualidade de vida no trabalho que tomou proeminência durante os anos 70. Em essência o movimento busca aplicar os insights  da teoria dos sistemas abertos , parti�cularmente através das noções de sistemas sócio-técnicos abertos e da teoria do desenho do cargo, aos problemas que seus seguidores vêem como característicos das sociedades pós-industriais. Ele é ba�seado numa filosofia de engenharia social de construção gradual que busca resolver os problemas colocados pela transição da sociedade industrial para a pós-industrial. As perspectivas chaves são bem ilustradas nos recentes volumes editados por Davis e Cherns (1975). Os autores argumentam que a uma crescente crise que coloca em questão a viabilidade das atuais relações entre trabalho, produção econômica, homem e sociedade, e a habilidade das organizações se adaptarem rapidamente às mudanças do ambiente. A solução para estes problemas tem sido vistos como a criação de uma melhoria na quali�dade de vida no trabalho em tudo que é produtivo na sociedade, par�ticularmente em encarar a transição para a era pós-industrial, se queremos desenvolver políticas sociais úteis e enxergar respostas aos problemas.(Davis and Chern, 1975, p.5). Eles argumentam que a chave para o problema gira em torno da 'humanização do trabalho' que longe de impor custos econômicos, produz ganhos sociais, pes�soais e econômicos. 





Visto dentro do contexto do modelo de contingência, o movi�mento de qualidade de vida no trabalho estimula um programa de mu�dança organizacional baseado no pressuposto de que uma situação de trabalho mais humana é um imperativo funcional dentro do contexto do sistema total. 





O movimento de qualidade de vida representa um avanço em re�lação ao movimento da neo-relações humanas e do desenvolvimento or�ganizacional. Suas proposições opõem-se àquelas da teoria da con�tingência que enfatiza que nos ambientes estáveis rígidos, estrutu�ras de trabalhos desumanas podem ser apropriadas para alcançar a eficácia. 





O movimento de qualidade de vida vê a organização como um sub�sistema da sociedade mais ampla e a solução proposta é a de que é um imperativo funcional melhorar a qualidade de vida no trabalho para sustentar a sociedade como um todo. As noções de 'responsabilidade social' e de responsabilidade individual' são in�vocados para preencher o vácuo entre os interesses organizacionais e os interesses sociais.





O movimento de qualidade de vida também é visto e apresentado freqüentemente como uma ação radical orientada, em resposta aos problemas em andamento enfrentados pelas sociedades industriais mo�dernas do Ocidente. 





Para B&M o movimento é essencialmente regulador e comprometido com ajustamentos de partes criadas para melhorar a viabilidade da sociedade tecnológica característica de nossa era. 








Teorias Das Disfunções Burocráticas.





O artigo de Merton sobre 'Personalidade e Estrutura Burocrá�tica'(1968) focaliza sobre as tensões e torções internas que carac�terizam as atividades burocráticas. Observando que a teoria da bu�rocracia formal Weberiana põe ênfase nas funções e atendimentos po�sitivos da organização burocrática, Merton busca abordar o assunto sob o ponto de vista oposto. Merton argumenta que as operações bu�rocráticas que enfatizam método, prudência, disciplina e conformi�dade, podem ter tal impacto sobre o burocrata que a aderência à re�gras e regulamentos, originalmente concebidos como meios para pro�pósitos mais amplos, tornam-se fins em si mesmos; há uma adaptação ao 'ritualismo', onde aspirações definidas culturalmente são aban�donadas e o comportamento é governado por uma aderência compulsiva total às normas institucionais. Merton prossegue argumentando que os problemas que criam a rigidez geram mais respostas dentro da or�ganização que reforçam a importância da conformidade à regulamentos e regras. A situação torna-se cumulativamente pior, na medida em que os burocratas procuram defender suas ações contra pressões ex�ternas. Ao tentar explicar a fonte estrutural dos desvios, Merton enfatiza a 'incapacidade treinada' do burocrata como produto da es�trutura burocrática em que ele trabalha. Seu modelo enfatiza as disfunções que emergem da tentativa de atingir o controle estrutu�ral sobre as operações da organização. 





