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Resumo

O presente trabalho é uma pesquisa desenvolvida com o intuito de
identificar se as mudancas organizacionais incentivadas pela participacdo
no Programa Empreender da Associacdo Comercial e Industrial de Fraiburgo
- SC (ACIAF) poderiam frazer melhorias no desempenho das empresas
participantes. O objetivo da pesquisa foi desenvolver um modelo de
avaliacdo sistematica que pudesse ser aplicado ao Programa Empreender
para avaliar quais foram as mudancas promovidas nas empresas nucleadas
através do associativismo e qual o nivel de desenvolvimento/desempenho
das mesmas apds a insercdo nos nUcleos. A pesquisa foi elaborada através
da aplicacdo de questiondrio em sete nucleos empresariais (tofalizando
cinguenta e cinco empresas), todos iniciados hd um ano ou mais,

correspondendo, portanto, a uma pesquisa quantitativa. Os resultados

obtfidos mostraram, em sua grande maioria, que as empresas sentem-se
relativamentes satisfeitas com o seu desempenho apds a insercdo no nucleo
porém, avaliaram que algumas formas de associativismo promovidas €
as empresas nucleadas necessitam ser repensadas, visto que essas reflefé
diretamente nas mudancas organizacionais.

Palavras-chave: Associativismo. Mudancas Organizacionais. Desempenho.

Programa Empreender.
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Entre as instfituicdes criadas para auxiliar os pequenos, médios e
grandes empreendimentos, podemos colocar as Associacoes Empresariais
que atuam como fomentadoras e facilitadores das mudancas e
lhoramento organizacional. Através de freinamentos, capacitacdes e
sultorias, pode-se apontar métodos eficazes para solucionar problemas
pertinentes ao desenvolvimento das organizagcoes em seus diversos aspectos.
A opcdo de associar interesses e necessidades semelhantes a partir de
iniciativas de cooperacdo, € uma pratica antiga, sendo que nos Ultimos anos
> as discussdes ganharam consisténcia através de intencdes de
desenvolvimento local e social.

Tais associacdes tém como objetivo principal promover e desenvolver
o cooperativimo nas empresas nucleadas, pois quando as empresas sAo
capazes de compreender e identificar os beneficios que o associativismo
acarreta tanto individual quanto no grupo, poderdo atingir um sucesso e
eficdcia, de modo a serem mais competivas, do que seriam se estivessem
sozinhas.

Haja vista que a economia tem se movimentado ndo devido somente
as grandes empresas, mas fambém, devido aos pequenos e médios

empreendimentos, de acordo com dados do SEBRAE (2011), os pequenos

negocios respondem por mais de um quarto do Produto Interno Bruto (PIB)
brasileiro. Juntas, as cerca de 9 milhdées de micro e pequenas empresas No
pais representam 27% do PIB, um resultado que vem crescendo nos Ultim
anos. E importante entender que sem mudancas ndo existem
empreendimentos, e consequentemente, sem ajuda e cooperacdo mut
ndo existe desenvolvimento sustentdvel e em grande escala.

A busca de alternativas que desejem partilhar interesses comuns
capazes de oportunizar o desenvolvimento social e econdmico através
praticas e atitudes associativas vem se expandindo. O associativismo PC
ser encarado como uma fonte de desenvolvimento e opor’runid&g{&.

y

Afravés dele as pequenas empresas tém se posicionado e se desenvolvido
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sesmo proporcdo que as grandes corporacoes. Além disso, podemos ver
associativismo como um incenfivo aos pequenos e/ou  Novos
empreendedores, visto que, suas atividades buscam o aperfeicoamento das
organizacdes mediante mudancas internas e, como consequéncia, o

crescimento regional.
SENVOLVIMENTO
2.1 MUDANCAS ORGANIZACIONAIS

> As mudancas organizacionais tém se fornado alvo de pesquisa de
diversos consultores, visto que tal assunto torna-se importante para as
organizacdes quando percebem que a vida organizacional harménica,
torna o ambiente mais produtivo e envolve as pessoas, o arranjo fisico,

processos e a cultura.
2.1.1 Conceito de mudancas organizacionais
Segundo Arauvjo (1982, apud WOOD JR., 2004, p. 29) “A mudanca

organizacional € qualquer alteracdo significativa, articulada, planejada e

operacionalizada por pessoal inferno ou externo a organizacdo, que tenha

apoio e a supervisdo da administracdo superior e atinja, infegralmente, os
componentes de cunho comportamental, tecnoldgico e estratégico”.

