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Resumo: Downsizing é uma técnica de reestruturacéo organizacional que tem como objetivo a reducdo
do custo da empresa, através dareducéo daforga de trabalho, eliminando cargos, e niveis hierarquicos. O
presente artigo pretende mostrar como a aplicacdo do downsizing af eta negativamente a empresa e seus
funcionarios, gerando conflitos na organizacao, e como a falta de estrutura pode ocasionar transtornos
desnecessé&rios para ambas as partes. Como metodologia utilizou-se tanto de pesquisa bibliografica
guanto o recorte de dois estudos de caso, sendo uma empresa do ramo da metalurgia e a outra do setor
aeronautico. Como resultado observa-se que técnica pode gerar conflitos que afetam o desempenho
dos colaboradores remanescentes.
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1. INTRODUCAO

O downsizing surgiu em 1970 nos Estados Unidos onde tinha o objetivo de ser um
fator diferenciador e competitivo, chegou ao Brasil em 1980 como uma estratégia de reducao
de custos e reducéo estrutural de empresas, normalmente associada a crises econdmicas, nesta
época aconteceram muitos movimentos de fusdes, aquisicdes e incorporacdes de empresas em
diversos segmentos como as industrias metalurgicas, petroquimicas, e telecomunicac@es, que
utilizaram esta ferramenta para se manter no mercado (CALDAS, 2000).

Conflito significa existéncia de ideias, sentimentos, atitudes ou interesses antagonicos
e colidentes que podem chocar-se. [...] como desacordo, desaprovacao, dissensdo,
desentendimento, incongruéncia, discordancia, inconsisténcia, oposicdo [...] conflito é a
condicdo geral do mundo animal [...] requisitos basicos da vida humana — séo variaveis gracas
ao elevado grau de congruéncia de objetivos entre os homens, ou, pelo menos, devido a
alguns mecanismos ou regras de conduta que imponham ordem e acomodacao
(CHIAVENATO, 1999, p. 469).

O bom planejamento na hora de se aplicar técnicas de reducdo de custos como
Downsizing, pode gerar conflitos organizacionais? As nossas hipdteses sdo: o clima
organizacional pos-downsizing gera conflitos internos, causando a desmotivacdo 0s
colaboradores. O planejamento da aplicacdo do downsizing ndo sendo bem estruturada a
execucdo pode ser comprometido, gerando conflitos entre os colaboradores e perdas
organizacionais.

O objetivo geral desse artigo € analisar o impacto que uma ma aplicacdo do
downsizing pode gerar dentro das equipes na tentativa de manter um bom desempenho e
produtividade diante de situacdes adversas.

Nossos objetivos especificos sdo: analisar o impacto da implementacdo do downsizing
no ambiente organizacional; verificar como a aplicacdo dessa técnica pode gerar conflitos
organizacionais; mensurar os danos sofridos pelos colaboradores ap6s a utilizacdo dessa
técnica.

Com uma gestdo de qualidade e um planejamento adequado para aplicacdo dessa
técnica, € possivel que os colaboradores tenham uma visdo mais ampla do que esta
acontecendo na empresa podendo assim manter um bom desempenho mesmo em tempos
desfavoraveis para a organizacao, periodos em que as mesmas acabam tendo que reduzir seus
custos e sua mao de obra. Em momentos como estes, a empresa deve contar com um gestor
bem preparado e capacitado para que este consiga controlar a situagdo e manter a motivagao e
a produtividade dos colaboradores que ainda fazem parte da equipe.

Para isso, foi utilizada pesquisa bibliografia e o recorte de dois estudos de casos ja
existente no banco de dados do Google Académico.

2 DOWNSIZING

Downsizing é uma “expressdo da lingua inglesa que significa literalmente reduzir o
tamanho de uma organizacdo, especialmente pela reducdo planejada do ndmero de
empregados e de niveis hierarquicos da organiza¢dao” (LACOMBE, 2009, p. 228).

De acordo com Chiavenato (2008, p.200), o downsizing é a primeira ferramenta
utilizada para iniciar processos de horizontalizagdo nas empresas e reestruturacao dos recursos
humanos. E orientado no sentido do emagrecimento da organizagio pela reducdo de custos
com pessoal. Empresas com muitos niveis hierarquicos dificultam a comunicacdo e aumentam
0s ruidos, a intencdo do downsizing é diminuir 0s niveis hierarquicos da empresa para 2 ou 3,
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melhorando assim a comunicacdo e agilizando as tomadas de decisdo, ou seja, € uma forma de
minimizar a distancia até o cliente.

Segundo Caldas (2000, p.116), hoje a terminologia downsizing passou a ser
substituida por outras palavras ou expressdes, tais como reestruturacdo, desmobilizacdo,
racionalizacdo, rearquitetura, gerenciamento da crise, este esfor¢o para renomear a técnica
serve para evitar comparacdes com os efeitos tidos como maléficos pelas empresas,
funcionarios e sindicatos nas décadas de 1980 e 1990, periodos de maior énfase na aplicacdo
do downsizing no Brasil.

E possivel perceber que essa técnica pretende a eliminagio n3o s6 de méao de obra, mas
também a reducdo de niveis hierarquico da organizacdo com isso facilitando a comunicacgéo
entre os colaboradores. Logo podemos dizer que além de diminuicéo de pessoal o Downsizing
vem com a intencdo de melhorar a dindmica empresarial.

Alvarez (2001) define Downsizing como um processo que promove e incentiva a
maior responsabilidade dos funcionarios, provocando o achatamento da piramide hierarquica,
ou seja, funcionando com menos funcionarios que possuem maiores responsabilidades e
autoridade. Ele ainda relata que Downsizing é uma ferramenta muito poderosa quando bem
utilizada no que diz respeito a aplicacdo, planejamento e viabilidade, é preciso estudar a
estrutura organizacional como um todo, além de redefinir os papeis antes desenhados para a
estrutura anterior.

Com isso podemos perceber que para se ter um melhor aproveitamento dessa técnica é
necessario que o0s colaboradores que permanecerem na empresa estejam preparados e
qualificados para assumir as responsabilidades extras que lhes serdo atribuidas ap6s a reducao
do quadro de funcionarios da organizacao.

2.1 Fatores Motivadores

A aplicacdo do downsizing dentro das organizacdes pode ser gerando por uma série
de fatores, podendo ser internos ou externos, que obrigam uma reducdo de custos dentro da
organizacdao.

Segundo Milkovich et. al (2000, p.277), algumas razdes que levam ao downsizing sao
as mudancas nos negécios, melhoria no aproveitamento do pessoal, fusGes, aquisicOes,
incorporacdes, terceirizacdo, reengenharia, programa de qualidade total, obsolescéncia das
instalacBes, ameaca de faléncia, perda de competitividade e empresas financeiramente fracas.