Selznick se destaca pelo seu famoso estudo empírico 'TVA and the Grass Roots em que estuda o processo administrativo tanto den�tro da organização como em suas relações com seu ambiente. Mais es�pecificamente, ele mostra como a delegação de autoridade leva a es�pecialização dentro de esferas de atividades limitadas e a orien�tação de grupos de indivíduos à vários sub-objetivos associados com estes interesses especializados. 





Para os autores, as análises de Merton e Selznick mostram um alto grau de similaridade. Enquanto Merton focalizou a influência disfuncional das regras como uma forma de controle burocrático, Selznick focalizou as conseqüências disfuncionais de delegação e es�pecialização. 





Gouldner direciona seu trabalho para certas 'obscuridades' e "tensões na teoria de Weber'(Gouldner, 1954 a, p. 19-20), particu�larmente com relação à noção que a efetividade do funcionamento bu�rocrático depende dos membros da organização aceitar a legitimidade das regras ou 'normas legais', se estas são estabelecidas por acordo ou por imposição. Sua análise empírica da sucessão gerencial dentro da fabrica de gesso, e o impacto que isto tem sobre as re�gras burocráticas e sobre as atividades dos empregados , leva-o a concluir que a maneira como as regras são iniciadas é de considerá�vel importância. Baseado em suas análises ele identifica 3 tipos de burocracia, 'imitativa', 'representativa' e 'punitiva', cada uma das quais se caracteriza por diferentes padrões de estabelecimento de regras e sanções, diferentes modos de organização social e dife�rentes níveis de tensão e conflito. Os estudos de Gouldner conduzem a importantes modificações da noção de burocracia como concebida por Weber. Seu modo de análise focaliza na maneira pela qual o ele�mento humano da organização modifica os aspectos formal e técnico. Seu estudo da maneira pela qual a burocracia se desenvolve através da criação e uso de regras impessoais enfatiza as conseqüências im�previstas que resultam devido a seus efeitos sobre as relações in�terpessoais dentro da organização. As regras são mostradas como sendo usadas por gerentes e trabalhadores para fundamentalmente di�ferentes fins e em caminhos que são disfuncionais para os objetivos formais da organização. Gouldner ilustra muito claramente que as organizações como tal somente têm metas e fins de maneira abstrata ou num sentido 'metafórico', e que a realidade da vida organizacio�nal é dominada por indivíduos e grupos esforçando-se por diferentes fins.





Um quarto estudo relacionado com os aspectos disfuncionais da organização burocrática é o apresentado por Blau(1955), - A Dinâ�mica da Burocracia - Neste trabalho Blau procura aplicar os princí�pios contidos no paradigma de Merton para análise funcional de ope�rações diárias e de relações interpessoais de funcionários do go�verno em duas agências burocráticas. Sua análise focaliza fatores que geram desequilíbrio e mudança, e confirma muitas das disfunções burocráticas identificadas por Merton e seus colegas, tais como su�perconformismo e deslocamento de meta. Ela demonstra, como as buro�cracias, longe de serem estruturas estáticas, são cenários de um processo continuo de relações interpessoais que geram novos elemen�tos de organização. O estudo enfatiza a importância de rastrear as conseqüências imprevistas como uma base para entender o verdadeiro significado de qualquer característica organizacional particular. Ele claramente demonstra a futilidade de confinar atenção somente nas funções racionais ou manifestas  da organização. Para Blau tais fatores são vistos como repousando no coração de explicações de mu�dança organizacional. Assim, a estrutura burocrática é vista como gerando forças que conduzem a sua própria transformação.








O Quadro de Referência da Ação.





