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Resumo: A Teoria do Desenvolvimento Organizacional tomou forca a partir da década de 1970. Os gestores per-
ceberam que tomar conhecimento dessas competéncias tornou-se um diferencial frente a concorréncia. A partir de
uma pesquisa bibliografica, o presente estudo buscou analisar a evolugdo da Teoria do Desenvolvimento Organi-
zacional e as implicagdes das novas tecnologias no contexto das organizagdes. Buscou-se verificar as concepgdes
que devem ser aplicadas nas empresas e como os colaboradores buscam melhorar o seu desempenho.
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Abstract: The Theory of Organizational Development took on strength from the 1970s. Managers realized that
learning about these competencies became a differential against competition. From a bibliographic research the
present study sought to analyze the evolution of Organizational Development Theory and the implications of new
technologies in the context of organizations. We sought to verify the conceptions that should be applied in the
companies and how the collaborators seek to improve their performance.
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Introduciao

Planejar e organizar as empresas ajudando na sua melhoria e no seu desenvolvimento
¢ 0 objetivo de todos no comando das organizacdes. O aparecimento da teoria do desenvolvi-
mento organizacional deu-se na década de 1960, porém a maior preocupagao das empresas com
o desenvolvimento organizacional tomou forga a partir da década de 1970, quando os gestores
comegaram a perceber que isso ajudaria a fazer a diferenca.

Havia, no entanto, diversas metodologias que buscam diferentes objetivos, mas todas
elas pregavam uma maior participacdo de todos nos processos da empresa, com maior demo-
cratizacdo nas decisdes. Nos séculos XIX e XX, as tecnologias tiveram uma grande importan-
cia para a mudanga nos negocios e na forma do emprego de varias pessoas. Na lavoura foram
introduzidas maquinas que substituiam o servigo bracal, acontecendo o mesmo nas industrias
alguns anos mais tarde.

Os avangos tecnologicos estdo trazendo muitas inovagdes, € seus impactos podem ser
vistos em inimeros setores da sociedade, com a extingdo de alguns postos de trabalho e a cria-
¢do de outros. Com as mudancas tecnoldgicas e também no comportamento humano, perce-
beu-se a necessidade de planejar as situacdes de mudangas antes de aplica-las, evitando assim
confrontos e problemas no desenvolvimento do trabalho nas organizagdes.
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Nesse pensamento surgiu, de um aprimoramento da Teoria Comportamental, o0 movi-
mento do Desenvolvimento Organizacional. Como objetivo para este artigo, sera explanado,
com base em leitura de artigos e literaturas que abordam o tema, como surgiu e funciona a
Teoria do Desenvolvimento Organizacional, seguido por um foco direcionado para o surgimen-
to e introducdo de novas tecnologias no ambito empresarial. Na sequéncia, apresentam-se 0s
impactos causados por elas e as vantagens e as desvantagens de seu uso.

Contexto historico

Conforme um estudo realizado para a teoria comportamental, existem dois estilos de
administrar uma organiza¢ao, um com base na teoria tradicional, mecanicista e pragmatica (Te-
oria X) e outra com base em modernidades (Teoria Y).

Para Chiavenato (2014, p. 331), a Teoria X “¢ a concepgao tradicional da administracao e
baseia-se em convicgdes erroneas e incorretas [...]. As pessoas sdo indolentes e preguigosas por
natureza [...]. Falta-lhes ambicao [...]. A sua propria natureza as leva a resistir as mudangas [...]".

Ja para a Teoria Y, Chiavenato (2014, p. 332) salienta que “E a moderna concepgio de
administracao de acordo com a Teoria Comportamental. [...] baseia-se em concepgdes € premis-
sas atuais e sem preconceitos [...]”. Nessa nova concepg¢ao, os funcionarios gostam do trabalho,
nao sao mais resistentes a mudangas e sao motivados por elas.