Tomasko (1987, p.314, apud Caldas, 1998) e Wagar (1997, p.303, apud Caldas, 1998)
indicam, ainda, que a existéncia de condi¢des externas desfavordveis ndo seria necessaria para
justificar a reducdo de pessoal, pois esta poderia ocorrer ainda que com ambiente competitivo
favoravel e demanda crescente pelo produto ou servico. Uma variedade de razdes poderia
explicar, nesses casos, a reducdo de pessoal, entre elas a opgdo por trabalhar com quadro
enxuto, dentro do espirito lean and mean ou, ainda, um movimento de imitagdo das préaticas
de outras empresas que adotaram programas de downsizing.

Estudiosos afirmam que esta ferramenta deve ser utilizada como Gltimo recurso para a
salvacdo da empresa que estd passando por grandes dificuldades no orgamento ou enfrentando
o declinio em seu segmento, ou seja, que estd em situagdes de enfrentamento de crise, a
empresa € um organismo Vvivo, precisa fazer ajustes e adaptar se as constantes mudancgas no
ambiente (Alvarez, 2001).

Quando as empresas passam por momentos desfavoraveis como por exemplos crises
financeiras, estd podendo ser interna ou externa acaba tendo que aplicar técnicas de redugéo
de custo, e um aparte destas organizagdes acabam optando pela aplicagcdo do downsizing para
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a reducdo de sua equipe e niveis hierdrquicos, para que com isso as empresas sofram menos
danos e possam continuar atuando no mercado.

2.2 Caracteristicas do Downsizing
Para Alvarez (2001, p.89) algumas das caracteristicas mais marcantes do downsizing
sdo as seguintes:

Conjunto intencional de atividade: Dentro de qualquer empresa o processo de
downsizing ndo ocorre de forma espontanea, ou seja, € um processo que ocorre com
a intervencdo prévia dos membros superiores; Usualmente envolve reducdo de
pessoal: normalmente sdo realizados cortes de funcionarios, mas dependendo do
tempo e o porte da mudanga alternativa e ferramentas podem ser utilizadas; Tem o
foco na maior eficiéncia da organizacdo: o processo de downsizing pode ser
proativo, reativo e criativo, ou seja, também é uma medida preventiva, pode ser
usado antes, durante e depois do declinio organizacional ou estrutural; Afeta os
processos de trabalho, de forma intencional.

Ha dois modelos distintos de downsizing, que sdo escolhidos de acordo com a
situacdo, tempo de implementacdo, disponibilidade dos funcionarios, aceitacdo as mudancas,
flexibilidade da empresa, entre outros fatores o. Segundo Alvarez (2001, p. 256) os dois
modelos sdo:

Downsizing de convergéncia: implementado em longo prazo, sendo mais usado para
a parte estrutural da organizacéo, é uma abordagem menos radical de downsizing,
pois busca a melhoria do que ja existe. Em outras palavras, buscam-se mudangas
incrementais para fazer as mesmas coisas de forma melhor. A mudanga é entéo
guiada para atingir maior consisténcia entre as atividades internas da organizagdo e a
sua orientacdo estratégica. As caracteristicas sdo: énfase nos niveis mais baixos;
estratégias moderadas; estabilidade no alto nivel gerencial, na tecnologia e nos
sistemas; énfase nas mudancas no trabalho; reforco da missdo e da estratégia da
organizacgéo; orientacdo para o arranjo interno; énfase na estabilidade e no controle;
énfase no critério da eficiéncia; (foco em fazer as coisas melhor; downsizing precede
o0 redesenho).

Downsizing de reorientagdo: implementacdo em curto prazo, sendo mais voltado
para as estratégias adotadas pela empresa, é uma abordagem mais radical de
downsizing, pois busca mudar o que ja existe. Parte do desejo ou necessidade de se
fazer coisas diferentes. Cujas caracteristicas sdo: énfase nos niveis mais altos;
estratégias mais severas; mudanga no alto nivel gerencial, na tecnologia e nos
sistemas; énfase nas mudancas na estrutura; redefinicdo da misséo e da estrutura da
organizacdo; orientacdo para o arranjo externo; énfase na flexibilidade e na
adaptabilidade; énfase no critério de eficacia; foco em fazer as coisas diferentes;
redesenho precede o downsizing.

2.3 Implementacéo

O downsizing pretende tornar a empresa mais agil e competitiva, porém sua aplicacéo
pode acabar gerando transtornos dentro das empresas com relagdo aos seus colaboradores,
caso ele ndo seja aplicado corretamente.

Devido a isso &€ de suma importancia para as organizagdes que se faca um
planejamento adequado antes da realizacdo do downsizing, para que ndo haja uma grande
deficiéncia na mao de obra e com isso ndo podera se beneficiar com as oportunidades que
surgirem devido a falta de funcionarios que foram dispensados.

De acordo com Dubrin (2006, p.365) antes de uma empresa realizar downsizing, ela
tem que planejar, para ndo ficar com uma enorme deficiéncia de mao de obra e eventualmente
ndo podera tirar vantagens de oportunidades que surgirem por falta de funcionarios que foram
dispensados. Em vez de fazer o downsizing, ela pode achar um melhor meio, como aproveitar
as especialidades dos funcionarios e atribuir valores, em vez de tentar reduzir custos em
demissdes.
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Ja de acordo dom Lacombe (2009, p 228) a implementacdo do downsizing deve ser
muito bem planejado e divulgado dentro da organizacdo, para empreender esta mudanca
organizacional deve-se agir antecipadamente, criar forcas-tarefas para acompanhar o processo,
proporcionar meios de controle de perdas e identificar formas de lidar com as rea¢Ges dos
sobreviventes, medidas que ajudam a obter sucesso no processo, pois uma mudanca destas
sem planejamento pode causar custos desnecessarios e reacGes adversas nos sobreviventes,
que podem se desmotivar, e a empresa precisa da lealdade e comprometimentos destes para
obter os resultados esperados.

Antes da aplicacdo dessa técnica para complementar o planejamento se faz necessario
a elaboracdo de estratégias para garantir a maior eficiéncia do processo, Cameron et. al (1995,
apud Mendonca e Vieira, 1999) apresentam trés tipos de estratégias que podem ser
desenvolvidas para sua aplicacao:

Reducdo na for¢a de trabalho - foco na reducdo de pessoal e com periodo de
implantac&o de curto prazo;

Redesenho organizacional - busca uma reducéo do proprio trabalho, ou seja, uma
reorganizacdo das funcdes, eliminacdo de niveis hierdrquicos e etc., sendo esta uma
estratégia de médio prazo que busca ndo apenas reduzir pessoal, mas repensar as
fungdes existentes na empresa;

Sistémica - seu foco é a mudanga da cultura, atitudes e valores dentro da empresa,
fazendo do downsizing ndo apenas uma meta, mas um modo de pensar; esta
estratégia requer um periodo de implementacéo de longo prazo.