Embora a ação como quadro de referência foi primeiro articu�lado por Weber, o interacionismo simbólico é o grande produto das perspectivas teóricas de Simmel e Mead. O interacionismo simbólico teve relativamente pouco impacto na teoria das organizações. Simi�larmente, a ação como quadro de referência tem sido raramente con�ceituada e implementada em sua forma pura como visualizada por Weber. 





Goffman tem se estabelecido como um dos maiores expoentes da abordagem 'dramatúrgica' ao interacionismo simbólico. Em um de seus primeiros e mais famoso livro - A Representação do Eu na Vida Coti�diana (1959) - ele oferece a visão do indivíduo em situações ordi�nárias de trabalho como engajado em um 'desempenho teatral', num processo da 'impressão da gerência', como fazendo um 'show' através dos quais tentam guiar e controlar as impressões que as pessoas formam deles. O propósito da análise de Goffman é identificar os traços que caracterizam os padrões do dia a dia. Alinhado com a perspectiva de Simmel, ele está interessado em penetrar nas formas subjetivas dos relacionamentos humanos. Ele está interessado em construir um retrato da interação humana a partir de elementos bá�sicos tais como olhares, gestos, afirmações verbais e posicionamen�tos, com vistas a por em descoberto a ordem normativa dos relacio�namentos humanos (Goffman, 1967). Sua análise focaliza os rituais e rotinas que caracterizam a interação humana.





Goffman está também interessado em, mostrar como as pessoas se relacionam com as regras, tanto conformando-as como adaptando-as a seus propósitos. Os papeis e os padrões institucionais não são vis�tos como determinantes do comportamento do indivíduo em nenhum sen�tido; ao contrário, eles fornecem um quadro de referência dentro do qual o processo de vida social acontece. Ontologicamente, na tra�dição do interacionismo simbólico comportamental, a sociedade é vista como sendo anterior ao 'self', porem ao indivíduo é concedido um papel criativo na produção do 'self', ou no mínimo a impressão do 'self' criado como um resultado de gerência de desempenho.





A análise de Goffman da interação humana tem claras impli�cações para o estudo do comportamento em organizações. Seu estudo das 'instituições totais' mostrou que naquelas instituições como nas organizações, em que as autoridades tentam definir a situação para seus companheiros de casa através de regras, regulamentos, doutrinação, disciplina, etc, os indivíduos que vivem dentro delas, fazem seus ajustes de várias maneiras. Eles 'desenvolvem sua pró�pria maneira de viver de modo a tornar a vida significativa, razoá�vel e normal'(Goffman, 1961, p. 7). O trabalho focaliza estes pro�cessos de ajustamento. Segundo Eldridge e Crombie (1974) o estudo de Goffman sobre  a 'instituições totais' também informa-nos sobre processos de controle social dentro delas e nos ensina sobre a vida e os mecanismos que operam em todas as organizações formais.





Outro exemplo de pesquisa interacionista é o apresentado por Barry Turner(1971) - Explorando a Subcultura Industrial. Ele estava interessado 'em descobrir os caminhos pelos quais as pessoas na in�dustria definem suas posições de vidas, com a aprendizagem do con�junto de simbolismos que eles adotam nas definições, e com o exame de conseqüências coletivas e organizacionais destas visíveis que eles têm deles próprios' (Turner, 1971, p. vii). Turner estava in�teressado no estudo dos meios pelos quais as subculturas evoluem e são mantidas. Seu foco é no 'significado' e os meios pelos quais se tornam compartilhadas através de 'trocas comunicativas'.