Com base na Teoria Comportamental e nos problemas entre a Teoria X e Teoria Y, cien-
tistas e consultores pensaram em uma aproximag¢ao mais moderna, democratica e variada do
desenvolvimento planejado das organizagdes. Sob essas premissas ergueu-se a Teoria do De-
senvolvimento Organizacional (DO).

Surgiu em meados de 1962, na forma de algumas ideias acerca do homem, da organiza-
¢do e do ambiente, facilitando e promovendo o crescimento das empresas. Seu foco € na produ-
tividade (fluxos de trabalho e processos, estrutura organizacional, desempenho e integracao da
tecnologia e das pessoas) € na qualidade de vida do trabalho (relacionamento individual e em
grupos), com interesse na satisfagdo humana na organizagao.

Os modelos de DO se baseiam em quatro varidveis basicas: ambiente, organiza-
¢do, grupo e individuo. Os autores exploram a interdependéncia dessas varidveis para
diagnosticar a situacao e intervir em aspectos estruturais e comportamentais para pro-
vocar mudangas que permitam o alcance simultdneo dos objetivos organizacionais e
individuais (CHIAVENATO, 2014, p. 365, grifos do autor).

Devido as fortes mudancas em todas as partes da empresa, houve uma grande necessida-
de de mudan¢a no comportamento dos administradores, em que na Teoria X, desenvolvida na
Teoria Comportamental, a administragdo era rigida e autocratica e as pessoas eram tidas como
meios de producdo, agora essa nova fase da administragdo trouxe a seguinte proposi¢ao:

a) Novo conceito de homem baseado no conhecimento de suas mutdveis e complexas
necessidades, substituindo a ideia do homem ultrassimplificado, inocente e do tipo
‘aperta-botdes’; b) Novo conceito de poder, baseado na colaboracdo e na razdo, em
lugar do modelo de poder baseado na coag@o e ameaga; c) Novo conceito de valores
organizacionais, baseado em ideias humanistico-democraticas em lugar do sistema
despersonalizado e mecanicista da burocracia (CHIAVENATO, 2014, p. 364).

Pensadores do Desenvolvimento Organizacional criticam a estrutura organizacional que
usa o tradicional conceito de organizagao baseado no sistema mecanico (fechado), e dao énfase
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no sistema organico (aberto e flexivel), que facilita a comunicagdo interna e a orientacao para
a busca dos objetivos.

Quadro 1. Diferencas entre Sistemas Mecanicos e Sistemas Organicos

Sistema Mecénico Sistema Orgénico
A énfase ¢ individual e nos cargos da Enfase nos relacionamentos entre grupos e dentro
organizacao. deles.
Relacionamento do tipo autoridade- Confianga e crenca reciprocas. Interdependéncia e
obediéncia.

responsabilidade compartilhada.

Rigida adesdo a delegagdo e a Participagdo e responsabilidade grupal. A tomada
responsabilidade de
dividida. decisodes ¢ descentralizada.
Divisdo do trabalho e supervisdo rigida. Compartilhamento de responsabilidades e de
controle.

A tomada de decisOes ¢ centralizada.

Controle rigidamente centralizado.

Solucao de conflitos por meio de negociagdo ou

Solugdo de conflitos por meio de repressao, solugio de problemas.

arbitragem e/ou hostilidade.

Fonte: Chiavenato (2014, p. 367).
Desenvolvimento organizacional

A mudanga nas pessoas, sua natureza e qualidade nos seus relacionamentos de trabalho
€ 0 objetivo principal desenvolvido na Teoria do Desenvolvimento Organizacional, seguido
de uma énfase em mudar a cultura organizacional com um principio de total planejamento de
acoes. French e Bell (apud CHIAVENATO, 2014, p. 377) definem o Desenvolvimento Organi-
zacional da seguinte maneira:

Esforco de longo prazo, apoiado pela alta direg¢@o, no sentido de melhorar os proces-
sos de resolugdo de problemas de renovagdo organizacional, particularmente por meio
de um eficaz e colaborativo diagnoéstico e administragdo da cultura organizacional —
com énfase especial nas equipes formais de trabalho, equipes temporarias e cultura
intergrupal — com a assisténcia de um consultor-facilitador e a utilizagdo da teoria e da
tecnologia das ciéncias comportamentais, incluindo agdo e pesquisa.

