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RESUMO

Nos dias de hoje, a mudança organizacional respaldada numa evolução tecnológica tem sido um tema amplamente discutido e explorado, tanto no meio acadêmico quanto nas organizações. O interesse pela mudança organizacional nos últimos anos, parece ser conseqüência, principalmente, de dois fatores. O primeiro diz respeito ao fato de que os ambientes organizacionais precisam passar por processos de mudança - visando à modernização de suas estruturas e sistemas - para enfrentar o novo cenário competitivo que se apresenta, decorrente da abertura dos mercados proporcionada pela globalização. O segundo refere-se a um enfoque do conceito de mudança, não mais como uma situação de oposição a algo estático, mas sim como um processo constante nas organizações e em seus ambientes, variando apenas em grau.

A incorporação das novas tecnologias ao cotidiano do trabalho nas empresas extinguiu muitas atividades, outras foram modificadas e novas tarefas criadas, afetando diretamente as profissões que, por sua vez, também se alteraram: umas sendo extintas e outras sendo criadas, mas com certeza todas sofrendo algum tipo de transformação, quer seja nos procedimentos e métodos de trabalho praticados ou nas ferramentas e equipamentos utilizados.

É importante destacar que esse caminho parece ser inexorável em função da competitividade experimentada pelos mercados na atualidade. Assim, as empresas que não se desenvolveram no aspecto tecnológico perderam competitividade no mercado e muitas simplesmente desapareceram ou estão fadadas ao desaparecimento. Estes novos paradigmas são implantados, anulando completamente a cultura anterior, provocando o fechamento do negócio de muitas empresas que já tiveram sucesso. Com base num estudo de caso, o presente trabalho aborda a evolução tecnológica e a mudança organizacional na área de tecnologia da informação com a implantação de um projeto de downsizing.
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1. INTRODUÇÃO

As mudanças experimentadas pelo mundo se aceleraram gradativamente nas duas últimas décadas do século XX, como explica Hehn (1999), devido ao chamado ciclo de reforço, em que:

Conhecimento gera tecnologia e tecnologia permite desenvolver mais conhecimento. Computadores ajudam especialistas a projetar computadores mais poderosos. Computadores permitem armazenar, manipular, distribuir informações de forma eficaz; conseqüentemente, geram mais conhecimento. Não existem indícios da desaceleração do ciclo de reforço conhecimento/tecnologia. Pelo contrário, ele está sendo gradativamente acelerado.

Como o trabalho é, cada vez mais, executado com a utilização de computadores e outros equipamentos automáticos, a aceleração provocada pelo ciclo de reforço mencionado por Hehn (1999) – gerando novas tecnologias, computadores e equipamentos que, via de regra, substituem os trabalhadores – vem provocando a obsolescência das antigas práticas de trabalho, em escala exponencial. Dessa forma, os trabalhadores que no passado aprendiam os fundamentos de um determinado ofício e passavam praticamente toda a vida trabalhando seguindo uma dada rotina, muitas vezes atuando na mesma empresa e no mesmo local, se vêem obrigados a se adaptar, aprendendo novos ofícios para mudar – mudar de atividade, de profissão, de empresa, e às vezes também de Estado ou mesmo de país.

Como enfatiza Caldas (2002):

Atividades que são dependentes de manuseio de grande volume de dados, de operações de cálculos e certas destrezas manuais repetitivas estão sendo nitidamente substituídas por sistemas informatizados ou robotizados. O mesmo está acontecendo com as atividades e os empregos decorrentes da função de controlar que estão sendo substituídos pelo de programar ou quando muito pelo ajustar. 

É importante destacar que esse caminho parece ser inexorável em função da competitividade experimentada pelos mercados na atualidade. Assim, as empresas que não se desenvolveram no aspecto tecnológico perderam competitividade no mercado e muitas simplesmente desapareceram ou estão fadadas ao desaparecimento.

Nas organizações atuais, processos outrora totalmente burocráticos são hoje automatizados e racionalizados, informações são compartilhadas em tempo real com aumento significativo da produtividade provocando a redução de postos de trabalho e mudanças or. Estas tecnologias vêm sendo adotadas em escala crescente para atender às necessidades das empresas de reduzir o tamanho de suas estruturas organizacionais, e assim realizarem o chamado downsizing (Cruz, 2000).
2. MÉTODO

Este trabalho foi conduzido através de pesquisa bibliográfica e teve continuação com uma entrevista realizada com o principal executivo de Tecnologia de Informação e a análise de documentos e relatórios de uma grande empresa sediada no Rio de Janeiro, objeto deste estudo. 

3. ESTUDO DE CASO PESQUISADO

Do ponto de vista acadêmico-científico, o downsizing e as mudanças organizacionais acarretadas têm merecido atenção de estudiosos das organizações. Uma vez que as organizações buscam novos padrões de competitividade, e que essa busca implica, na maior parte das vezes, em redução de custos, a avaliação dos processos de downsizing torna-se pertinente.

Visando estabelecer uma direção mais efetiva para a definição do downsizing, Freeman e Cameron (1993) apresentam atributos que caracterizam e estabelecem mais precisamente os seus limites. Os autores procuram esclarecer a distinção entre downsizing e outros conceitos utilizados pelas teorias organizacionais, tais como declínio, demissões e não adaptação. Eles também propõem um modelo para análise e avaliação do processo de downsizing e das mudanças organizacionais decorrentes. 

