Aula 2 - As Grandes Escolas do Pensamento em
Administracao e sua Influéncia na POT

Vocé ja parou para pensar por que as empresas funcionam (ou nao funcionam) da maneira que funcionam
hoje? Por que algumas sao rigidas e cheias de regras, enquanto outras parecem mais flexiveis e focadas nas
pessoas? A resposta para essas perguntas esta profundamente enraizada na historia da administracao, um
campo que, a primeira vista, pode parecer distante da psicologia, mas que €&, na verdade, seu alicerce na
Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT).

Nesta aula, embarcaremos em uma jornada fascinante pelas grandes escolas do pensamento administrativo.
Nao se trata apenas de memorizar nomes e datas, mas de compreender como cada uma dessas abordagens
moldou a forma como as organizacdes sao estruturadas, como o trabalho é gerenciado e, crucialmente, como
as pessoas sao vistas e tratadas no ambiente corporativo. Ao final, vocé sera capaz de identificar as bases
tedricas que sustentam as praticas de gestao atuais, analisar criticamente seus impactos na saude mental e
no bem-estar dos trabalhadores, e aplicar esses conhecimentos para atuar de forma mais estratégica e
humana na POT.

Entender essas raizes € como ter um mapa para havegar pelos desafios contemporaneos do mundo do
trabalho, desde a gestao de equipes hibridas até a promocao da diversidade e inclusdo. Prepare-se para
conectar o passado ao presente e vislumbrar o futuro da atuacao do psicologo organizacional.



A Busca pela Eficiencia Maxima: O
Taylorismo e a Administracao Cientifica

[J Contexto Historico

Inicio do século XX: Revolucao Industrial em pleno vapor, fabricas crescendo exponencialmente e
demanda gigantesca por producao.

Imagine o cenario do inicio do século XX: a Revolucao Industrial em pleno vapor, fabricas crescendo
exponencialmente e uma demanda gigantesca por producao. No entanto, a organizacao do trabalho era
muitas vezes caotica, ineficiente e dependente da improvisacao. Era um periodo de grandes transformacoes,
onde a busca por otimizacao se tornou uma obsessao.

Nesse contexto, surge Frederick Winslow Taylor, um engenheiro mecanico que observou de perto a
ineficiéncia nas fabricas e propés uma abordagem revolucionaria: a Administracao Cientifica, ou Taylorismo.
Sua ideia era simples, mas poderosa: aplicar métodos cientificos para analisar e otimizar cada movimento,
cada tarefa, transformando a fabrica em uma maquina perfeitamente ajustada. Ele acreditava que, ao
padronizar processos e especializar funcdes, a produtividade aumentaria exponencialmente, beneficiando
tanto empregadores quanto empregados.

Divisao Clara Selecao Cientifica

Planejamento (geréncia) separado da execucao Trabalhadores escolhidos para cada funcao
(operarios) especifica

Treinamento Sistematico Remuneracao por Produtividade
Capacitacao padronizada e continua Incentivos financeiros baseados em resultados

Taylor defendia a divisao clara entre o planejamento (feito pela geréncia) e a execucao (feita pelos operarios),
a selecao cientifica dos trabalhadores para cada funcao, o treinamento sistematico e a remuneracao baseada
na produtividade. Para ele, o trabalhador era visto principalmente como uma peca da engrenagem, motivado
por incentivos financeiros e pela l6gica da maxima producao. Essa visao, embora tenha impulsionado a
industria, trouxe consigo uma série de criticas e desafios que a Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT)
viria a explorar profundamente.



Taylorismo na Lupa da POT: Eficiencia vs.
Bem-Estar

Apesar de sua inegavel contribuicao para a produtividade industrial, o Taylorismo rapidamente revelou seu
lado sombrio sob a 6tica humana. Ao focar exclusivamente na tarefa e na eficiéncia mecanica, a abordagem
de Taylor negligenciou aspectos cruciais da experiéncia humana no trabalho, como a motivacao intrinseca, a
satisfacao e o bem-estar psicoldgico. A repeticao exaustiva de movimentos, a falta de autonomia e a
despersonalizacao do trabalho levaram a problemas como a alienacao, o estresse e, em casos extremos, o
burnout.