O DO ajuda os gerentes a alcangar um grau de sintese da organizagdo; ajuda a colocar
as muitas pegas de um sistema complexo juntas, na melhor configura¢do possivel.
Esse sistema complexo, isto ¢, a organizagdo como um todo, precisa ser integrado de
tal modo que encoraje os subsistemas a trabalhar juntos tdo eficiente ¢ eficazmente
quanto possivel. [...] Além disso, ele encoraja os gerentes a olhar ndo s6 o que os
individuos e grupos estdo fazendo, mas também como estdo fazendo (SILVA, 2008,
p. 363).
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Caracteristicas

O desenvolvimento organizacional ¢ implantado nas organizagdes que percebem a ne-
cessidade de uma situagdo de mudanca e, para evitar fortes e negativos impactos em seus cola-
boradores e cultura, tem certas caracteristicas:

» foco nos processos e culturas da empresa;

» trabalha com orientacdo sistémica, focalizando a colaboragcdo em todos os niveis na
organizacao;

» forte agdao no lado humano e social das empresas, também influencia na tecnologia e
na estrutura;

* procura o desenvolvimento e melhoria dos individuos e da organizagao;

« trabalha o desenvolvimento de equipes colaborativas;

» da énfase na solucao dos problemas e na aprendizagem experimental.

Aplicagoes

Existem algumas situagcdes em que € necessaria a aplicacao das ideias do desenvolvi-
mento organizacional, entretanto uma delas € imprescindivel, ¢ que algum dos administradores
da empresa sinta a real necessidade de uma mudanca. A seguir apresentam-se aplicacdes defi-
nidas por Silva (2008, p. 366):

» modificacdo da estratégia administrativa;

» alteragdo do clima organizacional;

* modificacao das normas culturais da organizagao;
» melhoria da colaboragao intergrupal;

» aperfeicoamento do sistema de comunicacgao;

» melhoria do planejamento e do sistema de metas;
» alteragdes da motivacao de equipes de trabalho;

* adaptacao da motivagdo a um novo ambiente.

Deve-se observar todas estas situagdes, pois cada uma delas pode gerar outras que de-
vem ser analisadas e colocadas na linha de consideragdes e percepgdes de mudancga.

Modelos do desenvolvimento organizacional

No desenvolvimento organizacional existem modelos que exploram varias abordagens,
conceitos e estratégias no desenvolvimento das mudangas nas organizagdes. Os principais €
mais trabalhados pelos administradores sdo o Grid, o Modelo de Diagnostico e Agao de Lawren-
ce e Lorsch e o Modelo de Redin, o 3-D da Eficacia Gerencial.

Grid

E 0 modelo que se tornou muito popular e muito usado, é uma mistura e aprimoramento
de varias técnicas. E um modelo baseado nas premissas do desenvolvimento organizacional dos
anos 60 e muito usado em treinamentos gerenciais, pois, para iniciar uma mudanca em toda a
organizacao, ¢ preciso uma mudancga individual e, apos isso, deve ser aplicada nos outros ni-
veis, fazendo assim uma mudanga coordenada e controlada.
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E constituida por seis fases menores, citadas por Silva (2008, p. 374-375):

1* Diagnéstico do estilo gerencial e discussdo de melhoria do estilo; 2* O participante
aprende a ser um colaborador mais eficaz por meio de um trabalho de formagao de
equipe; 3* Os gerentes trabalham no desenvolvimento da habilidade de solucdo de
problemas intergrupos; 4* As equipes administrativas trabalham juntas para desenvol-
ver um projeto organizacional, que detalha aonde a organizagdo gostaria de chegar;
5* Fase da a¢@o de longa duragdo, que implementa e pde em pratica o projeto orga-
nizacional concebido na fase anterior; 6* Novo periodo de estabilizagdo, em que sdo
refinados os processos requeridos de solucdo de problemas, resolugdo de conflitos e
tomada de decisdes.

