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Apresentacao

A administragcdo € um assunto abrangente e fascinante tanto na esfera publica quanto
privada. A administragcao visa identificar o melhor uso para os recursos e competéncias organi-
zacionais. Nos ultimos anos, o campo da administracdo tem experimentado notario avanco na
producao cientifica enraizada nas caracteristicas brasileiras de mercado, de regulamentagao
e competitividade. Além disso, ocorreram avangos em campos significativos que compdem o
estudo da administracdo. Assim, este livro € o resultado de uma cuidadosa selegéo de artigos
que interpreta a administracdo em seus diferentes prismas contribuindo para uma visao clara e
concisa dos estudos da area.

O vasto escopo do livro permite ao leitor desenvolver uma leitura atenta conectando te-
oria e praticas. Apesar das inumeras vantagens desta abordagem abrangente, o livro é dirigido
aqueles que ja possuem um conhecimento na area.

Nesta oba, o primeiro capitulo se preocupa em apresentar um estudo recente que tem
como pano de fundo a Pandemia do COVID-19. Assim, o capitulo avalia a arrecadagao dos im-
postos de competéncia municipal nas 10 maiores capitais brasileiras no ano de 2020.

O segundo capitulo enfoca o papel da mudanga. No atual cenario, as mudangas sao
constantes. Desta forma, o capitulo releva em detalhes o caso de mudanga promovida em orga-
nizagao industrial tradicional do setor de produg¢ao de alimentos.

O terceiro capitulo mergulha na administragao publica mostrando a omissao do estado
como politica publica de enfrentamento ao trafico de drogas frente a organizagao do narcotrafico
na fronteira Peru, Bolivia e Acre considerando as implicagdes com a violéncia urbana no referido
Estado brasileiro.

O quarto capitulo langa luz a outra tematica latente no campo da administragao protecao
do meio ambiente. Assim, o capitulo apresenta uma discussao sobre legislagao, direitos e deve-
res.

O quinto capitulo apresenta a implantagdo do parque cientifico e tecnolégico da Uni-
versidade Tecnoldgica Federal do Parana. A criacdo de instituicbes que fomentem a inovagao
€ essencial para buscar novas solugdes para problemas atuais. Adicionalmente, o capitulo des-
creve o processo de interagdo entre governo, empresas e universidade, criando um habitat de
inovacao.

O sexto capitulo apresenta um estudo que investiga a efetividade do uso de aplicativos
governamentais no municipio de Guarabira como instrumento de desenvolvimento democratico
na percepg¢ao dos moradores.

O sétimo capitulo demonstra a necessidade da comunicagao gerencial e do planejamen-
to estratégico em uma empresa. Assim, o capitulo evidencia o quanto o planejamento estratégi-
Co, a comunicagao gerencial e a saude da empresa estao interligadas.

O oitavo capitulo descreve a gestdao do conhecimento e o processo do aprendizado or-



ganizacional no SENAC/RS. O artigo identifica fatores propulsores da gestdao do conhecimento
e caracteriza como ocorre a apropriacao, disseminacao e o uso de conhecimento nas Unidades
participantes do SENAC/RS.

A partir da analise dos capitulos, pode-se mencionar que o livro apresenta tépicos como:
gestdao da mudanga, inovagao, sustentabilidade ambiental, gestdo do conhecimento, planeja-
mento estratégico, politicas e praticas em gestao publica.

Boa Leitura!

Prof.? Dr.2 Ingridi Vargas Bortolaso
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O estudo apresentado neste artigo descreve o caso da mudanga promovida em organizagao
industrial tradicional do setor de produgao de alimentos na regidao metropolitana de Curitiba-Pr.
Este trabalho retrata o processo de mudanca que foi implementado na empresa por meio de um
processo de consultoria empresarial. Durante o trabalho realizou-se o diagndéstico da situagao da
organizacgao por meio de ferramentas como pesquisa de clima organizacional, workshops e por
meio da iniciativa denominada como converse com a diretoria. Desta forma foi possivel com-
preender o andamento das atividades e elaborar proposta de mudanga organizacional. A revisao
de literatura do estudo apresenta conceitos sobre mudanga organizacional, tipos de mudanca e
resisténcia a processos de mudancga. De posse destas informacdes elaborou-se o plano de mu-
danga na organizagéo, sendo este um plano de mudanga de segunda ordem. Como principais
resultados deste processo de mudanga organizacional ocorreram desligamentos de colaborado-
res, promogoes internas, ingresso de novos funcionarios na empresa. Ainda como resultados do
processo destacam-se a melhoria da produtividade, a exclusao das horas extras bem como a
melhora do aproveitamento da capacidade produtiva da empresa.