Pense em um trabalhador que passa oito horas por dia apertando o mesmo parafuso, sem entender o
propdsito final de seu trabalho ou ter qualquer voz no processo. Essa monotonia e a auséncia de
significado podem ser devastadoras para a saude mental.

A POT moderna, alinhada com tendéncias como a ISO 45003 e as discussdes pos-pandemia sobre saude
mental no trabalho, busca ativamente reverter esses legados. Hoje, o enriquecimento do trabalho, a promoc¢ao
da autonomia e a criacao de ambientes psicologicamente seguros sao prioridades, reconhecendo que a
produtividade sustentavel depende diretamente do bem-estar dos colaboradores.

Um exemplo pratico da influéncia taylorista ainda presente, mas com adaptacdes, sao as linhas de montagem
automatizadas. Embora a automacao reduza a necessidade de movimentos repetitivos humanos, o desafio da
POT é garantir que os trabalhadores que supervisionam essas maquinas ou realizam tarefas complementares
tenham papéis mais significativos, com oportunidades de aprendizado e desenvolvimento, evitando a simples
substituicao de uma forma de alienacao por outra.

Conceito Foco Principal Visao do Trabalhador Impacto na POT
(Legado)
Taylorismo Tarefa e Eficiéncia Peca da engrenagem Enfase na

produtividade, mas
com criticas a
desumanizacao

POT Moderna Bem-Estar e Ser humano integral Busca por ambientes
Engajamento psicologicamente
seguros e trabalho
significativo



Fayol e a Estrutura Organizacional: A
Teoria Classica

Enquanto Taylor se debrucava sobre a otimizacao das tarefas no chao de fabrica, outro pensador, o francés
Henri Fayol, olhava para a organizacao como um todo. Ele percebeu que, para uma empresa ser bem-
sucedida, ndo bastava apenas ter operarios eficientes; era preciso uma estrutura sélida, com principios claros
de gestao que guiassem todos os niveis hierarquicos. Assim nasceu a Teoria Classica da Administracao,
focada na estrutura e nas funcdes da organizacao.

Fayol propds que a administracao deveria ser uma ciéncia ensinavel, baseada em principios universais. Ele
identificou 14 principios gerais da administracao, como a divisao do trabalho (especializacao), autoridade e
responsabilidade, disciplina, unidade de comando (um chefe para cada subordinado), unidade de direcao (um
plano para cada objetivo), entre outros. Para ele, a empresa era como um corpo humano, onde cada érgao
(departamento) tinha sua funcao especifica e todos trabalhavam em harmonia sob a coordenacao do cérebro
(a alta geréncia).

Funcoes Técnicas Funcoes Comerciais

Producao e operacoes Compras e vendas

Funcoes Financeiras Funcoes de Seguranca

Gestao de recursos Protecao de bens e pessoas

Funcoes Contabeis Funcoes Administrativas

Registros e balancos POCCC: Prever, Organizar, Comandar, Coordenar,
Controlar

Alem dos principios, Fayol também categorizou as seis funcdes essenciais de uma empresa: técnicas,
comerciais, financeiras, de seguranca, contabeis e, a mais importante para ele, as funcdées administrativas
(prever, organizar, comandar, coordenar e controlar — o famoso POCCC). Essa visao sistémica da organizacao,
com sua énfase na hierarquia, na comunicacao formal e na departamentalizacao, forneceu as bases para o
desenho organizacional que ainda vemos em muitas empresas hoje, influenciando diretamente como a POT
entende e atua na estrutura de cargos e fluxos de trabalho.



A Influéncia Fayolista na POT e os
Desafios Atuais

Os principios de Fayol, com sua énfase na hierarquia, na divisao do trabalho e na clareza de funcdes, ainda
sao visiveis em muitas organizacdes contemporaneas. A departamentalizacao, por exemplo, € uma heranca
direta de sua teoria, buscando agrupar atividades semelhantes para otimizar a gestao. No entanto, essa
estrutura, embora traga ordem e previsibilidade, também apresenta desafios significativos para a Psicologia
Organizacional e do Trabalho (POT).

[J Desafio Contemporaneo

A rigidez das estruturas fayolistas pode dificultar a comunicacao interdepartamental, criar silos de
informacao e reduzir a autonomia dos colaboradores, impactando negativamente a inovacao e a
agilidade.