Um terceiro exemplo de teoria e pesquisa nesta área vem dos membros da Escola de Chicago que têm se interessado na sociologia ocupacional. Dentre eles Everett Hughes (1958) é o mais proemi�nente. O trabalho de Hughes e seus liderados se caracteriza por  uma tentativa de penetrar no nível de significado subjetivo numa exploração de papeis de ocupação. Eles estavam interessados em es�tudar o que o trabalho significa para o indivíduo, e o que isto tem a ver com as atitudes e relacionamentos dentro do local de traba�lho. Estes teóricos tendem a iniciar com o indivíduo e a partir dele construir seu mundo organizacional. Tomados em conjunto estes estudos construíram um retrato da experiência de trabalho nas so�ciedades contemporâneas, da maneira como foi vista pelos próprios trabalhadores ao invés de um observador 'destacado'. A abordagem se apóia grandemente em considerações etnográficas e em técnicas de observação participante, e tende a focalizar processos invés de es�truturas estáticas como meio de caracterizar os principais aspectos do mundo do trabalho e do dia a dia. 





O trabalho dos sociólogos ocupacionais move-se muito próximo ao uso de um quadro de referência de ação, naquilo que eles estão primeiramente envolvidos com a orientação geral de indivíduos em seus papeis e com o significado do trabalho a um nível subjetivo. Nesta linha destaca-se o trabalho de Goldthorpe seus colegas(1968) em seu estudo de orientação de trabalhadores para o trabalho.





O mais proeminente advogado da ação como quadro de referência como base de analise organizacional tem sido David Silverman. Na verdade, foi ele que no livro A Teoria de Organizações (1970) criou uma alternativa à teoria dos sistemas. Ele sugere que a abordagem dos sistemas, como aplicado às Organizações, tem 'dificuldades ló�gicas severas' particularmente em seu pressuposto de que as Organi�zações como sistemas têm 'necessidades' ou são 'auto-reguladas'. Ao atribuir tais características a organização, exceto como instrumento heurístico, envolve o problema de 'reificação', um processo por meio do qual se confere aos construtos sociais o poder de pensar e agir. Ele argumenta que as explicações de mudança social a um nível sistêmico usualmente envolve estes problemas de reificação, uma vez que se dá atenção às ações intencionais do sistema, que é visto como reconhecendo ameaças a sua existência e como se adaptando ade�quadamente. A visão sistêmica de organizações é portanto visto como sendo erigido a um nível de análise que não leva em conta, ou não proporciona explicações em termos das ações dos seres humanos que são seus membros constituintes. Opondo-se a esta visão de sistemas, Silverman argumenta que os cientistas sociais deveriam construir suas teorias sobre fundações que percebem a realidade social como socialmente construída, socialmente sustentada e socialmente mu�dada. Em outras palavras, Silverman deseja colocar o homem como um ator social no centro do palco, na medida em que se pretenda anali�sar as organizações como fenômeno social. Ao reconhecer o fato de que a vida social é um processo em andamento, sustentada e 'realizada' pelos atores sociais, ele advoga a ação como quadro de referência como dando uma base de análise apropriada. 





A seguir um resumo das sete proposições de Silverman:





1. As ciências sociais e as ciências naturais lidam com ordens de assuntos diferentes. Enquanto os cânones do rigor e do ceticismo se aplicam a ambas, não se deveria esperar que suas perspectivas sejam as mesmas.





2. A sociologia está interessada em entender as ações ao invés de observar o comportamento. A ação emerge de significados que definem a realidade social. 





3. Os significados são dados aos homens por sua sociedade. Orien�tações compartilhadas tornam-se institucionalizadas e são experi�mentadas por generalizações posteriores de fatos sociais.





4. Enquanto a sociedade define o homem, o homem por seu turno de�fine a sociedade. constelações particulares de significados são so�mente sustentadas por reafirmações contínuas na ação do dia a dia.





5. Através de sua interação os homens também modificam, trocam e transformam os significados sociais.





6. Segue-se dai que as explicações das ações humanas devem levar em consideração os significados que aqueles interessados atribuem a seus atos; a maneira em que o mundo do dia a dia é socialmente construído e deste modo percebido como real e rotineiro, torna-se um assunto crucial de análise sociológica.