Palavras-chave: diagnéstico. mudancga organizacional. tipos de mudanca.

ﬂlStl‘ﬂGt

The study presented in this article describes the case of the change promoted in the traditional
industrial organization of the food production sector in the metropolitan region of Curitiba-Pr. This
work portrays the change process that was implemented in the company through a business con-
sulting process. During the work, a diagnosis of the organization's situation was carried out throu-
gh tools such as the organizational climate survey, workshops and through the initiative known as
talk to the board. In this way, it was possible to understand the progress of activities and prepare
a proposal for organizational change. The literature review of the study presents concepts about
organizational change, types of change and resistance to change processes. With this informa-
tion, a plan for change in the organization was prepared, which is a second-order change plan.
The main results of this organizational change process were employee dismissals, internal pro-
motions, and the entry of new employees into the company. Also, as a result of the process, the
improvement in productivity, the exclusion of overtime hours as well as the improvement in the
use of the company's productive capacity stand out.

Keywords: diagnosis. organizational change. types of change.



INTRODUGAO

A evolugdo da humanidade caracteriza um longo processo de mudanga e adaptagao.
Formas de cultivo, processamento e distribuicdo de produtos vem sofrendo processos de mu-
danga constantes, ora promovidos por recursos tecnoldgicos, ora impulsionados por demandas
de clientes ou por pressoes da sociedade em relagdo as questdes ambientais. Quando se trata
de uma empresa € possivel afirmar que estas tem passado por constantes mudancas desde a
criagdo da maquina a vapor por James Watt em 1769, sendo esta mudanga denominada de pri-
meira revolugao industrial. Daquela época até os dias atuais a humanidade presenciou mudan-
c¢as na melhoria da qualidade de vida, em habitacdo e conforto do lar, na forma de transportes,
na oferta de produtos e servigos e em suas vidas com a evolugao da industria de medicamentos.

Vivemos por mais tempo; segundo dados das Nacgdes Unidas em 1960 a estimativa de
vida era de 52,5 anos, em 2019 esta expectativa atinge os 72,6 anos. O fato de vivermos mais
nos coloca na posi¢cao de experimentarmos mais processos de mudancas, tanto em nossa vida
pessoal quanto no ambiente de trabalho. Este ultimo passou e tem passado por transformacdes
relevantes nas ultimas décadas representadas por transformacdées como mecanizacédo da pro-
dugédo, depois para conceitos modernos como automagao da produgao e agora passamos pela
quarta revolugao industrial que tem bases na inteligéncia artificial e internet das coisas.

Para uma empresa sobreviver neste ambiente de mudangas constantes precisa, ao me-
nos, adaptar-se aos modelos de mudancga para alavancar vantagens competitivas. Diante deste
cenario é que se elaborou o objetivo geral deste artigo: Apresentar o caso das mudangas promo-
vidas em empresa do setor de alimentos da regiao metropolitana de Curitiba-Pr.

Norteando a pesquisa foram compilados os objetivos especificos: a) definir comporta-
mento organizacional, b) definir mudanga organizacional, c) apresentar os tipos de mudanga
organizacional, d) descrever sobre resisténcia a mudanga organizacional.

REVISAO DE LITERATURA

Com a intengao de contextualizar o leitor sobre o tema da mudancga nas organizagdes &
necessario, preliminarmente, escrever sobre conceitos de comportamento organizacional (CO)
pois sdo complementares ao se considerar a 6tica das organizagdes. A evolugao das técnicas de
gestao de pessoas propiciou o cuidado detalhado as questdes inerentes ao comportamento das
pessoas nas organizagdes. Desta forma o comportamento organizacional estuda as atitudes dos
individuos nas organizagdes,segundo (MEDEIROS, (2003).