A rigidez das estruturas fayolistas pode dificultar a comunicacao interdepartamental, criar silos de informacao
e reduzir a autonomia dos colaboradores, impactando negativamente a inovacao e a agilidade. Pense em uma
grande corporacao onde um projeto simples precisa passar por multiplas aprovacdes em diferentes
departamentos, cada um com sua propria burocracia. Essa lentidao pode gerar frustracao e desengajamento.
A POT atua justamente para mitigar esses efeitos, promovendo a comunicacao horizontal, desenvolvendo
liderancas que estimulem a colaboracao e redesenhando processos para serem mais fluidos e menos

engessados.

Estruturas Tradicionais Adaptacoes Modernas

e Hierarquia rigida e Estruturas mais horizontais

e Comunicacao vertical e Comunicacao multidirecional
e Departamentalizacao clara e Equipes multifuncionais

e Processos formais o Agilidade e flexibilidade

Com o advento do trabalho hibrido e remoto, a influéncia fayolista se depara com novos desafios. Como
manter a unidade de comando e a disciplina quando as equipes estao dispersas geograficamente? A POT
contribui ao desenvolver novas estratégias de lideranca a distancia, ferramentas de comunicacao eficazes e
modelos de avaliacao de desempenho que valorizem resultados em vez de apenas a presenca fisica,
adaptando os principios classicos a um cenario de trabalho mais flexivel e distribuido.



A Descoberta do Fator Humano: A Escola
das Relacoes Humanas

A medida que as teorias de Taylor e Fayol dominavam o cendrio administrativo, uma nova percepcao comecgou
a surgir: a de que o ser humano no trabalho era muito mais complexo do que uma simples peca de maquina
ou um componente de uma estrutura. A insatisfagcdo com a visao mecanicista e a crescente preocupacao com
a produtividade que nao se explicava apenas por fatores fisicos levaram a uma série de estudos que
mudariam para sempre a forma como as organizacdes viam seus colaboradores.
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Experiéncia de Hawthorne Objetivo Inicial

Realizada entre 1927 e 1932 na fabrica da Entender a relacao entre condicdes fisicas
Western Electric Company (iluminacgao, ruido) e produtividade
Descoberta Surpreendente Conclusao Revolucionaria

Produtividade aumentava independentemente Fatores sociais e psicoldgicos sao determinantes
das mudancas fisicas no desempenho

O marco dessa mudanca foi a famosa Experiéncia de Hawthorne, realizada entre 1927 e 1932 na fabrica da
Western Electric Company, nos Estados Unidos. Inicialmente, os pesquisadores, liderados por Elton Mayo,
buscavam entender a relagcdo entre as condi¢des fisicas de trabalho (iluminacao, ruido) e a produtividade.
Para a surpresa de todos, a produtividade aumentava independentemente das mudancas nas condicoes
fisicas, tanto quando elas melhoravam quanto quando pioravam. O que estava acontecendo?

"Efeito Hawthorne": O simples fato de os trabalhadores estarem sendo observados, de se sentirem
importantes e de terem a oportunidade de interagir e formar grupos informais, elevava sua moral e,
consequentemente, sua produtividade.

A conclusao foi revolucionaria: o simples fato de os trabalhadores estarem sendo observados, de se sentirem
importantes e de terem a oportunidade de interagir e formar grupos informais, elevava sua moral e,
consequentemente, sua produtividade. Esse fendmeno ficou conhecido como "Efeito Hawthorne". A partir dai,
a Escola das Relagcdes Humanas passou a focar na importancia dos fatores sociais e psicoldgicos no ambiente
de trabalho, como a lideranca informal, a comunicacao, a motivacao social e a satisfacao no trabalho. A
organizacao nao era apenas uma estrutura formal, mas também um complexo sistema social.