Para Cameron, Freeman e Mishra (1995, p.156, apud Mendonca e Vieira, 1999), essas
trés estratégias de downsizing ndo sdo mutuamente excludentes e podem ser implementadas
simultaneamente, apesar de a maioria das empresas adotarem apenas a abordagem da reducao
da forca de trabalho. Os autores destacam, também, a possibilidade de adogdo de suas
importantes perspectivas para analise das estratégias de downsizing assumidas por uma
organizacdo, a profundidade e a extensdo. A profundidade € caracterizada pela implementacéao
de um grande numero de acGes do mesmo tipo, ou estratégia. Enquanto a extensao
caracteriza-se pela implementagdo de uma grande variedade de estratégias.

Conforme j& foi visto no decorrer desse artigo o downsizing pode existir em dois tipos
o0 de convergéncia e o de reorientacdo. Logo ao se aplicar essa técnica espera-se que cada um
deles apresenta atributos distintos em relagdo as variaveis organizacionais, como pode ser
observado no quadro 1 a seguir:

Quadro 1 — Atributos do downsizing conforme o periodo de implementacao

Periodo de Convergéncia Periodo de Reorientacdo
Atributos Atributos
Downsizing e redesenho incrementais; Downsizing e redesenho descontinuos;
Enfase em niveis mais baixos, abordagem menos Enfase em niveis mais altos, abordagens mais radicais de
radical de downsizing; downsizing;
Estratégias modernas de downsizing; Estratégias mais severas de downsizing;
Estabilidade no alto time gerencial, na tecnologia e | Mudanca no alto time gerencial, na tecnologia e nos
nos sistemas; sistemas;
Enfase nas mudancas no trabalho, mais do que na Enfase nas mudancas na estrutura, mais do que na
tecnologia e na estrutura; tecnologia e no trabalho;
Reforco da missdo e da estratégia da organizacdo; | Redefini¢do da missdo e da estratégia da organizagao;
Downsizing parece o redesenho. Redesenho parece o downsizing.
Sucesso associado com: Sucesso associado com:
Uso menos extensivo de comunicagdes é Uso mais extensivo de comunicacdes € requerido;
requerido; Mais acdes simbolicas sdo necessarias;
Menos acGes simbdlicas sdo necessarias; Uso de relacionamentos interorganizacionais é mais
Uso de relacionamentos interorganizacionais é requerido;
menos requerido; Orientacdo para 0 arranjo externo;
Orientacdo para 0 arranjo interno; Enfase na flexibilidade e na adaptabilidade;
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Enfase no critério de eficiéncia; Foco em fazer as coisas diferentes.

Foco em fazer as coisas melhor.

Fonte: Adaptado de Freeman e Cameron (1993, p.18) e de Cameron, Freeman e Mishra (1995).

O projeto de downsizing deve seguir algumas etapas para atingir 0s seus objetivos
como: planejamento; definicdo de metas; elaboracdo de principios basicos; coleta de fatos;
identificacdo de oportunidades; planejamento de melhorias; execucdo (CARVALHO, 2009,
p.198).

Ap0s tudo isso e possivel analisar que para uma melhor eficiéncia na aplicacdo do
downsizing é de suma importancia que haja um bom planejamento, para que com isso se
reduza os conflitos e assim as empresas possam ter um resultado favoravel dessa técnica, é um
processo que requer uma grande gama de conhecimento do gestor.

3 CONFLITOS NAS ORGANIZAQC)ES

No atual cenario financeiro do pais, é possivel observar que casa vez mais as empresas
estdo tendo que reduzir seu quadro de funcionarios e seus custos para conseguir se manter em
funcionamento.

Logo, assim que é realizada a reducdo de mao de obra, os colaboradores que
permanecem na instituicdo acabam ficando sobrecarregados e aflitos pelo fato de correrem o
risco de perderem seus empregos. Mediante a esse cenario o conflito e inerente, é nessa hora
que uma administracdo adequada do conflito ajuda a amenizar 0s impactos tanto para empresa
quanto para o colaborador.

Conforme Berg (2012, p.17), a palavra conflito vem do latim conflictus, que significa
chogue entre duas coisas, embate de pessoas, ou grupos opostos que lutam entre si, ou seja, é
um embate entre duas for¢as contrarias.

Berg (2012, p.18), afirma ainda que: “O conflito nos tempos atuais € inevitavel e
sempre evidente. Entretanto, compreendé-lo, e saber lidar com ele, é fundamental para o seu
sucesso pessoal e profissional”. Com isso, podemos dizer que saber lidar e solucionar
conflitos e essencial para 0 bom desempenho da organizacdo e para todos os membros da
mesma, assim, o gestor tem que saber lidar com essas adversidades.

Aplicando a realidade, conflito é um estado antagdnico de ideias, pessoas ou interesses
e ndo passa, basicamente, da existéncia de opinides e de situacOes divergentes ou
incompativeis. (BERG, 2012, p.18).

Burbridge e Burbridge (2012) defendem que conflitos sdo naturais e em muitos casos
necessarios. S&0 o motor que impulsiona as mudangas. No entanto muitos conflitos séo
desnecessarios e destroem valores, causando prejuizo para as empresas e pessoas que nela
trabalham. O principal desafio dos gestores é identificar os conflitos produtivos e contra
produtivos e gerencia-los.

Ja para Chiavenato (2004, p.416), conflito ocorre pela diferenca de objetivos e
interesses pessoais, e é parte inevitdvel da natureza humana; constitui o lado oposto da
cooperacdo e da colaboragéo, a palavra conflito estd ligada a desacordo, discérdia, etc. Para
que haja conflito, alem da diferenca dos fatores citados, deve haver uma interferéncia
deliberada de uma das partes envolvidas, ou seja, quando uma das partes, seja individuo ou
grupo, tenta alcancar seus proprios objetivos interligados com alguma outra parte, a qual
interfere na sua busca de atingir os objetivos.
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Desta forma, conforme Chiavenato (2004, p. 416), “o conflito ¢ muito mais do que um
simples acordo ou divergéncia: constitui uma interferéncia ativa ou passiva, mas deliberada
para impor um bloqueio sobre a tentativa de outra parte de alcangar os seus objetivos”.

Chiavenato diz ainda que: “O conflito ¢ inevitavel, o administrador precisa conhecer a
respeito de suas possiveis solucdes ou resolucbes. A solucdo de um conflito passa quase
sempre pelo exame das condi¢des que o provocaram” (CHIAVENATO, 2004, p. 416).