Segundo as literaturas pesquisadas para este artigo foi em 1966 que Pugh definiu com-
portamento organizacional como o estudo das atitudes dos individuos e grupos no ambito das
organizagdes bem como o impacto destas na gestdo. Mais tarde, em 1978 Miles e Snow, descre-
veram que o comportamento tem relagéo direta com as condi¢des ambientais e decisbes toma-
das por dirigentes nas organizagdes com o proposito de melhora-las como um todo. Tal conjunto
de acbes afeta o desempenho das pessoas e consequentemente a produtividade.

Na década de 1980, Staw (1984) apresentou o conceito de CO como area multidiscipli-
nar que estuda o comportamento do individuo dentro das organizag¢des, a reunidao destes em
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grupos e a propria estrutura comportamental da organizagcdo. Na década seguinte, 1990, Wagner
[Il e Hollenbeck (1999) afirmaram que CO é uma area de estudo que busca prever, compreender
e busca modificar o comportamento do individuo e dos grupos nas organizagées com a finalida-
de de melhorar o ambiente empresarial.

Segundo Quadros e Trevisan (2002) CO avalia questdes relacionadas ao individuo e
grupos nas organizagdes envolvendo a compreensao de lideranga e poder, motivagéo, percep-
¢ao, atitude, processos de mudancas, conflito e vinculos com o trabalho.

E, Robbins (2010) afirma que o comportamento organizacional se refere ao estudo sis-
tematico de atitudes e agdes das pessoas nas organizagées em que atuam. Desta forma estes
estudos consideram trés elementos fundamentais: individuos, grupos e estrutura nas organiza-
coes.

Para Chiavenato (2005):

[...] o comportamento organizacional é o estudo da dindmica das organizagbes e como
0s grupos e pessoas se comportam dentro delas. E uma ciéncia interdisciplinar. Como a
organizagao é um sistema cooperativo racional, ela somente pode alcangar seus objetivos
se as pessoas que a compode coordenarem seus esforgos a fim de alcancgar algo que indi-
vidualmente jamais conseguiriam.” (CHIAVENATO, 2005, p. 6).

Na percepgao de Bergue (2010) o comportamento na organizagao € entendido como um
campo de estudo que tem por objetivo antever, explicar e compreender o comportamento das
pessoas nas organizagdes em suas relagdes de trabalho sejam elas com colegas ou superviso-
res ou ainda com clientes e fornecedores. Nesse sentido se faz relevante conhecer o comporta-
mento do individuo bem como o que o motiva na empresa.

E, Cintra e Dalbem (2016) enfatizam:

[...] o comportamento organizacional tem por objetivo estudar as relagées humanas dentro
das organizagbes. Desse modo, trata da relagédo do individuo com o desempenho organi-
zacional, com a produtividade, com a qualidade do trabalho, com os produtos e servigos
oferecidos e também com a qualidade de vida dos colaboradores dentro de uma organiza-
¢do. (CINTRA E DALBEM, 2016, p.10).

Diante de tais definicdes elaborou-se o Quadro 1 que contém os principais elementos do
comportamento organizacional:

Quadro 1 - Definigoes de CO compiladas

Autor Conceito

Pugh 1966

Staw 1984

\éV:g&ﬁrsllzlbglflenbeck 1999 Estudo das atitudt_as dgs individuos e

Chiavenato 2005 grupos nas organizacoes.

Bergue 2010

Dalben 2016
Estudo das atitudes dos individuos
€ grupos nas organizagdes e sua

Quadros e Trevisan 2002 relagdo com motivagao, lideranga e
mudanca.

Elaboragao: Autores, 2021.

A partir das consideragdes sobre comportamento organizacional sdo apresentadas as
pesquisas referentes a mudanga organizacional pertinentes ao objeto de estudo do artigo.

No entendimento de Basil e Cook 1974 os elementos fundamentais da mudanga orga-
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nizacional tém relagdo com a tecnologia, comportamento social e estruturas. Na concepgao dos
autores a maioria das empresas passa por processos de mudangas quando se encontra em
momentos de crise, uma abordagem reativa a situagdes pontuais. Citam ainda que s&o poucos
0s casos de atitudes proativas de mudanca. Quando organizagdes se encontram em situagao de
dificuldade € despertada a urgéncia para a mudancga.