Lima, Sampaio e Simdes (2005) citam que a palavra mudanca teg
conotacodes frequentemente contraditérias e que podem ser interpret
de maneiras diferentes. As vezes, se refere a mudancas externas, e
tecnologias, nos clientes, na concorréncia, no mercado, no ambiente
sociopolitico etc. Também se refere a mudancas internas, como a
organizacdo se adapta a mudancas no ambiente organizacional,
prdticas, visdes e estratégias.

Para Banov (2013, p. 7) o desencadear da mudanca depend

percepcdo de seus atores e esta desencadeard os seus comportamentos
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“[...] se a mudanca for vista como oportunidade, as chances de bons
ltados sdo elevadas, porém, se for vista como ameaca, j& comeca com
sucesso”.

Em sintese, podemos dizer que a mudanca organizacional engloba
todos os aspectos envolvidos no desempenho de uma organizacdo, sejam
s humanos ou tecnolégicos. O importante € estar ciente que toda e
lquer empresa precisa de mudancas para sobreviver no mercado atual,
sejam essas mudancas de origem interna ou externa. Conforme coloca

Pereira (1997), saber mudar € essencial para crescer e garantir o sucesso.
> 2.1.2 Tipos de Mudancas Organizacionais

As mudangas organizacionais sdo causadas por diversas influéncias e
O grau de compreensdo delas depende dos seus objetivos.
Nesse contexto vdarios autores escrevem sobre os tipos de mudangas
i organizacionais, a exemplo disso temos Hesse (2003) que escreve sobre
quaftro tipos de mudancas: fisicas, logicas, estrufurais e comportamentais.

Conforme estruturado no Quadro 1.

2.1.3 Reacdo as mudancas

Um mito popular afima que o ser humano sempre resiste as
mudancas. Tal mito desafia a historia, j& que o homem se revelou, ao longo
do tempo, o mais adaptdvel dos animais. Na verdade, as medidas g
geram mudancas sdo sempre bem-vindas por provocarem excitacdos
poucas as pessoas que gostariam de trabalhar em empresas em que jam
houvesse mudancas ou que nunca acontecesse algo diferente, embora, por
outra perspectiva, todos conhecamos situacdes em que a resisténcia
dificulta a implementacdo eficaz de mudancas.

Para Judson (1969), quando um grupo de pessoas € afetado por
mudanca, a acdo de alguns dos seus membros pode ter efeito inflam

sobre os outros. A razdo para uma resisténcia organizada as mudancas €
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I eo necessidade de autoprotecdo de cada um pode se concretizar em
acdo do grupo. Essa unido oferece um meio de garantir a sua futura
eguranca, visto que, a acdo grupal € mais eficiente do que se cada pessoa
resistisse individualmente.

Judson (1969) ainda cita que o comportamento das pessoas ou grupos
nte da mudanca pode variar segundo um espectro de possibilidades,
vai da aceitacdo a4 resisténcia passiva. A aceitacdo tem como
caracteristicas a cooperacdo e o apoio entusidstico. A resisténcia passiva
temm como caracteristicas a resignacdo, indiferenca, apatia, perda de
interesse  pelo trabalho, fazer somente aquilo que for ordenado,
> comportamento regressivo, ndo aprender, protestos e trabalhar seguindo
estritamente as regras. J& a resisténcia ativa € mais clara - fazer o menos
possivel, diminuir o ritmo de frabalho, retraimento pessoal, cometer erros,
causar danos e sabotagem deliberada. Nesse caso em particular, a
resisténcia pode ser encarada como um sinftoma de problemas. E, focalizar
as atencdes apenas sobre o sinftoma pode frazer resultados limitados na
resolucdo do problema. De forma metaférica, caracteriza resisténcia como
um comprimido, dizendo que ele pode aliviar a dor de um dente
infeccionado temporariamente, até que o mesmo seja fratado por um
odontologista. Para encontrar uma solucdo realmente eficiente, deve-se

olhar além do sinftoma, ou seja, buscar as causas da resisténcia e frabalhar

em cima delas.