Para Vecchio (2008), conflito € um produto inevitavel da vida organizacional que ndo
é desejavel nem indesejavel, que pode gerar resultados positivos se bem administrados ou
afetar o desempenho se tratado de forma errada ou ignorado. Parte da percepcdo de uma
pessoa ou um grupo de que uma ou mais pessoas se encontram impedindo, ou ira impedir a
realizacdo de um objetivo ou uma tarefa, gerando incompatibilidade entre as partes, que
tenderam a se opor.

De acordo com McINTYRE (2007, p. 303) “O que vai determinar se o conflito ¢
construtivo ou negativo serda a motivacdo das pessoas envolvidas, sendo que, em qualquer
organizacdo, ¢ de responsabilidade do gestor ou gerente facilitar a gestdo desse conflito.”
Dessa forma, podemos afirmar a importancia do gestor para administrar o conflito e torna-lo
positivos para a organizacao, e caso ele perceba que o0 mesmo sera desfavoravel para empresa,
cabe a ele intervir e acalmar a situacdo.

O conflito é definido por Dubrim (2006), como sendo um choque de personalidade
entre duas pessoas, baseado em diferencas de atributos, preferéncias, idade, raca, etnia,
interesses, valores e estilos que leva a oposicdo ou resisténcia podendo acarretar a elevacdo de
alguma tenséo.

O conflito pode ocorrer no contexto de relacionamentos entre duas ou mais partes,
podendo ser entre pessoas, grupos ou organizagdes, assim como pode ocorrer entre mais de
duas partes a0 mesmo tempo. Nota-se que maior parte dos autores concorda sobre a
inevitabilidade do conflito, pois € da natureza humana, e como as pessoas integram as
organizac0es, estas terdo de aprender a lidar com essa realidade.

3.1 Tipos de conflitos

Para conseguimos tratar da melhor forma e alcancar a solucdo mais eficiente para um
conflito é necessario conhecermos os tipos de conflitos existentes. Berg (2012) defende que
existem trés tipos de conflitos: pessoais, interpessoais e organizacionais.

Conflito pessoal: como a pessoa lida com si mesma, sdo inquieta¢des, dissonancias
pessoais do individuo, e reflete num abismo entre o que se diz e faz, ou contraste
entre 0 que se pensa e como age. Esse tipo de conflito pode levar a determinados
estados de estresse e atrito.

Conflito interpessoal: é aquele que ocorre entre individuos, quando duas ou mais
pessoas encaram uma situacdo de maneira diferente. Embora boa parte dos conflitos
seja causada por processos organizacionais, a maioria dos atritos e desavencas €, no
entanto, de origem interpessoal, 0 que as torna mais dificeis de lidar. Podem existir
ainda dentro dos conflitos interpessoais, o intragrupal (divergéncia numa mesma
area, setor, etc.), e intergrupal (dissensdo entre areas, setores diferentes).

Conflito organizacional: esse tipo de conflito ndo é fundamentado em sistema de
principios e valores pessoais, e sim do resultado das dindmicas organizacionais em
constante mudanca, muitas delas externas a empresa.

Ja para Burbridge e Burbridge (2012), existem dois tipos de conflitos, o interno e
externo. Conflito interno é o que pode ocorrer entre departamentos ou unidades de negocios,
mas sempre tem como raiz o conflito entre pessoas. Esse tipo é de certa forma o mais
complexo, pois as partes conflitantes estdo supostamente do mesmo lado da mesa e a maior
parte dos custos é oculta. O conflito externo em geral é mais facilmente identificado, e tem o
custo mais facil de ser medido. Nesse caso o conflito pode ocorrer com outra empresa, com 0
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governo, outra organizacao ou até com um individuo. Em todos os casos onde ha conflito ha
pessoas, onde ha pessoas ha emocdes.

Chiavenato (2004, p.417) afirma ainda que o conflito pode ocorrer em varios niveis de
gravidade, conforme segue a seguir. Conflito percebido: é quando as partes percebem e
compreendem que o conflito existe, pois sentem que seus objetivos sdo diferentes dos
objetivos dos outros e que existem oportunidades de interferéncia ou bloqueio. E chamado de
conflito latente. Conflito experienciado: é quando o conflito provoca sentimentos de
hostilidade, raiva, medo, descrédito entre uma parte e outra. E chamado de conflito velado,
pois ndo é manifestado externamente com clareza. Conflito manifestado: é quando o conflito
€ expresso atraves de comportamento de interferéncia ativa ou passiva, por a0 menos uma das
partes. E chamado conflito aberto.

Se bem identificado o tipo de conflito, fica mais palpavel para o gestor poder agir e
alcancar um grau maior de assertividade, garantindo assim que a tomada de decisdo mantenha
a harmonia entre as pessoas ou grupos envolvidos.

3.2 Causas e administracdo de conflitos

De acordo com Burbridge e Burbridge (2012), a natureza de um conflito pode ser vista
em trés categorias: origem do comportamento humano € a parte mais complexa e integral de
todo o tipo de conflito, pois cada um te seu universo particular composto de uma matriz de
sentimentos, reacGes e pensamentos; origem estrutural se refere a normas, politicas e
procedimentos, e particularmente fluxos de informacGes da prépria empresa, podem ser em
parte responsaveis por boa parte dos conflitos desnecessarios; origem externa onde muitos
conflitos que vem do mundo externo sdo necessarios e fazem parte do negocio, como tensbes
de mercado, e aspectos de entidades publicas e governo.

Quando a organizacao diversifica seu capital humano com pessoas de diversas racas,
crencas e ideias na busca de novas solucdes os valores gerais dos envolvidos se chocam
gerando conflitos tanto funcionais quanto disfuncionais. Para Chiavenato (2010), essas causas
vao além e descreve que o fato das pessoas serem diferentes em suas ideias e objetivos dentro
das organizacdes causam os conflitos que sdo situacdes inevitaveis e vao existir dentro das
empresas, 0 que caracteriza algo mais do que um simples desacordo, seria uma interferéncia
direta ou indireta, com o objetivo de tentar impedir a outra parte de atingir seus objetivos, isso
pode ocorrer entre pessoas ou Mesmo entre grupos e até entre corporagdes.

Robbins (2004) defende a ideia de que em um ambiente organizacional, os atritos,
divergéncias ou os conflitos sdo provocados principalmente pelos relacionamentos estruturais
e diferengas pessoais mais do que pela propria comunicacdo como pensa a maioria dos
envolvidos. Quando as organizagBes crescem e criam cargos com objetivos e caracteristicas
proprias e especificas separam as pessoas e geram diferencas, ja que os grupos irdo buscar
atingir metas e objetivos que muitas vezes diferem aos outros.