E, Shirley (1976) destaca ainda que a mudanga € um processo exdégeno causado por for-
cas tecnolodgicas e limitagdes ambientais que criam uma necessidade de mudanga na empresa,
de certa forma gerando um processo de crise.

Em 1980, Judson (1980, p. 24) definiu a mudanca “como qualquer alteracao iniciada
pela administragcdo na situacdo ou no ambiente de trabalho de um individuo.” A motivacao para
tais propostas de mudangas pode ser reativa ou proativa e afeta aos individuos na organizagao
independente da aceitagao.

Ja, Wood Jr. (1995) complementa os conceitos de Basil Cook (1974) ao afirmar que as
mudangas também representam alteragbées de cunho estratégico, cultural, tecnolégico e humano
no ambiente das empresas. O autor considera fatores como planejamento estratégico e tecnolo-
gias uma fonte de entrada para a mudanca permeando todas as organizagdes e colaboradores
destas.

E, Chiavenato (1996) afirma que a mudanca é a passagem de um estado para outro,
esta passagem ocorre por meio da transformacao sendo que a modelagem da mudanga depen-
de da situagao da empresa.

Silva (2001) complementa:

[...] a mudanca &, antes de tudo, um processo que se concretiza socialmente nas intera-
¢bes do dia-a-dia e que, para ser plenamente compreendido, ndo pode deixar de levar em
conta o contexto no qual se desenvolve, bem como outras dimensdes importantes, rela-
tivas a agao social na organizagao e as pessoas que dela participam. (SILVA, 2001. p. 6)

Na perspectiva de Robbins (2010) a mudanga tem ocorrido nas organizagdes impulsio-
nada pela tecnologia, competicdo e tendéncias sociais. Tem ocorrido de forma rapida e obriga
as organizagdes a tomarem decisbes assertivas e de forma agil. O autor amplia o conceito infor-
mando que ha seis fatores que conduzem a mudanga nas organizagdes: (1) a natureza da forga
de trabalho, (2) tendencias sociais, (3) choques econdmicos, (4) politicas mundiais, (5) tecnolo-
gia e (6) concorréncia. Estes elementos acabam por conduzir a organizacao a tipos especificos
de mudanca. Para o autor ha dois tipos de mudangas nas organizagdes: a de primeira ordem
que pode ser entendida como processo de mudanca linear, de modo continuo e que nao altera
o status dos individuos na empresa. Por outro lado, a mudanga de segunda ordem é radical,
vertical e altera o status dos individuos na empresa, representa profundas transformacdes no
sistema organizacional.

Segundo Chiavenato (1996) as mudangas organizacionais podem ser classificadas em
quatro tipos:

a) fisicas que incluem mudangas em maquinas, estruturas e equipamentos;
b) l6gicas que incluem as mudangas em missao, visao e objetivos da empresa;

c) estruturais que incluem a revisédo e redesenho de cargos, niveis hierarquicos e proces-
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sos de comunicagao empresarial e

d) comportamentais que envolvem comportamentos das pessoas, relagdes interpesso-
ais, processos de comunicagao e os paradigmas da organizagao.

Conforme MintzBerg Ahlstrand e Lampel (1998) podem ocorrer a micromudanga ou a
macromudanca. Quando se refere a micromudanga os autores incluem aquelas que causam
impactos moderados como o redesenho de cargos, langamento de novos produtos ou a tro-
ca de determinadas liderancas. No oposto, a macromudancga € uma profunda reflexdo sobre a
empresa que envolve reposicionamento no mercado, redesenho geral da estrutura de cargos e
alteragao das liderancgas. O processo de mudanga nas organizagdes varia de acordo com o tipo
a ser realizado, de acordo com o tamanho da organizagdo e com o entendimento em relagéo a
necessidade de transformac&o no negocio. Haja vista, os autores afirmam que fatores como tec-
nologia e pressoées sociais sao fontes de mudanga para as empresas continuarem ativas em seu
mercado. Torna-se imperativo que cada organizagao busque por seus processos de mudanga e
envolva seus colaboradores.