Modelo de diagnéstico e acio de Lawrence e Lorsch

O modelo criado por Lawrence e Lorsch (apud CHIAVENATO, 2014) propde um mode-
lo com conceitos focados em diagndstico e agdo. Trabalha-se com o conceito de diferenciacao e
integragdo, em que a diferenciago, causada pela divisao do trabalho, advém das singularidades
que os grupos criam na busca do objetivo que lhes foi designado.

Essas singularidades de cada grupo exigem a integracdo com as dos outros grupos da
empresa, em busca do alcance dos objetivos da organizagao. O outro conceito trabalhado pelos
autores ¢ o de defrontamentos, que fala sobre as associag¢des criadas em um sistema social, que
envolvem conhecimentos, ideias, habilidades, sentimentos e materiais trocados entre as pesso-
as, grupos e sistemas. Quando esses fazem as avaliagdes de como anda essa troca de valores,
analisam o que vai e o que volta, e quando alguma destas partes esta falhando, ocorre a modifi-
cag¢do no sistema, ocorrendo os defrontamentos, gerando assim um problema.

Conforme Chiavenato (2014, p. 394), “as principais areas de problemas, quando se deseja
mudar a organizagao, residem nas seguintes relacdes interfaciais: a) Defrontamento Organizacao
x Ambiente; b) Defrontamento Grupo x Grupo; ¢) Defrontamento Individuo x Organizagao”.

Modelo de Redin — Teoria 3D da eficacia gerencial

O modelo de Redin evidencia que a tarefa primordial de um gerente ¢ ser eficaz. Essa
eficacia ¢ mensurada no decorrer de agdes de mudanga, quando o administrador mostra o quao
ele é capaz de se adaptar a ela, transformando seu estilo gerencial e conduzindo a mudanga da
melhor maneira possivel. Entre seus conceitos estdo a eficacia gerencial, que avalia a eficacia
do administrador pelos resultados que obtém e nao pelo que ele faz.

Outro conceito trabalhado por Redin ¢ o dos estilos gerenciais, ele diz que o compor-
tamento gerencial ¢ feito com duas situacdes, as tarefas a realizar e a relagdo interpessoal.
Existem quatro estilos basicos do gerenciamento, o Relacionado, o Separado, o Integrado e o
Dedicado. Chiavenato (2014) os descreve da seguinte maneira:

O estilo Relacionado caracteriza-se por exclusiva orientacdo para as relagdes, enquan-
to o estilo Dedicado por exclusiva orientacdo para a tarefa. O estilo Separado caracte-
riza-se por deficiente orientacdo tanto para as rela¢cdes como para as tarefas. O estilo
Integrado caracteriza-se por orientagdo integrada tanto para as relagdes quanto para as
tarefas (CHIAVENATO, 2014, p. 395).

Esses quatro estilos basicos t€ém um equivalente mais eficaz ¢ um menos, gerando assim
oito estilos gerenciais, constituindo o uso mais eficaz ou menos eficaz, e por isso 3-D da Efi-
cacia Gerencial. O terceiro conceito de Redin € a definicdo das habilidades basicas gerenciais,
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que consiste em sensitividade situacional, que ¢ a capacidade para diagnosticar as forgas da
situacdo, a flexibilidade de estilo para adequar-se a essas forcas e a destreza situacional, em que
o administrador se mostra capaz de modificar a situagao.

O quarto conceito de Redin € a relacdo entre eficacia e situagdo. Nas organizagdes exis-
tem campos de forca promovidos pelos subordinados, colaboradores, pela organizacdo e tam-
bém pela tecnologia, esses campos devem ser conhecidos pelos administradores, sabendo como
agir e muda-los caso algum apresente caracteristicas de defrontamento nas situacdes cotidianas.