Relacoes Humanas e a POT
Contemporanea: Engajamento e Bem-
Estar

O legado da Experiéncia de Hawthorne e da Escola das Relagdes Humanas € imenso e forma a base de
grande parte da Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) contemporanea. A descoberta de que as
relacdes interpessoais, a comunicacao eficaz e a qualidade da lideranca sao tao, ou mais, importantes que as
condicdes fisicas e os incentivos financeiros, transformou a gestao de pessoas. Hoje, conceitos como
engajamento, cultura organizacional, feedback continuo e desenvolvimento de equipes sao pilares da atuacao
do psicologo organizacional.
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Bem-Estar Corporativo Clima Organizacional

Programas de wellness que reconhecem o impacto Pesquisas que avaliam a percepcao dos

do ambiente psicossocial na saude e performance colaboradores sobre o ambiente de trabalho e suas
dos colaboradores relacoes

s )

Desenvolvimento de Lideranca Seguranca Psicologica

Programas que promovem escuta ativa, empatia e Criacao de ambientes onde as pessoas se sintam
comunicag¢ao humanizada valorizadas, ouvidas e parte de algo maior

Pense em um programa de bem-estar corporativo ou em uma iniciativa de pesquisa de clima organizacional.
Ambos sao herdeiros diretos da Escola das Relacdées Humanas, pois reconhecem que o ambiente psicossocial
impacta diretamente a performance e a saude dos colaboradores. A POT aplica esses conceitos ao desenhar
programas de desenvolvimento de lideranca que promovam a escuta ativa e a empatia, ao criar canais de
comunicacao abertos e ao fomentar uma cultura de reconhecimento e valorizacao.

A conexao com as tendéncias atuais € evidente. A preocupacao com a Saude Mental e Bem-Estar no Trabalho
(Wellness Corporativo), alinhada com a ISO 45003, € uma evolucao direta da compreensao de que ambientes
psicologicamente seguros sao essenciais. A POT atua na prevencao ao burnout e na gestao do estresse,
criando espacos onde as pessoas se sintam valorizadas, ouvidas e parte de algo maior.

Conceito Foco Principal Visao do Impacto na POT (Legado)
Trabalhador

Taylor/Fayol Tarefa/Estrutura Peca/Funcao Eficiéncia, organizacao formal

Relacoes Pessoas/Grupo Ser social, Clima organizacional, engajamento,
Humanas motivado lideranca humanizada



Weber e a Racionalidade: A Teoria da
Burocracia

Enquanto as escolas anteriores se concentravam na eficiéncia da producao ou nas relacées humanas, o
socidlogo alemao Max Weber propds uma analise mais profunda sobre a estrutura de poder e autoridade nas
organizacoes. Ele observou que, a medida que as sociedades se tornavam mais complexas e as organizacoes
cresciam, era necessario um modelo de gestao que garantisse ordem, previsibilidade, equidade e, acima de
tudo, racionalidade. Assim, ele desenvolveu a Teoria da Burocracia.

[ Visao Original de Weber

Para Weber, a burocracia era o modelo ideal de organizacao, caracterizado por sua racionalidade
legal. Ele nao via a burocracia como algo negativo (como muitas vezes é percebida hoje), mas como
a forma mais eficiente e justa de administrar grandes empreendimentos.

Para Weber, a burocracia era o modelo ideal de organizagao, caracterizado por sua racionalidade legal. Ele
nao via a burocracia como algo negativo (como muitas vezes € percebida hoje), mas como a forma mais
eficiente e justa de administrar grandes empreendimentos, sejam eles publicos ou privados. Pense na
burocracia como um reldgio suico: cada peca tem sua funcao precisa, tudo € regulado por regras claras e
impessoais, e o funcionamento é previsivel e objetivo.
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Regras e Normas Formais  Hierarquia de Autoridade Impessoalidade

Conjunto escrito e documentado Estrutura de poder bem definidae O cargo importa, nao a pessoa que
de procedimentos clara O ocupa

04 05

Competéncia Técnica Profissionalizacao

Meritocracia na selecao e promocao Funcionarios especializados e dedicados

As principais caracteristicas da burocracia weberiana incluem: um conjunto de regras e normas escritas e
formais, hierarquia de autoridade bem definida, impessoalidade nas relacées (o cargo importa, ndo a pessoa),
competéncia técnica e meritocracia para a selecao e promocao, e a profissionalizacao dos funcionarios. Essa
abordagem buscava eliminar o favoritismo e a arbitrariedade, garantindo que as decisdes fossem tomadas
com base em critérios objetivos. Para a POT, a burocracia influenciou diretamente a criacao de estruturas de
cargos, processos de selecao baseados em competéncias e sistemas de avaliacao de desempenho.