O processo de mudanga € composto por oito fases segundo Kotter (1997), séo elas:
a) senso de urgéncia: descongelar a organizagao justificando a importancia de mudancga;

b) criar uma colisdo: trazer individuos comprometidos para auxiliar no processo de mu-
danca;

c) criar plano de mudanca: definir quais mudangas e como seréo feitas;
d) comunicar a mudanca: informar processos de mudanga aos envolvidos na empresa,;
e) promover as mudangas: executar planos de agdo de mudanga;

f) criar tarefas de curto prazo: usar as realizagbes de curto prazo para promover senso
de necessidade e sucesso das mudangas promovidas;

g) consolidar mudangas: promover mudangas em cascata envolvendo mais colaborado-
res na organizagao e

h) incorporar as mudancgas na cultura: recongelar a estrutura até que sejam necessarias
novas intervengdes de mudanca.

Todo processo de mudancga € obstruido por formas de resisténcia, pois mudar significa
alterar o modo como as pessoas atuam nas organizagdes, logo mudancas representam mais ta-
refas, novos modelos de atuagéo e novas responsabilidades. Estes elementos acabam gerando
resisténcias por parte dos colaboradores em decorréncia destas alteragdes na zona de conforto
de cada um. Para Chiavenato (1996) a resisténcia a mudanga ocorre de trés formas: (a) resis-
téncias por aspectos légicos que envolve todo o processo de adaptagao ao novo; (b) resisténcias
por aspectos psicoldgicos que envolve certo receio pelo ndo conhecimento do futuro e quebra
da chamada zona de conforto; e (c) resisténcias por aspectos sociolégicos que envolvem as re-
lagdes entre os individuos e seus interesses nas empresas.

Segundo Palmer, Dunford e Akin (2009) a resisténcia a mudanga se origina a partir da in-
tegracao do individuo na organizagao, pois dele é esperado a adequagao ao modo de operagao
e quando este acontece fica pleno o desenvolvimento das tarefas deste individuo, logo mudan-
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¢as sao vistas como novos processos de adaptagao e quebra da estabilidade em seus projetos
pessoais.

Para Robbins (2010) as agdes de resisténcia podem ocorrer de varias formas sendo: (a)
boicote por parte dos colaboradores; (b) aumento de erros; (c) falta de motivagéo e (d) organi-
zacao de coalizbes de resisténcia ao processo de mudanga. E, segundo McShane e Steven L.
(2013) a resisténcia aos processos de mudanga pode gerar paralisagdes agressivas na tentativa
de manter os velhos habitos desacreditando o processo de mudancga. Os autores descrevem ain-
da que algumas das razoes para tais atitudes sao o medo do desconhecido, a quebra do status
quo, a dindmica das equipes e a incongruéncia dos sistemas organizacionais.

O fato concreto em relagdo aos processos de mudangas nas organizagdes é que 0s
mesmos promovem alteragdo na zona de conforto de cada um, forgando a alteragdes no com-
portamento, maior interacédo e uso de habilidades, as quais até entdo ndo eram solicitadas, logo
processos de mudanga geram mais trabalho e uso da capacidade de raciocinio por parte do
todos os envolvidos na empresa.

Diante de tais referenciais conclui-se a revisdo de literatura concernente ao tema do arti-
go. Os tépicos seguintes descrevem a metodologia e a analise de resultados conforme o objetivo
geral.

METODOLOGIA

O artigo em questao € um estudo de caso definido por Prodanov (2013) como um estudo
que:
[...] consiste em coletar e analisar informacdes sobre determinado individuo, uma familia,
um grupo ou uma comunidade, a fim de estudar aspectos variados de sua vida, de acordo
com o assunto da pesquisa. E um tipo de pesquisa qualitativa e/ou quantitativa, entendido
como uma categoria de investigacdo que tem como objeto o estudo de uma unidade de
forma aprofundada, podendo tratar-se de um sujeito, de um grupo de pessoas, de uma

comunidade etc. Sdo necessarios alguns requisitos basicos para sua realizagdo, entre os
quais, severidade, objetivacao, originalidade e coeréncia. (PRODANOV, 2013, p. 60)

Este estudo de caso foi realizado em uma em uma organizagédo do ramo alimenticio
localizada na regido metropolitana de Curitiba-PR. O processo de mudanca foi conduzido pelos
gestores da organizacao orientados por profissional da area de Administragao devidamente re-
gistrado no Conselho de Administragao que participou do processo como consultor contratado.