Para Hussey (1995, p. 28-33) existem seis causas responsdveis pela
resisténcia a mudancas, conforme o Quadro 2.

De maneira geral, a principal reacdo frente as mudancas
resisténcia, isso por que, além de ser algo novo, faz com que os individu
abandonem sua zona de conforto. Para Motta (1999) a mudanca € um énus,
POIS requer que a pessoa reveja sua maneira de pensar, agir, comunicar, se
inter-relacionar e criar significados para a sua prépria vida.

Alguns autores parecem apontar a resisténcia como %

comportamento normal dos individuos perante as mudancas que of'&’gd:rg

seu campo de frabalho, porém, tal reacdo tem origens e graus diferentes



Artigo

variam de pessoa para pessoda, assim como o comportamento
sequente da resisténcia. Motta (1999), por exemplo, afima que
onsiderar a resisténcia como natural e, por vezes, positiva, ndo significa
tratd-la como aceitavel.

No entanto, existem autores como Hernandez e Caldas (2000) que se
ntrapdem a esta visdo da resisténcia como algo natural e inevitavel. Em
a, ndo é possivel elaborar receitudrios de como lidar com a reagdo dos
empregados as mudancas. O que de fato interessa € alertar os gestores
sobre a necessidade de conhecer os individuos e a cultura da organizacdo,
a fim de planejar as mudancas e saber lidar com as mais diferentes reacoes
> apresentadas.

Davis e Newstron (2001) acreditam que embora as pessoas tendam a
resistir s mudancas, esta fendéncia € compensada pelos desejos que elas
tém de novas experiéncias e pelas recompensas associadas. Nem todas as
mudancas enfrentardo resisténcia. Algumas delas sdo aceitas, pois sGo

i desejadas pelos funciondrios. Nas situacdes tipicas, ndo se pode obter apoio
total para todas as mudancas. Pode ser esperado apoio moderado, pouco
apoio e mesmo oposicdo, pois as pessoas sdo diferentes e nGo vao dar o

mesmo apoio para cada mudanca.

2.1.4 Desempenho Organizacional

Para Teld (2001, p. 18) épocas de mudancas polarizam expectativas. A
aceleracdo do fempo histérico torna o mundo menos previsivel.
empresas, sejam as bem-sucedidas ou as extintas, apresentam, em ge
mesmo quadro de problemas, necessidades e expectativas, visto que atua
Nno mesmo ambiente socioecondmico, sofrendo o impacto dos mesmos
fatores estruturais ou de varidveis conjunturais. Contudo, embora todas
possam compartiihar dos mesmos problemas, detém condicdes diferen
de reagir, demonstrando diferencas significativas de desempenho. =

Apesar de ndo existir um modelo de desempenho cabivel a ’rod%gi}

b
empresas, Tanure, Evans e Puck (2007) acreditam que € fundamental par
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0(195 as empresas — mesmo que de maneiras diferentes — a gestdo do
mpenho organizacional que consiste no processo de reunir os objetivos
o negdcio e as estratégias empresariais com os propdsitos, as acodes, a
avaliacdo e as recompensas individuais e das equipes, que envolvem trés
elementos: fase de planejamento, que leva a especificacdo do
sempenho desejado; a avaliacdo do desempenho com acdo corretiva e
elacdo enfre recompensas e o desenvolvimento. E o processo do
alinhamento organizacional, vista por muitas organizagcdes como vantagem
competitiva. Estes elementos sdo desconectados e a forte ligacdo entre eles
€ o que diferencia o processo de desempenho.
> Carneiro e outros (2005, p. 2) escrevem que muitos pesquisadores tém
sugerido o uso de mulfiplas medidas para se definir um conceito tdo
complexo como o desempenho organizacional. Hirschey e Wichern (1984
apud CARNEIRO et al. 2005, p. 2) sugerem que medidas contdbeis ndo
refletiiom o mesmo fendmeno subjacente de lucratividade capturado por
medidas de mercado, ou seja, cada um dos tipos de medida forneceria
evidéncia distinta sobre o desempenho. Venkatraman e Ramanujam (1986
apud CARNEIRO et al. 2005, p. 2) comparam as vantagens e desvantagens
de indicadores financeiros vs. operacionais, bem como de fontes primdrias
vs. fontes secunddrias. Kaplan e Norton (1992 apud CARNEIRO et al. 2005, p.