As principais causas de conflito organizacional, para Berg (2012), sdo: Mudancas: as
mudangas ocorrem principalmente por pressdo do mercado, forgando a organizagéo a adaptar-
se as novas realidades. Essas alteragdes sdo geralmente de carater tecnolégico, estrutural ou
comportamental, buscando com isso melhorar a eficacia na busca por resultados, aumentar ou
manter lucros, enxugar custos, atualizar a organizagdes em todos 0s aspectos, crescer ou
manter-se no mercado.

Como vimos o conflito pode ser causado por diversos motivos dentro da organizacao,
neste artigo trataremos do conflito gerado apds a utilizacdo do downsizing dentro das
organizaces, ou seja, veremos como lidar com os funcionarios que permaneceram apos 0 USO
dessa técnica de reducgdo de custo.
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Quando se estiver administrando um conflito, de acordo com Neto (2005), é de suma
importancia que antes de tomar qualquer decisdo investiguem-se os fatos ocorridos, assim
como as pessoas envolvidas, suas condutas, desempenho, entre outros. Tudo para que
injusticas ndo sejam cometidas e o conflito tenha um final satisfatério para todos.

Para Berg (2012) existem varias maneiras de abordar e administrar conflitos, porém
uma das mais eficazes ¢ denominada de “Estilos de administragdo de Conflitos”, método
criado por Kenneth Thomas e Ralph Kilmann, que propéem cinco formas de administrar
conflitos, conforme quadro 2 a seguir:

Quadro 2 — Estilos de administragio de conflitos

E uma atitude assertiva e ndo cooperativa, onde prevalece o uso do poder.

E uma atitude inassertiva, cooperativa e auto sacrificante, o posto da competic&o, onde ao
acomodar-se a pessoa renuncia aos seus proprios interesses para satisfazer os interesses de
outra parte.

E uma atitude inassertiva e ndo cooperativa, pois ao afastar-se a pessoa ndo se empenha em
satisfazer os seus interesses e nem tampouco coopera com a outra pessoa.

E uma posicdo intermediaria entre a assertividade e cooperagéo, onde o individuo procura
solugdes mutuamente aceitéveis, que satisfagam parcialmente os dois lados.

E uma atitude tanto assertiva quanto cooperativa, onde ao colaborar o individuo procura
trabalhar com a outra pessoa tendo em vista encontrar uma solucéo que satisfaca plenamente
0s interesses das duas partes.

Fonte: Adaptado de Berg(2012)

Berg (2012) afirma ainda que nédo existe estilo certo ou errado para gerir conflitos, e
que cada um pode ser apropriado e efetivo dependendo da situacdo, do assunto a ser resolvido
e dos personagens envolvidos. O importante € conhecer e servir-se das varias op¢des a nossa
disposicao para manejar conflitos e aprender a utilizar suas técnicas.

Mediante a crise financeira que estamos vivendo, a redu¢do de custos se faz necessaria
em todos os setores, com isso alguma empresas acabam tendo a necessidade de reduzir o seu
quadro de funcionarios, para que possam continuar no mercado, logo se faz necessario a
mediacdo dos conflitos que essa acdo pode causar dentro da organizacao.

Estes conflitos gerados podem prejudicar o desempenho da empresa 0 que acaba
provocando prejuizos para mesma, tal fato ocorre devido a maneira negativa que os conflitos
sdo administrados e encarados pelas empresas e seus gestores.

Portanto, no contexto empresarial a mediagdo de conflitos € um importante
instrumento para a compreensao das relagdes dentro das empresas para que haja uma melhoria
na comunicacdo empresarial, originando assim um ambiente mais favordvel para os
colaboradores.

Ao final da resolugdo de um conflito é possivel alcancar resultados positivos ou
negativos dependendo de como o mesmo foi gerido.

“O que vai determinar se o conflito € construtivo ou negativo sera a motivagao das
pessoas envolvidas, sendo que, em qualquer organizagdo, é de responsabilidade do gestor ou
gerente facilitar a gestdo desse conflito.” (McINTYRE, 2007, p. 303).

E possivel observar que os conflitos atingem de certa forma as organizacdes e seus
colaboradores, tendo uma interferéncia positiva ou negativa dependendo de como foi tratado o
conflito.
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4 DOWNSIZING COMO GERADOR DE CONFLITOS ORGANIZACIONAIS

E possivel perceber que a falta de planejamento é um dos principais fatores que fazem
o0 downsizing gerar conflitos nas organizagdes. Essa técnica ao ser aplicada de formar
inadequada acaba desmotivando os colaboradores remanescentes devido ao acumulo de
tarefas e também o receio de serem os proximos a perderem o emprego.

Uma das criticas mais contundentes refere-se ao fato de que as pesquisas sobre
downsizing pouco se tém importado com a experiéncia emocional das pessoas. Elas teriam
sido tratadas de forma muito abstrata nos estudos, “consideradas mais como passivos do que
como ativo” (Kets de Vries e Balazs, 1997,p.11, apud Caldas, 1998.), “custos a serem
cortados, em vez de ativos a serem desenvolvidos” (Cascio, 1993, p. 101, apud Caldas,
1998.).

Em alguns casos as empresas utilizam essa técnica sem mesmo saber o que estdo
fazendo, pois ndo conhecem esse modelo de enxugamento. E de grande importancia para a
organizacdo que se faca um bom planejamento antes de aplicarem o downsizing para a
reducdo de seus custos, mesmo que isso Seja necessario para aquele momento devido a crises,
seja ela interna ou externa, e outros motivos que levam a empresa a chegar ao ponto de
reduzir sua mao de obra.

Para diminuir os conflitos entre os colaboradores e necessario que a organizagdo
capacite os funcionarios que ainda ficaram na empresa e terdo que desempenhar mais funcdes
do que ja faziam, e também deixar bem claro para eles o motivo que os levou a mandar 0s
outros embora, assim os colaboradores se sentiram menos desmotivados e vai reduzir os
atritos entre eles.

4.1 Os impactos nos remanescentes

O conjunto de problemas relativos aos remanescentes € de tal ordem que se cunhou o
termo “sindrome do sobrevivente” para referir-se aos inUmeros impactos sobre os que ficaram
(Noer, 1993, apud Ferreira e Tomei, 2002.). Estes efeitos ndo estdo relegados ao nivel dos
operarios e podem ser observados em funcdes mais qualificadas e mesmo ao nivel gerencial.

Os remanescentes sofreriam de um conjunto de problemas que incluiriam, depressao,
ansiedade, perda de motivacdo para qualquer trabalho adicional, baixo moral, ensinamento, e
aversdo ao risco. Desenvolveriam um profundo sentimento de inseguranca quanto a
estabilidade do emprego, ressentir-se-iam de serem obrigados a trabalhar maior nimero de
horas, de assumir novos trabalhos - realizados anteriormente pelos que sairam - para 0s quais
ndo haviam sido preparados. Gerentes seniores consultados teriam relatado que seus
subordinados estavam desanimados, temiam cortes futuros e desconfiavam da geréncia. Tais
demandas provocariam estresse e frustracdo. alterando o sentimento de comprometimento
com a organizacgéo (Noer, 1993).