7. Explicações positivistas, quando asseveram que a ação é determi�nada por forças sociais ou não-sociais externas e repressoras, são inadmissíveis. (Silverman, 1970, p. 126-7).





Como se pode ver Silverman apóia-se em Dilthey, Weber e Schutz. De Weber ele tira o conceito de que a 'ação social deriva do signifi�cado que é atribuído ao mundo social pelos atores individuais'. Em outras palavras, a ação dos homens é significativa para eles. Eles constroem seu mundo social atribuindo significado a ele. As ações surgem dos significados, de modo que é necessário entender as ati�vidades humanas ao nível dos significados subjetivos.





Em outro ponto ele adota uma posição ontologicamente 'realista' em que a sociedade é vista como sendo anterior ao homem. Neste particular ele segue Durkheim que vê os homens como restrin�gido por fatos sociais que determinam suas ações e sua consciência. Nesta linha, Silverman sugere que os significados residem nas ins�tituições sociais e que os indivíduos desempenham papeis que lhe são dados como resultado de sua localização no mapa social. 





Embora Silverman adote uma posição indubitavelmente 'realista' ele também assume uma posição 'nominalista' ao enfatizar que os atores individuais podem operar de acordo com a crença do 'senso comum' que o mundo social existe fora deles e que, na verdade, esta noção de senso comum somente se mantem na medida em que é susten�tada e reforçada pelas ações do dia a dia dos atores diretamente envolvidos em uma dada situação social. Em sua palavras 'a existên�cia da sociedade depende dela ser continuamente confirmada nas ações de seus membros'(1970, p. 134). Seguindo Berger e Pullberg (1966) ele afirma que a estrutura social 'não tem realidade exceto a humana. Ela não pode ser caracterizada como sendo uma coisa capaz de permanecer por ela própria...(e) existe somente na medidas em que e enquanto os seres humanos constatam-na como parte de seus mundos'. Ele finalmente, argumenta que atribuir a sociedade uma existência separada  e acima de seus membros é reificá-la. 


Ao enfatizar o meio pelo qual os indivíduos têm a habilidade de interpretar e atribuir significado a seu mundo social, Silverman em verdade dirige a atenção para a natureza 'voluntarista' das ati�vidades humanas, quando afirma, por exemplo, que 'através de sua interação os homens...modificam, trocam e transformam os significa�dos sociais'. 





Ao elaborar seu esquema de ação Silverman apresenta uma visão do mundo social que enfatiza a natureza processual dos afazeres hu�manos. É um mundo onde os atores humanos interpretam a situação em que se encontram e agem de maneira em que seja significativo para eles. A realidade social é então vista como sendo um processo de fluxo contínuo, como os seres humanos interpretam e redefinem, através de suas ações, o mundo social em que vivem.


Teoria Pluralista


A questão de poder e conflito dentro das organizações de há muito tem atraído a atenção dos teóricos de organização mas raramente têm recebido consideração sistemática e sustentada. Tentamos aqui argumentar que muitas das idéias e pesquisas encontradas com este interesse tem apontado na direção e gerado antecipado desenvolvimento de uma teoria pluralista de organizações característica do conflito funcionalista discutido no Capítulo 4. Tomados em conjunto, eles assentam as bases para análise das organizações como sistemas políticos pluralistas - de acordo com os quais as organizações e seus ambientes são vistos principalmente como arenas de conflito entre os indivíduos e os grupos cujas atividades são orientadas para a consecução de seus objetivos, valores e interesses pessoais. Muitas das teorias de organizações correntes contêm elementos deste ponto de vista, mas ficam distantes de uma teoria pluralista completamente desenvolvida. O poder e o conflito são freqüentemente estudados como fenômenos isolados ou usados como conceitos em esquemas guiados para fins mais amplos. Eles são raramente vistos como definidores da natureza da própria organização.


Como Eldridge e Crombie (1974) chamaram atenção, 





6. 
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