2) propuseram uma combinacdo de quatro visdes complementares do

desempenho, que, ao mesmo tfempo em que relatariam a histéria passada,
também trariam indicacdes sobre o desempenho futuro esperado: visdo
financeira, visdo dos clientes, visdo dos processos internos e visdo
inovacdo e aprendizado. Fiegenbaum e outros (1996 apud CARNEIRO
2005, p. 2) propuseram o uso de diversos “pontos de referéncia”, tan
internos (entradas e resultados estratégicos) quanto externos (concorrentes,
clientes, outros stakeholders). Barney (1996 apud Carneiro et al. 2005, p. 2)
complementa citando que fradicionais medidas contdbeis-financei
podem indicar o desempenho de uma empresa no passado recente, |

&
L&D
4 >,

ndo servem como garantia de desempenho futuro, em especial se ®§
,.,'\"7\/
circunstancias do futuro ndo repetirem as condicoes do passado.
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Hudson, Smart e Bourne (2001 apud BORTOLUZZI et al. 2010, p.
escrevem que as medidas de um sistema de avaliacdo de desempenho
stratégico deveriam: derivar da estratégia; ligar os objetivos estratégicos
aos operacionais; estimular a melhoria continua; fornecedor feedback
rapido e preciso; definir objetivos claros e explicitos; ter medidas relevantes e
facil manutencdo; ter medidas simples de entender e usar. Um sistema de
iacdo de desempenho deveria medir. qualidade; flexibilidade; tempo;
inancas; satisfacdo do cliente e recursos humanos.
Mediante a andlise do seu desempenho, as organizacdes podem
medir sua capacidade de sobrevivéncia e continuidade em face as
> exigéncias do ambiente interno e externo em que estejam inseridas. O
desempenho organizacional terd de ser definido de forma ndo financeira,
para que seja compreensivel a todos os envolvidos na empresa e para que
gere um ‘“compromisso” por parte deles. Assim, a estratégia terd, cada vez
mais, de ser baseada em novas definicoes de desempenho. Presume-se,

i portanto, que o planejamento é fator determinante no desempenho das
empresas (TELO, 2001, p. 25).

2.2 ASSOCIATIVISMO EMPRESARIAL

O associativismo empresarial, assunto jovem e pouco explorado entre

0s pesquisadores, tém seu conceito em fase de construcdo, porém, suas

caracteristicas estdo fortemente ligados aos conceitos de redes e clusters.
2.2.1 Caracteristicas do associativismo empresarial

Para Pyke (1992) as redes de cooperacdo sdo definidas como sendo
um composto geralmente de pequenas empresas independentes,
organizado em um local ou regido como base, pertencendo ao mes
setor industrial, empresas individuais a especializar-se em uma fose

particular do processo produtivo, organizadas juntas, e se fazem vale
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locais, através de relacionamentos de competicGo e

Para Barboza (1998) o cluster é reconhecido como agrupamento ou
aglomeracdo de empresas localizada em uma mesma regido ou localidade
que desenvolvem atividades de forma articulada e com uma légica comum
e pode ser, por exemplo, a mesma dotacdo de recursos naturais, da
pacidade de producdo/operacdo, do acesso & fecnologia e da
afinidade setorial de seus produtos. A interacdo e a sinergia proporcionam
vantagens competitivas em relacdo a atuacdo isolada de cada empresa.

Conforme os conceitos acima expostos, podemos perceber que a
> intfencdo tanto do cluster, como das redes e redes de cooperacdo, é
compartilhar de alguma légica que todas as empresas tenham em comum
para obter maior éxito financeiro e diferenciacdo competitiva, ou seja,
cooperar para crescer de forma conjunta. E, esta acaba por ser a base do
associativismo empresarial: proporcionar as pequenas e médias empresas
instrumentos suficiente para tornarem-se inovadoras e sustentaveis.

Bonassi (2003) cita que o associativismo objefiva promover as
afividades econémicas de uma regido, bem como o0s interesses dos
empresarios, cooperando afivamente com entidades publicas e privadas. O
associativismo fomenta a inferacdo entre os diferentes setores econdmicos,

a0 mesmo tempo em que se assumem como entidades interventoras no

desenvolvimento empresarial, regional e nacional.