Kets de Vries e Balazs (1997, apud Ferreira e Tomei, 2002) apontam, de forma
similar, para a “sindrome do sobrevivente”. Inicialmente, haveria um acréscimo de
produtividade, mas, apds algum tempo, as pessoas entrariam em um estado de medo do
futuro. Sentiriam que deles se pedia um esforgo adicional sem que nada Ihes fosse dado em
troca, e considerariam a geréncia culpada da situacdo em que se encontravam. Segundo 0s
autores, o processo de atribuir culpas seria, em verdade, uma forma de escapar a culpa de se
ser um remanescente. Dentre as possiveis reacBes dos remanescentes, encontrar-se-iam:
afastamento dos desligados; afastamento da empresa; aumento da quantidade de trabalho
como forma de reduzir a culpa, autoconvencimento de que as demissdes seriam merecidas.

Segundo Appelbaum et al (1999, p.424) os sobreviventes do downsizing, assim como
os sobreviventes de qualquer evento traumatico, sofrem de reacGes e emocOes de diversas
naturezas. Essas reacOes e emocdes séo frequentemente citadas na literatura como “sindrome
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dos sobreviventes”, termo utilizado para descrever um conjunto de comportamentos
demonstrados pelos sobreviventes tais como culpa perda de comprometimento organizacional
e inseguranca quanto ao futuro.

Shore (1996, p. 109, apud Ferreira e Tomei, 2002) fala que os sobreviventes deveriam
sentir-se como pessoas de sorte por ndo terem perdidos seus empregos, mas isto ndo acontece.
O sentimento de medo, de abandono, culpa e inseguranca, gera uma carga de estresse nos
empregados que permaneceram na empresa.

Appelbaum et al (2000, p. 335) afirma que a assisténcia aos funcionarios demitidos
tem um efeito positivo sobre os sobreviventes. A preocupacdo com os desligados gera o
sentimento de que esta mesma preocupacdo pode-se refletir caso, no futuro, sejam eles, os
sobreviventes atuais, que venham a ter que deixar a empresa.

Logo, € possivel analisar que o medo abandono, a inseguranca acaba gerando varios
transtornos entre os colaboradores, porém quando 0s mesmos percebem que a empresa esta
tendo algum tipo de preocupacdo com os funcionarios desligados acaba deixando os
remanescentes mais tranquilos quanto ao seu futuro na empresa, assim reduzindo os conflitos
internos que cada colaborador vinha passando nesse momento de enxugamento de pessoal.

5 ESTUDO DE CASO
Neste capitulo sera apresentado o caminho metodoldgico que norteou este estudo, em
seguida serdo apresentados a empresa, o relato de caso finalizando com uma analise critica.

5.1 Caminho metodoldgico

Um caminho metodoldgico segundo Cervo et al. (2007, p.27) “é a ordem que se deve
impor aos diferentes processos necessarios para atingir um certo fim ou um resultado
desejado”. Dessa forma, a metodologia utilizada neste trabalho teodrico foi dividida em quatro
etapas, onde a primeira consiste em uma pesquisa qualitativa a partir de uma revisao
bibliogréafica, esta realizada com o objetivo de nivelar os conhecimentos acerca de downsizing
e conflito. Em um segundo momento, realizou-se um processo de selecdo de dois Estudos de
Caso ja existentes no banco de dados do Google Académico, cujo critério de selecdo consiste
na afinidade do estudo com a problematica abordada neste trabalho. Como terceira etapa
buscou-se encontrar um trecho do estudo de caso, cujo assunto abordado pudesse ser utilizado
como fonte de pesquisa para realizacdo da andlise critica, elaborada através da releitura de um
recorte do estudo apresentado. A quarta e Ultima etapa deste processo metodoldgico sustenta-
se a partir de Creswell (2007, p. 46-47) que aponta como um caminho para a pesquisa
qualitativa deste trabalho, uma vez que a “literatura é apresentada no final do estudo; ela se
torna uma base de comparagdo e contraste de resultados no estudo qualitativo”. O autor ainda
destaca que esta metodologia se encontra em projetos qualitativos onde torna-se comum 0
embasamento da teoria com a realidade a partir da comparagéo entre as teorias apresentadas
na fundamentacéo do estudo com as teorias encontradas no conteudo analisado.

5.2 Relato dos Casos

Inicialmente vamos falar do caso da CDRM/PB, que foi retirado de um artigo
publicado por Cristina Kelly Costa Cavalcante da Universidade Estadual da Paraiba, no ano
de 2015, da péagina 12 a 22, intitulado como Downsizing como técnica administrativa: O caso
da CDRM, em Campina Grande — PB.

“Com a extingdo do IUM em 1988, as Companhias Estaduais de Geologia e
Mineragdo entraram em dificuldades financeiras e a maior foi gradativamente extinta ou
transformada. “A CDRM ficou entre as poucas que resistiram as dificuldades e ainda hoje esta
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em funcionamento, apds 35 anos ativa conta com 71 funcionarios, mas aceita que precisa
passar por uma reestruturacao organizacional.”

“Em sintese, a maioria dos pesquisados € do género masculino; encontra-se na faixa
etaria com mais de 45 anos; com estado civil solteiro; dispondo de um tempo de empresa de
mais 25 anos; no nivel de escolaridade, mesmo ndo atingido de maioria, mas com um
percentual elevado, se informaram ter superior completo.”

“Logo, percebe-se que com a aplicacdo do downsizing, na realidade os resultados estéo
baseados na literatura pesquisada. Neste contexto € valido ressaltar o que diz Alvarez (2001)
que o processo do downsizing pode gerar um clima organizacional de medo inseguranca, além
da queda da motivagdo dos funcionarios.”

“Percebe-se nos resultados obtidos que, a aplicacdo do downsizing, ndo se resume
apenas a reducdo de pessoal. Corroborando com essa informacdo Alvarez (2001, p. 41) diz
que, “O downsizing ndo obrigatoriamente leva demissdo de médo de obra, mas questiona a
aplicacdo dessa mao de obra, bem como os custos associados, verificando se é possivel, em
primeiro lugar, realocar as pessoas para atividades mais produtivas.”. Entretanto, como a
aplicacdo do downsizing declina-se a reducdo de custo e a mao de obra é considerado um
custo, a sua implantacdo incitard em demissdo de pessoal, 0 que nem sempre agrada 0S
participantes desse processo ou os sobreviventes dele.”