Desta forma é correto afirmar que a metodologia utilizada neste estudo foi a da pesqui-
sa-agao que segundo Prodanov (2013) trata-se de uma forma de interagdo do pesquisador na
acao da resolugao de algum problema individual ou coletivo.

RESULTADOS

A organizagcdo em que o processo de mudancga foi realizado pertence a uma familia
tradicional de empreendedores da regiao de Curitiba-PR. Esta na quarta geragcao de empreen-
dedores e neste momento atuam no ramo de produtos alimenticios em uma organizagdo com
mais de 30 anos de atuagao. A transigdo da gestao deu-se com o falecimento do gestor fundador
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que representava a segunda geragao de empreendedores, pessoa de sucesso reconhecida na-
cionalmente por premiagdes pelo trabalho, seriedade e pela forma de condugdo dos negocios.

No ano de 2019 os herdeiros da empresa passam a administrar o negécio elencando
as prioridades de gestdo bem como as pautas de mudangas desejadas pela nova gestéo para
adaptar-se as exigéncias de mercado. Neste momento houve participagao ativa do setor de
gestdo de pessoas que organizou um evento chamado de café com a diretoria com objetivo de
obter a percepcéo dos colaboradores da empresa em relagao a gestdo que envolvia os setores
administrativos, produtivos e geréncia industrial. A fabrica contava com um gerente industrial que
conduzia todas as atividades de programacgao e controle da produgéao, atividades de qualidade
e de logistica da empresa além de ter poder para negociacdo com clientes e fornecedores, si-
tuacao que causava desconforto nos novos gestores da organizacao devido as divergéncias de
pensamento.

Diante de tal cenario, em julho de 2019, a empresa contrata um consultor em gestéo para
realizar um diagnostico organizacional. A principio, o consultor participou dos cafés com a dire-
toria organizados pelo setor de recursos humanos e conversou com as liderangas de produgao
para obter o cenario da empresa. Foi realizada uma pesquisa de clima organizacional para que
todos os colaboradores tivessem a oportunidade de expressar-se sobre a empresa.

O resultado da pesquisa de clima deixou claro pontos falhos da gestdo como pressao
para realizacao de horas extras, tratamentos diferentes para determinados colaboradores, au-
séncia de um processo de planejamento e controle de produgéo, isolamento do setor de qualida-
de e auséncia de padronizacio de processos dentre outros aspectos. Além do mais foi possivel
constatar o exercicio do poder coercitivo por parte do gerente industrial.

Apods analise preliminar da situacdo da empresa foram conduzidas conversas técnicas
sobre as responsabilidades de cada colaborador envolvido nos processos de coordenacgao e
gestdo da organizacdo. Chegou-se a conclusdo que as informagdes eram filtradas de modo a
apresentar para a diretoria um cenario favoravel independente da realidade.

A partir de tal premissa é sugerido pelo consultor um processo de mudancga radical na
empresa que, a principio, gerou certo desconforto em decorréncia do tempo de trabalho e posi-
¢ao no organograma das pessoas citadas como mudangas necessarias ao bem da organizagao.
Tratou-se de um processo de argumentagao em reunides durante os quatro meses seguintes,
neste periodo foi possivel obter com maior clareza a necessidade da mudanca em decorréncia
de fatos que foram confirmados por numeros apresentados pelo departamento de custos e pelo
setor de planejamento e controle de producgao (PCP) que foi implementado com a contratagao de
um profissional da area de Administragao experiente em processos de PCP e logistica.

Com os fatos e elementos necessarios em maos era chegada a hora da tomada final de
decisao sobre como proceder a mudancga radical na empresa promovendo também um choque
de cultura. O objetivo daquele momento em diante passa a ser fazer diferente para melhorar os
resultados. Desta forma no inicio do ano seguinte é realizada a mudanga com a saida de pesso-
as consideradas fundamentais para a organizagao. Certo receio rondava os corredores, afinal de
contas a empresa parecia ser dependente do conhecimento tacito de alguns colaboradores que
exerciam poder de varias formas.