As Disfuncoes da Burocracia e o Papel da
POT

Apesar de suas intencdes de racionalidade e equidade, a burocracia, na pratica, muitas vezes se desvia de
seu ideal, gerando o que chamamos de "disfungcoes". A rigidez excessiva das regras pode levar a lentidao
nos processos, a dificuldade de adaptacao a novas situacoes e a despersonalizacao das relacdes. O foco na
norma pode se sobrepor ao foco no cliente ou no resultado, criando a famosa "papelada" e a sensacao de
que a burocracia existe por si mesma, e nao para servir a um propasito.

Rigidez Excessiva Despersonalizacao

Lentiddo nos processos e dificuldade de Relacdes frias e impessoais que minam a
adaptacao a novas situacoes motivacao

Foco na Norma Silos Departamentais

Procedimentos se sobrepdem aos resultados e Dificuldade de comunicacao e colaboracao
ao proposito entre areas

Imagine a frustracao de um colaborador que precisa de uma decisao rapida, mas se vé preso em um labirinto
de formularios e aprovacdes, onde ninguém assume a responsabilidade final. Essa experiéncia pode minar a
motivacao, a criatividade e o senso de pertencimento. A Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT)
desempenha um papel crucial em mitigar essas disfuncdes. Ao invés de eliminar a burocracia (que tem seu
valor em garantir justica e controle), a POT busca humaniza-la e torna-la mais funcional.

Como a POT Atua Conexao com DE&I
e Promove cultura de feedback continuo A burocracia pode ser uma faca de dois gumes:
« Desenvolve liderancas flexiveis suas regras impessoais podem garantir equidade,

mas sua rigidez pode dificultar adaptacdes para

o Redesenha processos para agilidade S
grupos minoritarios.

e Equilibra regras com autonomia

Isso envolve promover uma cultura de feedback, desenvolver liderancas que saibam equilibrar regras com
flexibilidade, e redesenhar processos para serem mais ageis e centrados nas pessoas. No contexto da
Diversidade, Equidade e Inclusao (DE&I), a burocracia pode ser uma faca de dois gumes: por um lado, suas
regras impessoais podem garantir equidade nos processos seletivos e de promoc¢ao; por outro, sua rigidez
pode dificultar a adaptacao a necessidades especificas de grupos minoritarios ou a implementacao de
politicas mais flexiveis e inclusivas. A POT atua para que a burocracia sirva a equidade, e nao o contrario.



A Visao Holistica: Abordagem Sistemica

As escolas de pensamento que vimos até agora — Taylor, Fayol, Relacdes Humanas e Weber — embora
valiosas, tendiam a focar em partes especificas da organizac¢ao: a tarefa, a estrutura, as pessoas ou as regras.
No entanto, a realidade das organiza¢cdes € muito mais complexa e interconectada. Foi essa percepcao que
deu origem a Abordagem Sistémica na administracdo, que propde ver a organizagdo hao como um conjunto
de partes isoladas, mas como um sistema vivo e interdependente.

Pense no corpo humano: ele ndo € apenas um conjunto de 6rgaos (coracao, pulmdes, cérebro); é um
sistema complexo onde cada érgao influencia e € influenciado pelos outros. Uma disfuncdo em um érgao
afeta o todo.

Pense no corpo humano: ele ndo € apenas um conjunto de 6rgaos (coracao, pulmdes, cérebro); € um sistema
complexo onde cada 6érgao influencia e € influenciado pelos outros. Uma disfuncao em um érgao afeta o todo.
Da mesma forma, a Abordagem Sistémica entende a organizacao como um sistema aberto que interage
constantemente com seu ambiente (clientes, fornecedores, concorrentes, governo). Ela recebe "entradas"
(recursos, informacdes), processa-as internamente e gera "saidas" (produtos, servicos, resultados).

Feedback Entradas
Recursos,
Lacos devolvem ao . .
. informacdes,
ambiente
pessoas
, Processos
Saidas
. Internos
Produtos, servicos, ‘ 5
resultados Trans orm?gao e
operacgoes

Essa perspectiva holistica € fundamental para a Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT), pois permite
analisar os fendmenos organizacionais de forma integrada. Um problema de comunicacao, por exemplo, nao
é visto isoladamente, mas como um sintoma de uma disfuncao no sistema de interacdes. A POT utiliza essa
abordagem para entender como as mudancas em uma area (como a implementacao de um novo software)
podem impactar outras areas (como a motivacao da equipe ou a cultura organizacional), permitindo
intervencdes mais eficazes e abrangentes.