Segundo Battisti e Denuzi (2009) a iniciativa do associativismo une
forcas para que as micro e pequenas empresas de um mesmo ramo
afividade possam competir em melhores condicdées com as gr
empresas. O objetivo € que, ao usufruir dessas novas realizacoes,
empresdrios crescam profissionalmente, fazendo com que suas empresas se

tornem mais competitivas.



\ 2.2.2 Formas de associativiimo empresarial

Atualmente, vdrios lugares no mundo implantam projetos de incentivo
ao associativismo empresarial, como forma de desenvolvimento econdmico
e estimulo a competitividade de cada diferente local.
Para Foltran (2009) as experiéncias em paises europeus, principalmente
tdalia, inspiraram iniciativas no Brasil, fazendo com que surgissem acoes
com o intuito de iniciar e intensificar a pratica associativista empresarial para
assim, fortalecer o desenvolvimento regional. Dessa forma, os diferentes
agentes envolvidos no associativismo atuam de acordo com os seus papéis,
> somando esforcos para chegarem a objetivos comuns.

As formas mais utilizadas de associativimo empresarial sdo  as

seguintes:

*Clusters;

e Consorcios Empresariais;
i eParcerias estratégicas e Aliancas estratégicas;
*NUcleos Setoriais;

* Arranjos Produtivos Locais (APLS).
2.2.2.1 Clusters

O cluster € formado quando existe uma concentracdo de empresas
no mesmo espaco geografico e que desenvolvam atividades similares.
Empresas localizadas no mesmo espaco geogrdfico, mas que nQg
desenvolvam atividades com alguma similaridade ndo sdo consider
clusters, mesmo que haja vontade das empresas.

Os clusters sdo formados também por grandes acdes coletivas de seus
participantes. Cada participante se especializa em uma parte do processo
produtivo, gerando assim o produto final e por esse motivo, existe ung
grande depedéncia entre os participantes.

Para Humphrey e Scmitz (1998 apud FOLTRAN, 2009) para que €

real beneficio entre as empresas participantes dos clusters & necessdrio que
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m fatores facilitadores, tais como: divisdo do trabalho, especializacdo
produtores, estipulacdo da especialidade de cada produtor, surgimento
e fornecedores de matéria-prima, mdaquinas, agentes que vendam para
mercados distantes, empresas especialistas em servicos técnoldgicos,

financeiros e contdbeis, entre outras.
2.2.2.2 Consorcios Empresariais

O consércio empresarial € um modelo muito utilizado e eficaz de
associativismo empresarial. O consércio empresarial pode ser formado por
empresas concorrentes, empresas complementares, administracdo publica e
a participacdo social. Confome Casarofto Filho e Pires (2001) existem trés
principais formas de consércio empresarial:

1)Consoércio setorial: Esta forma de consércio envolve a participacdo
de empresas do mesmo ramo, concorrentes, e empresas complementares,
ou seja, empresas ligadas as empresas concorrentes e que de alguma forma
estdo relacionadas a cadeia de producdo. O pacto dessa forma de
consorcio estd ligado a permitir ganho de competitividade das empresas,
seja por meio da troca de informacdes, seja por aumento da capacidade
de pesquisa e desenvolvimento, seja por exportacdo em massa. Esta forma

de consércio leva aos participantes uma grande variedade de

oportunidades de cooperacdo;

2)Consorcio territorial: Esta tfalvez seja a forma mais prdtica de
alternativa de desenvolvimento regional. Nesta forma de consorci
empresas de todos os setores se unem para troca de informacdes e
conjuntamente promover a regido.