“Quanto, a melhoria da eficiéncia organizacional, o autor Lacombe (2005) diz que
“(...) o downsizing se limita a fazer menos com menos pessoas, isto €, adaptar a empresa a um
volume de produ¢do menor.” Portanto, se a organizagdo se utiliza da técnica de downsizing
para reduzir custos e depois ela sofre com consequéncias em longo prazo, quais entre elas a
ineficiéncia produtiva dos sobreviventes, por estarem insatisfeitos e inseguros ante a esse
processo.”

“Percebe-se, ante aos resultados expostos dos processos de trabalho, a necessidades de
conhecimentos adicionais como um destaque, segundo o0s pesquisados, que responderam que
a aplicacdo do downsizing foi pela falta de conhecimentos adicionais.

Para corrobora com a informagdo, Lacombe (2005) relata que “Os processos
reformulados requerem pessoal mais qualificado e com capacidade de aprender a aprender.”.
Os processos de trabalho sdo gerados em longo prazo, mas por percebe-se a insatisfacdo e a
ineficiéncia da sua aplicacdo leva a afirmativas negativas de que tais processos nao terdo
éxodo.”

A autora chegou a seguinte conclusao ap6s o0 encerramento da pesquisa:
“Observando-se 0s resultados isolados e agrupados da pesquisa, verificou-se que:

(1 Com relagdo ao resultado global isolado: Observa-se que os 4 atributos-chave
trabalhados na pesquisa, obtiveram um efeito negativo. Todavia, ressaltar a reducdo de
pessoal com maior grau em discordancia, mostrando a insatisfacdo dos funcionarios ante a
aplicacdo do downsizing, o que revela a percepcdo de uma reducdo minima de pessoal. Na
melhoria da eficiéncia organizacional, também se mostrou um fator negativo que discordou
do atributo, seguido do conjunto intencional de atividades e processo de trabalho. Portanto,
percebe-se uma opinido contraria ao objetivo desta técnica.

[1 Com relagdo ao resultado agrupado: verificou-se que a maioria (64,7%) disse
discorda quanto aos indicadores do downsizing; ja (24,1%) disseram concorda e apenas
(11,2%) opinaram pela neutralidade nos atributos. Portanto, pode percebe-se a afirmativa de
Lacombe (2005) “O processo ¢ delicado, porque as ‘“vitimas” sdo as pessoas menos
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responsaveis pelo excesso de pessoal. As solugdes sdo as mesmas: ‘“recuperar oS
sobreviventes do processo” e agir generosamente como os que saem.””

“Na pesquisa aplicada, que teve como principal objetivo analisar na percepcao dos
funcionarios, quanto a técnica de downsizing implantada pela CDRM, em Campina Grande —
PB foram obtidos os seguintes resultados:

[1 Quanto ao perfil dos pesquisados, verificou-se que a maioria € do género
masculino, encontra-se na faixa etaria com mais de 40 anos, em estado civil solteiro, com
tempo de trabalho na empresa de mais de 25 anos e um nivel de escolaridade superior
completo e ensino medio.

1 Quanto aos atributos-chave do downsizing, observou-se que a maioria discorda das
atribuicbes dadas na aplicacdo do processo, mostrando, contudo o grau de insatisfacdo dos
funcionarios, ante a medida adotada pela a empresa de reduzir os custos através da técnica
administrativa.

Em sintese, percebe-se a tamanha insatisfacdo dos funcionarios que nao concordaram
com utilizacdo do downsizing, como ja era esperado. Pois, 0 processo de mudanca causa
situacbes novas e as pessoas tem medo do que desconhecido, pela inseguranca, que Sao
geradas. As pessoas tendem a se acomodar com 0 que ja conhecem e procuram resistir as
novas circunstancia, o seu resultado muitas das vezes ¢ um sentimento ameacador e de
desconforto, por isso a empresa deve buscar reconquistar a confianca e a lealdade dos
“sobreviventes” desse processo, além de recriar um ambiente de seguranca, para que nao
tenha consequéncias mais graves em longo prazo.”

No segundo artigo analisado, que tem como autoria Luiz Antdnio de Assis Ferreira e
Patricia Amélia Tomei, no ano de 2002, da pagina 9 a 14, intitulado como Downsizing e
Estresse: Um estudo de caso, que relata o caso de uma empresa do setor aeronautico carioca,
onde identificaram os seguintes pontos:

“O proposito deste trabalho ¢ analisar a relagdo existente entre downsizing e estresse a
partir da reducdo de pessoal ocorrida no ano de 2002 em uma empresa do setor aeronautico
carioca, e seus efeitos na Organizacdo e nos empregados que foram mantidos, aos quais
denominamos de “sobreviventes”.

“Apesar de 0 downsizing ser muito associado a demissdo em massa, 0s dois termos
ndo sdo sindnimos. Mas, como para estas reorganiza¢cGes a maioria das empresas se Vviu
obrigada a demitir e/ou substituir empregados, muitas vezes os dois processos foram
abordados como algo unico.”

“Entretanto, muitas vezes ignorou-se a situacdo daqueles que permaneceram nas
empresas apos o downsizing, os chamados “sobreviventes”, apesar de serem exatamente estes
0s responsaveis pelos novos desempenhos empresariais e em Gltima instancia pelo sucesso da
implementacédo da reestruturagéo.”

“Portanto este trabalho exploratorio tem por objetivo geral verificar até que ponto, os
sobreviventes de um processo de downsizing, em empresas brasileiras, baixaram seu
desempenho como consequéncia de sintomas de estresse a partir da correlagdo entre estresse e
downsizing, e identificar as politicas e medidas adotadas pelas organiza¢Ges nacionais para o
gerenciamento da questdo.”

“A questdo central que norteou a pesquisa foi compreender como o processo de
downsizing provoca sintomas de estresse e suas consequéncias para a organizacdo. Esta
analise ndo levantou nenhuma hipétese, apenas procurou, de maneira descritiva, mostrar as
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consequéncias do downsizing nos sobreviventes da empresa objeto de estudo. Nesta
perspectiva, 0s resultados obtidos podem ser considerados satisfatorios.

“O estudo do caso foi elucidativo e permitiu, a partir da visdo individual dos
sobreviventes, entender o estresse desenvolvido nos individuos, emocdes, atitudes no trabalho
e reacGes comportamentais e as consequéncias para a Companhia.

A pesquisa enfatizou a importancia do processo de comunicacdo como forma de
diminuir os efeitos ndo desejados do downsizing. A analise do processo de comunicacao
adotado pela empresa permitiu observar que esclarecimentos quanto aos motivos estratégicos
que levaram a empresa a reduzir o quadro de pessoal constituem a principal medida adotada,
para reduzir os efeitos do downsizing dentre eles, o estresse. Conclui-se que o plano de
comunicacdo garantiu que todos os funcionarios recebessem a informacdo, evitando
distorcdes de entendimento quanto as razbes do downsizing.”