Flexibilidade e Adaptacao: Abordagem
Contingencial

Se a Abordagem Sistémica nos ensinou a ver a organizacao como um todo interconectado, a Abordagem
Contingencial nos trouxe uma licdo ainda mais crucial: ndo existe "uma melhor forma" de administrar. O que
funciona para uma empresa em um determinado contexto pode nao funcionar para outra, ou para a mesma
empresa em um momento diferente. Tudo depende das variaveis contingenciais, ou seja, das circunstancias

especificas.

[0 Principio Central

A estrutura organizacional, os estilos de lideranca, 0os processos e as estratégias devem ser flexiveis
e se adaptar as caracteristicas do ambiente externo e as variaveis internas.

Imagine um camaleao: ele muda de cor e se adapta ao ambiente para sobreviver. Da mesma forma, a
Abordagem Contingencial defende que a estrutura organizacional, os estilos de lideranga, 0s processos e as
estratégias devem ser flexiveis e se adaptar as caracteristicas do ambiente externo (mercado, tecnologia,
cultura) e as variaveis internas (tamanho da empresa, tecnologia utilizada, estratégia adotada). Nao ha uma
receita de bolo universal; a eficacia da gestao é contingente.
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Analise do Contexto Diagnostico Solucoes Adaptadas
|dentificar variaveis ambientais Compreender desafios Propor intervencoes
e internas especificos contextualizadas

Para a Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT), essa abordagem ¢ libertadora e desafiadora. Ela exige
que o psicologo seja um analista perspicaz do contexto, capaz de identificar as variaveis que influenciam o
comportamento organizacional e de propor solucdes adaptadas. Por exemplo, uma startup de tecnologia em
constante inovacao precisara de uma estrutura mais organica e flexivel, com liderancgas participativas,
enquanto uma industria tradicional com processos padronizados pode se beneficiar de uma estrutura mais
formal. A POT aplica a contingéncia no desenho organizacional, na gestdo da mudancga e no desenvolvimento
de liderancas situacionais, que ajustam seu estilo conforme a equipe e a tarefa.



Integrando as Abordagens: Sistémica,
Contingencial e o Futuro da POT

As abordagens Sistémica e Contingencial, embora distintas, se complementam de forma poderosa. A visao
sistémica nos da a compreensao de que a organizacao € um organismo vivo, com partes interdependentes
que interagem com o ambiente. A visao contingencial nos ensina que esse organismo precisa ser capaz de se
adaptar, ajustando sua estrutura e seus processos as demandas e oportunidades desse ambiente em
constante mudanca. Juntas, elas formam a base para uma compreensao dindmica e adaptativa da gestao.

Visao Sistémica Visao Contingencial
Organizacao como sistema vivo Ve G Adaptacao continua ao contexto
e interdependente e variaveis
Resultado Atuacao da POT
Equilibrio entre eficiéncia, bem- M @ Analise integrada e intervencdes
estar e sustentabilidade contextualizadas

Pense em uma empresa que decide implementar o trabalho hibrido. A abordagem sistémica nos faria analisar
como essa mudanca impacta todos os subsistemas: a comunicacao interna, a cultura organizacional, a gestao
de desempenho, a saude mental dos colaboradores e até mesmo a infraestrutura fisica. A abordagem
contingencial nos diria que ndo ha um modelo hibrido "perfeito"; ele precisara ser adaptado a cultura
especifica da empresa, ao tipo de trabalho realizado, ao perfil dos colaboradores e as condicdes do mercado.