3)Consorcio especifico: Sdo formacdes com validade e finalidade
especifica. Ao atingirem o objetivo inicialmente previsto, o consércio rompe-
se, podendo ser iniciado um novo formato para a objetivacdo de uma no

necessidade conjunta.
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2.2.2.3 Parcerias Estratégicas e Aliancas Estratégicas

Em uma alianca estratégica as empresas cooperam em nome de suas
necessidades mutuas e compartiiham dos riscos para alcancar um objetivo
comum. Sem uma necessidade mutua as empresas podem ter o mesmo
jetivo, mas cada uma pode atingi-lo sozinha. Se elas ndo compartilharem
riscos significantes, ndo poderdo esperar compromissos Mmutuos. As
empresas somente dividem riscos se necessitam uma da outra para atingir o
mesmo objetivo. As aliancas estratégicas provém o acesso a muito mais
recursos do que qualquer empresa isolada possui ou pode comprar. Elas
> podem expandir grandemente a capacidade de uma empresa para criar
produtos, reduzir custos, incorporar novas tecnologias, antecipar-se aos
concorrentes, atingir a escala necessaria a sua sobrevivéncia nos mercados
mundiais e gerar mais recursos para investir em suas competéncias bdsicas
(LEWIS, 1992, p.2).

“Uma alianca dura tanto quanto a necessidade mutua. Tdo logo se
desgaste o valor de um dos parceiros, o oufro tem motivo para assumir o
controle ou abandonar o negdcio” (LEWIS, 1992, p. 3).

Para Noleto (2000) existem ftrés fatores mais significativos para a
formacdo de daliancas e parcerias estratégicas: recursos escassos,

identificacdo da competicdo por espaco além da crescente necessidade

de infervencdo na problemdtica social e a lacuna entre o que uma
organizacdo gostaria de realizar e o que, levando em consideracdo 0s
recursos € a sua realidade, pode ser realizado. Esse Ultimo item € o que m
leva as empresas contempordneas a buscarem aliancas com
empresas. Ao perceberem que nem sempre o que desejam fazer € possiv
ser feito, as empresas entenderam a real necessidade de somar forcas com
outras empresas para conseguirem maior conhecimento, maior tecnologia,

inovacdo, potenciais e etc.



Artigo

2.2.2.4 NUcleos Setoriais

O SEBRAE (1992) define nucleo setorial como a unido de empresdrios
de um mesmo setor, concorrentes, que se reUnem para discutir os problemas
comuns por eles apontados, buscando assim solucdes em conjunto.
Os nucleos desenvolvem atividades visando a preencher lacunas
icadas entre as empresas participantes, tais como: cursos de
especializacdo para empresdrios e funciondrios; consultoria das empresas
feitas pelos concorrentes; compras e vendas conjuntas; visitas a feiras
tecnoldgicas do ramo das empresas e propaganda coletiva.
> Segundo a CACB (2014) um nucleo setorial € um conjunto de
empresas, geralmente do mesmo segmento, em determinado municipio,
gue se reune periddicamente e realiza agcdes coletivas com o intuito de criar
vantagens competitivas para as empresas participantes. E orientado por um
consultor grupal, ligado a uma entidade empresarial local, que conduz as
i reunidoes do nucleo setorial e apoia o desenvolvimento das acdes definidas e

realizadas pelos empresdrios.
2.2.2.5 Arranjos Produtivos Locais (APLs)

De acordo com Casarotto Filho e Pires (2001) a nocdo de Aglomerado

Produtivo Local, pode ser entendida como uma regido fortemente
estruturada, contendo um ou mais clusters, com um planejamento territorial
com alta infencdo publico-privada, com fortes lacos culturais que tem co
objetivo assegurar a qualidade de vida dos habitantes.

O SEBRAE (2003) conceitua os APLs como aglomeracdes de empres
localizadas em um mesmo territério, que apresentam especializacdo
produtiva e mantém algum vinculo de articulacdo, interacdo, cooperagdo e
aprendizagem enfre si e com oufros atores locais, tais como: gover
associacoes empresariais, instituicoes de crédito, ensino e pesquisa.

Os arranjos produtivos locais podem ser definidos como s

“aglomeracodes territoricis de agentes econdmicos, politicos e sociais, co
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em um conjunto especifico de afividades econdmicas que apresentam
ulos e intferdependéncia” (ALBAGLI; BRITO, 2002, p.3).

3 CONCLUSAO

A presente pesquisa surgiu da necessidade de avaliar a efetividade do
rama Empreender nas empresas nucleadas, visto que nunca havia sido
alizada pesquisa semelhante no dmbito da ACIAF. Além disso, a pesquisa
visou apresentar tanto para ACIAF quanto para as empresas, os resultados
trazidos pela participacdo nas atividades dos nucleos e, também mostrar
quais aspectos precisam ser aperfeicoados para resultados cada vez
melhores.