O fato ocorreu, alguns colaboradores ficaram estarrecidos com o desligamento de pes-
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soas consideradas fundamentais. Contudo, no dia seguinte, as pessoas estavam realizando
suas tarefas, a produgédo aconteceu, vendas ocorreram e tudo transcorreu conforme planejado
inicialmente. Aquele impacto fora absorvido. O ano de 2020 continuou sendo um ano de transfor-
macao, treinamentos e reunides de apresentagao de resultados foram implementados. Mudan-
cas aconteceram em varios setores, outras liderangas que nao atendiam aos propésitos da nova
gestéo acabaram sendo desligadas. O redesenho de cargos aconteceu naturalmente em todos
os departamentos. A organizagdo passava por um processo de redugao planejada de cargos
(downsizing).

Foi criado um grupo denominado de “G4” composto por colaboradores que passaram a
fazer gestao técnica nas areas de Producao, Qualidade, Financas e Vendas.

Em linhas gerais, o resultado do processo mudanga proporcionou:

a) Eliminacdo do volume de horas extras constantes na empresa;

b) Quadro de colaboradores reduzido em 25%;

c) Melhoria no aproveitamento da capacidade produtiva instalada;

d) Melhoria de produtividade;

e) Ampliacao do faturamento em 2020 na ordem de 20%

f) Reducéao do nivel de estoques de matérias primas;

g) Revisao dos niveis hierarquicos com redesenho de cargos;

h) Melhoria do clima organizacional demonstrada em 3 anos de pesquisa;
i) Reviséo de processos, tempos e métodos de produgao;

j) Revisao do processo de rastreabilidade de produtos e da sistematica de acompanha-
mento de processo produtivo por parte da qualidade.

Em 2021 a empresa continua em busca de melhorias nos processos de gestao da quali-
dade e processos produtivos. Os custos da mudancga foram elevados, contudo demonstraram-se
positivos pois os ganhos de receita e redugéo de estoques e folha de pagamento vao suprir tais
custos a médio prazo. E possivel atualmente buscar novos mercados para atender a capacidade
produtiva.

Projetos de automagao vem sendo discutidos de modo a ampliar a capacidade de produ-
¢ao e melhorar a qualidade dos produtos oferecidos ao consumidor.

CONSIDERAGOES FINAIS

Neste artigo foi retratado o processo de mudanga ocorrido em uma organizagao do setor
industrial a partir do processo que envolveu o diagnostico de alguns elementos considerados
ultrapassados na forma de gestdo. Foram usadas ferramentas da Administragao para compor o
cenario da gestado na linha do tempo da empresa.

Para tanto foi necessario compreender e discutir sobre comportamento organizacional,
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pois este reflete como as pessoas se comportam nas empresas € o porqué o fazem. Com a
adocao dos cafés com a diretoria fatos importantes foram revelados para compreender como a
empresa realmente era conduzida e qual impacto gerava sobre a produtividade e qualidade.

As definigdes de mudanga organizacional apresentadas no texto serviram de alicerce de
discussao sobre qual seria o processo ideal de mudanga; a duvida que pairava nas discussdes
estava centrada na macromudanca citada por Mintzberg Ahlstrand e Lampel (1998) como um
processo de alteracao estrutural profunda, pois micromudancas pontuais nao surtiriam o efeito
desejado em razao do poder exercido por alguns integrantes da empresa que controlavam as
informagdes e fluxos de trabalho.

Houve resisténcia ao processo de mudanga com tentativas de desqualificacdo dos traba-
Ihos que estavam em andamento enquanto ocorria o processo de diagndstico. Contudo, diante
de fatos e elementos numéricos ndo ha como se questionar o trabalho de um profissional de
gestdo. Todas as mudangas promovidas no decorrer dos 18 meses de trabalho foram discutidas
com a diregdo do negocio. Oportunidades de adaptagdo ao novo modelo de negdcio foram con-
cedidas antes da tomada de decisao de desligamento, inevitavel diante da resisténcia de alguns
colaboradores.

Atualmente as decisdes sao tomadas com base em métricas, indicadores de desempe-
nho que abrangem todas as areas da empresa e discutidos mensalmente pela equipe G4 com a
diretoria. Quando se tem métrica, é possivel planejar as agdes. A empresa trabalha para aumen-
tar a participagdo no mercado e fortalecer a marca construida ao longo do tempo.
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