O Psicélogo como Agente de Foco Estratégico
Transformacao o o .
O psicodlogo organizacional, munido dessas
e Nao busca solugoes prontas perspectivas, torna-se um agente de transformacao
« Analisa o contexto profundamente capaz de navegar pela complexidade, sempre com

. . . A o foco no equilibrio entre eficiéncia, bem-estar e
e Diagnostica desafios sistémicos

sustentabilidade.
e Propode intervencodes integradas

e Considera interdependéncias

O psicologo organizacional, munido dessas perspectivas, torna-se um agente de transformacao capaz de
navegar pela complexidade. Ele nao busca solucdes prontas, mas analisa o contexto, diagnostica os desafios
e propde intervencdes que considerem a interdependéncia das partes e a necessidade de adaptacao
continua. As escolas do pensamento administrativo, desde Taylor até as abordagens mais recentes, nao sao
apenas capitulos de um livro de histoéria; sao lentes através das quais podemos entender e moldar o futuro do
trabalho, sempre com o foco no equilibrio entre eficiéncia, bem-estar e sustentabilidade.



Consolidacao e Autoavaliacao

Chegamos ao fim de nossa jornada pelas grandes escolas do pensamento em administracao. Vimos como a
busca pela eficiéncia de Taylor e a organizacao estrutural de Fayol langaram as bases da gestao, mas também
geraram desafios humanos. A Escola das Relacdes Humanas nos lembrou que as pessoas hao sao maquinas,
e Weber nos mostrou a importancia da racionalidade e da equidade, apesar das disfuncées burocraticas. Por
fim, as abordagens Sistémica e Contingencial nos ensinaram a ver as organizacées como organismos Vivos e
adaptaveis.

J Em pratica

Para o psicologo organizacional, compreender essas escolas € essencial para diagnosticar
problemas, propor solucdes e atuar estrategicamente. Seja ao redesenhar um processo,
implementar um programa de bem-estar ou gerenciar uma mudancga cultural, o conhecimento
dessas bases permite uma atuacao mais consciente e eficaz, equilibrando as necessidades da
organizacao com o bem-estar de seus colaboradores.

Autoavaliacao

1 AQual das escolas do pensamento administrativo focou primeiramente na
otimizacao das tarefas e na padronizacao dos movimentos no chao de fabrica?

a) Teoria Classica da Administracao

b) Escola das Relacdées Humanas

c) Administragcao Cientifica (Taylorismo)
d) Teoria da Burocracia

2 A Experiéncia de Hawthorne foi fundamental para qual escola de pensamento,
ao revelar a importancia dos fatores sociais e psicoléogicos no ambiente de
trabalho?

a) Abordagem Sistémica

b) Escola das Relacdes Humanas
c) Teoria da Burocracia

d) Administracao Cientifica

3 Max Weber propds um modelo de organizacao baseado em regras formais,
hierarquia e impessoalidade, buscando racionalidade e equidade. Qual o nome
dessa teoria?

a) Teoria Classica

b) Abordagem Contingencial
c) Teoria da Burocracia

d) Administracao Cientifica

4 A abordagem que defende que nao existe uma Unica "melhor forma" de
administrar, pois a estrutura e os processos devem se adaptar as variaveis do
ambiente e internas da organizacao, é a:

a) Teoria Classica

b) Abordagem Sistémica

c) Escola das Relacdes Humanas
d) Abordagem Contingencial

5 Questao Dissertativa

Discorra sobre como a Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) pode atuar para mitigar as
disfuncdes da burocracia, sem necessariamente elimina-la, e como isso se conecta com as discussodes
atuais sobre Diversidade, Equidade e Inclusao (DE&I).

Gabarito 1.¢)|2.b)|3.¢c)| 4. d)



Proximos Passos e Recursos

Proxima Aula

Na Aula 3, aprofundaremos em "Etica e Atuacao Profissional em POT no Brasil", explorando os principios
gue guiam a pratica do psicoélogo organizacional e os desafios éticos contemporaneos.

Recursos Adicionais

Livro

E] Chiavenato, I. (2014). Introducao a Teoria Geral da Administracao.

Para aprofundar nas bases de cada escola e compreender suas aplicacdes praticas.

Artigo
"A Psicologia Organizacional e do Trabalho e os desafios da contemporaneidade"

Para conectar as teorias classicas com a pratica atual da POT e as tendéncias emergentes.

Podcast

"RH em Pauta"

Episddios sobre cultura organizacional e bem-estar, para exemplos praticos de aplicacao dos
conceitos estudados.

() NOTA IMPORTANTE

As informacgdes regulatérias/legais/técnicas desta aula estao atualizadas até 2025. Consulte sempre
fontes oficiais para verificar alteracoes.