Em um trabalho mais recente, Cameron, Freeman e Mishra (1995) apresentam resultados e conclusões de um extenso estudo de downsizing organizacional. São apresentadas, mais uma vez, contribuições conceituais para se estabelecer a distinção entre o downsizing e outros conceitos, como declínio organizacional, não-adaptação e crescimento em reverso. São ainda destacados atributos do conceito de downsizing, são exploradas as estratégias para a sua implementação e suas conseqüências para as organizações.

 

O downsizing surgiu devido aos problemas existentes dentro da organização pesquisada, com relação à sua tecnologia de informação, preponderantemente nos itens descritos a seguir:

 

a) Estimativa das Necessidades do Negócio

Os gastos com a tecnologia de informação tornaram-se itens significativos de despesas que não apresentam um retorno aparente sobre tais investimentos. Esse fato deu um importante impulso à tendência ao downsizing. Acredita-se que quanto mais próximo do usuário final estiver o desenvolvimento de aplicações maior a probabilidade de sucesso de tais aplicações. Ao mesmo tempo, aumenta-se a possibilidade de se exercer um controle gerencial mais direto.

b) Deficiências de Funções de Processamento de Dados Centralizadas

A empresa percebia que grande parte de seus problemas estava relacionada com o processamento de dados centralizado. Identificava algumas deficiências neste tipo de processamento, tais como:

· falta de atendimento das necessidades reais da empresa;

· uma responsividade deficiente às solicitações de usuários;

· práticas de transferências internas de pagamentos que promovem incentivos a grupos de usuários finais no sentido de que venham a desenvolver seus próprios sistemas.

As contribuições de cada participante à organização variaram em função do sistema de recompensas / contribuições adotadas pela organização e também das diferenças individuais. Este comportamento tem base no pressuposto que toda organização atua em determinado meio ambiente; e como sua existência e sobrevivência dependem do seu relacionamento com esse meio, conclui-se que ela deve ser estruturada e dinamizada em função das condições e circunstâncias que caracterizam o meio com o qual ela se relaciona.

Outros autores adotam uma posição mais antagônica com relação ao conceito tradicional de organização. Bennis (1972) destaca as diferenças entre os sistemas mecânicos (típicos do conceito tradicional de organização) e os sistemas orgânicos (típicos da abordagem do desenvolvimento organizacional). Segundo ele, os sistemas orgânicos permitem uma conscientização social dos participantes, tornando as organizações coletivamente conscientes dos seus destinos e da orientação necessária para melhor se dirigir a eles.

4. RESULTADOS

Alguns profissionais da empresa sabiam que para alcançar os benefícios esperados e mantê-los, era preciso que o conceito de Organização estivesse sempre presente e buscaram a fundamentação para suas ações nos autores Lawrence e Lorsch (1972), “organização é a coordenação de diferentes atividades, de contribuintes individuais, com a finalidade de efetuar transações planejadas com o ambiente”. Esses autores adotam o conceito tradicional de divisão do trabalho ao se referirem às diferentes atividades e à coordenação existente na organização. Também lembram Barnard (1971) quando se referem às pessoas como contribuindo para as organizações, em vez de estarem elas próprias totalmente nas organizações.

O resultado da evolução tecnológica contribui hoje para que cada departamento da Empresa possua recursos suficientes para o processamento de suas informações, onde na maioria dos casos, é realizado através de computadores pessoais instalados para cada usuário, permitindo que todas as pessoas, nos mais variados níveis hierárquicos, prospectem dados, organizem, comparem, transforme os dados em informação, a informação em conhecimento, e este conhecimento em tomadas de decisões mais rápidas. Até então, isso não era possível no modelo centralizado, onde os sistemas buscavam atender não a um departamento específico, mas sim um conjunto de departamentos com finalidades semelhantes.

Houve uma relativa redução da dependência de fornecedores específicos de tecnologia. No modelo centralizado, a empresa tinha apenas um fornecedor de tecnologia, pois neste modelo as arquiteturas e soluções são fechadas e proprietárias. 

O modelo organizacional foi amplamente modificado com a extinção de diversos órgãos, a eliminação de níveis hierárquicos e a demissão de vários colaboradores próprios, que, segundo as lideranças do processo,  não se adequaram às novas tecnologias implementadas.

Abaixo, enumeramos alguns problemas ocorridos após a finalização do projeto:

· Perda do conhecimento tácito da empresa

· Deterioração do ambiente de trabalho e do clima organizacional

· Dificuldades para gerenciamento da mudança

5. CONCLUSÕES

O processo de Downsizing tornou-se inevitável pela necessidade de adequação da empresa às novas tecnologias. Teve como principal obstáculo o custo financeiro e organizacional, necessitando de um planejamento detalhado e projeções com alto índice de confiabilidade. 

A análise do downsizing pela perspectiva dos que foram objeto da mudança, tanto os que ficaram na organização, como também os que tiveram seus postos de trabalho e muitas vezes seus empregos eliminados, também enriqueceram a análise e a discussão sobre o assunto. 

A dependência de fornecedores é um processo irreversível, visto que as principais soluções de mercado são proprietárias e a busca de fornecedores sem experiência e credibilidade no mercado poderia colocar a empresa em uma situação desastrosa. 

O problema de maior dificuldade administrativa está na perda do conhecimento do negócio da empresa, decorrente das demissões efetuadas, acarretando impactos significativos no clima organizacional e a deterioração do ambiente de trabalho.
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