Para a aplicacdo do instrumento de pesquisa foi limitada uma amostra
gue correspondia a todos os nucleos criados a um ano ou mais, sendo,
portanto, sete nUcleos. Todas as quinze questdes desenvolvidas e aplicadas
foram fechadas, limitando a resposta a uma alternativa somente. O intuito
de elaborar um questiondrio nestes moldes foi atender os objetfivos aqui
propostos. Através do questiondrio foi possivel coletar, tabular os dados e
avaliar o nivel de desempenho/desenvolvimento das empresas € o nivel das
mudancas organizacionais nelas ocorridas e, ainda, perceber os aspectos
positivos acarretados pela participacdo no Programa Empreender e
apresentar propostas de melhoria tanto para as empresas quanto para a
ACIAF.

Com base nos dados acima expostos foi possivel elaborar tré

sugestoes para aperfeicoar o processo: aplicacdo anual do modelo
pesquisa aqui utilizado; elaboracdo de um modelo de certificacdo e
premiacdo a fim de estimular a partipacdo das empresas nos nucleos e
reavaliar como sdo abordadas as formas de associativismo com as
avaliacdes mais baixas.

Conclui-se, portanto, com base nos dados aqui expostos g
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eados e através do esforco coletivo, € possivel desenvolver os pontos
ortes de cada empresa e auxiliar no melhoramento dos pontos fracos de
cada uma. Ainda, através do cooperativismo as empresas detém mais
oportunidades do que se estivessem isoladas, dessa forma € mais facil

talecer tanto as empresas quanto o setor frente ao mercado.
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Quadro 1 - Tipos de mudangas organizacionais

- Novas instalagOes e arranjos fisicos;

- Novas maquinas e equipamentos;

- Novos processos e métodos de trabalho;
- Novos produtos ou novos servigos.

Fisicas

o - Novos objetivos organizacionais;
Logicas - Novas estratégias organizacionais;

- Novas missdes e novas solugdes.

- Novos 6rgédos ou novos cargos;

- Diferentes estruturas organizacionais;
- Reducdo de niveis hierarquicos;

- Novas redes de comunicacao.

- Novos paradigmas e novas atitudes das pessoas;
- Novos conhecimentos e habilidades;

- Novas tarefas e atividades;

- Novas relagdes interpessoais e sociais.

Estruturais

Comportamentais

Fonte: Hesse (2003, p. 15-16)

4 Quadro 2 - Causas de resisténcia as mudancas

O Contrato Psicol6gico: Compreende os aspectos ndo escritos e quase inconscientes na relagdo trabalhista,
como: lealdade, companheirismo e fidelidade a empresa e/ou ao chefe. Portanto, quando ha o rompimento desse
contrato psicoldgico, independente do motivo, o colaborador tende a resistir a mudancga, pois sua condigdo
emocional foi prejudicada.

Ameacas reais: Tudo o que pareca afetar a posi¢do ou o prestigio pessoal, ou de alterar o que se valoriza no
trabalho, constitui esse tipo de ameaga, mesmo que se trate de algo intangivel e que ocorra apenas no plano
mental.

Mudanca imposta: Neste caso, a resisténcia tem origem na imposicdo de determinada mudanca. Ocasionando no
individuo sentimento de impoténcia perante a falta de opnido e participagdo na tomada de deciséo.

Falta de confianga nos que promovem a mudanga: Ocorre quando os colaboradores nutrem pouco respeito
pela capacidade dos responsaveis pela mudanca e a falta de confianca na geréncia implica em fracasso da
lideranca.

Crenca de que algo foi negligenciado: Neste caso, os individuos ndo se opdem a mudanga, mas em razdo de sua
prépria observacdo ou area de especializacdo, acreditam que foram negligenciados aspectos importantes do
processo, 0 que, a seu ver, implica que a mudanca causara prejuizo.

A mente e o coracdo: Em alguns casos as pessoas parecem concordar com a mudanga por que o argumento que
Ihes é apresentado € tdo forte que ndo encontram razdes para discordar. Contudo, mesmo que a mente aceite, as
emoc0es podem revelar sentimentos contrarios, principalmente em relacdo ao passado.

Fonte: Hussey (1995)

Fonte: Fonte da imagem
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