5.3 Anélise critica

Apds analise dos artigos acima foi possivel observar que a teoria até entdo apresentada
esta em acordo com o que ocorre na pratica da aplicagdo do downsizing, conforme ja foi dito
a aplicacdo do downsizing pode causar conflitos entre os colaboradores remanescentes.

Com base nos recortes realizados foi possivel perceber que os funcionarios
remanescentes dessa técnica tiveram seu desempenho afetado de maneira significativa, além
da reducéo da produtividade, foi possivel identificar também um alto nivel de stress nesses
colaboradores devido a sobrecarga de trabalho e ao medo eminente da reducdo de méo de
obra. Shore (1996, p. 109) fala que os sobreviventes deveriam sentir-se como pessoas de sorte
por ndo terem perdidos seus empregos, mas isto ndo acontece. O sentimento de medo, de
abandono, culpa e inseguranca, gera uma carga de estresse nos empregados que
permaneceram na empresa.

Devido a isso se faz cada vez mais necessario a estruturacdo empresarial antes da
execucdo dessa técnica, para garantir assim uma melhor eficiéncia e melhora do desempenho
da empresa. Pois quando a empresa esta preparada para a aplicacdo dessa técnica ela consegue
prestar as assisténcias necessarias para 0s colaboradores desligados e com isso 0S
sobreviventes sentem-se mais tranquilos quanto ao seu futuro na organizacao, assim. Como
Appelbaum et al (2000, p. 335, apud Mendonga e Vieira, 1999) explica que a assisténcia aos
funcionarios demitidos tem um efeito positivo sobre 0s sobreviventes. A preocupagdo com 0s
desligados gera o sentimento de que esta mesma preocupacao pode-se refletir caso, no futuro,
sejam eles, 0s sobreviventes atuais, que venham a ter que deixar a empresa.

No caso da CDRM/PB, segundo a autora foi possivel identificar uma grande
insatisfacdo dos colaboradores apo6s a utilizagdo do downsizing, pois muitos ndo concordavam
com a aplicacdo do mesmo. Isso foi justificado pela sensagéo de inseguranca vivenciada por
esses colaboradores devido ao fato deles terem saido de sua zona de conforto e se depararam
com uma reestruturacdo da empresa, gerando assim uma sobrecarga de trabalho para os
‘sobreviventes’ da técnica.

Ao se tratar do caso da empresa do ramo aeronautico carioca, foi possivel ver que a
comunicacdo entre a empresa e seus funcionarios foi um dos pontos que ajudou seus
colaboradores a entenderem corretamente o motivo que levou a empresa a aplicar essa técnica,
assim minimizando os transtornos que séo gerados pela implementacdo do downsizing.

Logo, podemos dizer que independente do ramo de atuacdo da empresa, essa técnica
pode prejudicar o desempenho e desmotivar a equipe de trabalho caso esta ndo seja
devidamente planejada e explicada para todos os membros da organizagdo. Devido a isso
como ja dissemos nesse artigo € de grande importdncia que a empresa prepare Seus
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colaboradores e facam com que eles se sintam seguros novamente na empresa para que 0O
downsizing aplicado apresente o resultado desejado.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Pode-se dizer que estudos como este sdo relevantes, em funcdo do tema enxugamento,
mediante ao atual cenario econémico brasileiro e a constante necessidade de reducéo de custo
vivido pelas empresas. Com isso se faz necessario uma melhor analise do tema downsizing
para que as organizacdes estejam mais preparadas para utilizar essa ferramenta de forma que
possam aproveitar os beneficios que a mesma pode trazer para elas.

Ao contrario do que geralmente é visto muitas empresas ndo conhecem bem esse tipo
de ferramenta e acabam aplicado de forma inapropriada o downsizing, sem um planejamento
prévio, 0 que acarreta em grandes prejuizos para as organizacdes, gerando assim um quadro
de funcionarios desmotivados, estressados, com sobrecarga de servigo, inseguros com 0
emprego e com baixa produtividade.

Isso se deve ao fato de que algumas empresas utilizam ferramentas como esta quando
estdo em uma fase desfavoravel e buscam alternativas para conseguirem permanecer no
mercado, cada dia mais competitivo, e acham que a reducdo do quadro de funcionarios e a
unica forma de sobreviverem.

Além disso, € possivel identificar também que em alguns casos ao invés de 0s
funcionarios que permaneceram na empresa se sentirem privilegiados, eles acabam sentindo
medo de serem os proximos a serem desligados, gerando assim uma inseguranca, o que leva a
uma desmotivacdo no quadro de funcionarios remanescente.

Contudo, foi possivel identificar que quando a empresa apresenta uma preocupacao
com os funcionarios desligados dando assisténcia a eles, acaba confortando os ‘sobreviventes’
fazendo com que eles se sintam mais seguros quanto a organizacdo em que trabalham, pois
sabem que também serdo ajudados casos eles venham a ser demitidos no decorrer da
aplicacdo do downsizing.

Do mesmo modo, é de grande valia que ao se aplicar essa técnica que seja tudo bem
explicado para os membros da empresa, pois assim eles vdo saber ao certo o que levou a
organizacdo a tomar aquela decisdo, facilitando assim o entendimento de seus colaboradores
guanto ao downsizing.

Ao analisar os estudos de caso utilizados nesse artigo foi possivel verificar que a teoria
até entdo suposta se concretiza nas organizacGes ao se aplicar essa técnica. Com isso se faz
cada vez mais necessario para organizacgdo, ter um maior controle ao aplicar o downsizing
para evitar assim transtornos e resultados desfavoraveis ao que era esperado, e também um
melhor conhecimento do funcionamento dessa técnica para que com isSo possam aproveitar
completamente as vantagens geradas pelo downsizing em caso de uma aplicacgdo correta.

Apds as pesquisar foi possivel concluir que a falta de planejamento, ou seja, de uma
estruturacdo, é o que mais afeta as organizagdes quando as mesmas véo aplicar o downsizing
0 que acarreta em uma perda para a organizacgao e uma desmotivacdo para seus colaboradores
conforme ja foi dito.

Para finalizar podemos dizer que um dos grandes empecilhos que atrapalham as
empresas ao aplicar o downsizing como ferramenta de reestruturacdo organizacional é a falta
de conhecimentos sobre ele, além de um bom planejamento antes de sua aplicacdo. Isso faz
com que varios conflitos surjam no decorrer de sua implementacéo, dificultando assim que ele
apresente um resultado mais favoravel para os envolvidos, no caso a organizagdo de seus
colaboradores.
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