Mudanc¢a organizacional

As empresas sdo um aglomerado de pessoas e situagdes complexas com caracteristicas
individuais e oriundas de sua cultura e seu clima organizacional. Quando se tem como objetivo
ser uma organizagao de sucesso, € preciso monitorar essas caracteristicas, analisando as mudan-
¢as necessarias para o seu crescimento.

O sistema proposto € passivel de uso em pessoas, grupos e organizacdes e ¢ trabalhado
em trés etapas, desenvolvidas no modelo de Kurt Lewin, no estudo de Schein e explicadas por
Chiavenato (2014), conforme a seguir:

- Descongelamento: do padrdo atual de comportamento - ¢ a situagdo que a mudanga ¢
percebida como urgente e clara, que os envolvidos a entendem e aceitam para o bom
desenvolvimento dos propdsitos.

- Mudanga: ¢ quando novas ideias e praticas sao aprendidas, em que todos os envolvi-
dos pensam e colocam em pratica essas ideias, mas da nova maneira sugerida.

- Recongelamento: ocorre de maneira gradativa conforme os novos ideais de compor-
tamento sao compreendidos e incorporados com o auxilio de um suporte e reforgo até
que se torne a nova norma.

As mudangas sao percebidas no momento em que se verificam lacunas no desempenho
interno ou externo, ou seja, o mundo globalizado (tecnologias, consumidores, concorrentes e
processos) exige certos produtos ou servicos com determinadas caracteristicas que ndo estao
sendo alcancadas na estrutura atual. As organizagdes devem estar atentas a essas situagoes,
buscando sana-las o mais rapido possivel.

Figura 2. Etapas da mudanga organizacional

Competicio globalizada,
clientes, concomentes,
fomecedores etc.

Forgas Ambientais
Necessidade de Diganbatico da Implementagio da
Mudanga Mudanga Mudanga
Forgas Internas Anilise dos problemas Definigio das o Utilizagio da anilise de
¢ necessidades mudangas necessinas campo de forgas,
em tecnologia, titicas de ultrapassar a
odutos, sstnuiura & resistencia a mud a
Missdo, objetivos, planos ﬁdm T
problemas e necessidades
da organizagdo
Fonte: Chiavenato (2014, p. 373)
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Novas tecnologias nas organizagoes

Desde o comeco, as organizagdes buscam maneiras de agilizar os processos, reduzir
tempo e o custo de produgao. Nesse intuito, estamos sempre buscando novas tecnologias. Para
1ss0, no comeco, com a linha de produgao, usou-se técnicas nunca vistas para acelerar a maneira
de elaboragdao de um produto, depois as tecnologias apareceram com a guerra, € 0s primeiros
usos de tecnologia voltada para a informacao.

A capacidade e a velocidade para interpretar as informagdes de maneira eficaz e efetiva,
os tipos diferentes de analises e a vantagens de poder filtrar uma enorme quantidade de dados
para visualizar apenas o que interessa para esse ou aquele setor especifico, fizeram com que a
tecnologia da informagao ganhasse um lugar de destaque nas organizagdes modernas e eficien-
tes, como temos hoje em dia.

Hodiernamente, a mudanca, seja de atitude empresarial e/ou de reposicionamento de
produtos, passa a ter que acontecer de maneira urgente, € ¢ mais eficaz com o uso correto da
informacao, essa que ajuda a empresa a chegar antes ou mesmo antever o acontecimento, po-
dendo assim tomar atitudes produtivas e eficazes. Chiavenato (2014, p. 433) diz que a introdu-
¢ao da tecnologia “[...] facilitou a vida do administrador ao dispor, de uma maneira integrada,
inteligente e em tempo real, todas as informagdes a respeito de tudo o que se passa dentro da
organizacao ¢ ao seu redor”.

Introducao das tecnologias

Com o aparecimento dos computadores pessoais e o alargamento do uso da internet por
grande parcela da populagdo, as empresas também estao cada vez mais focadas nas informa-
¢oes que por la transitam, dentro do ambito empresarial isso ajudou a criar € manter enormes
corporagdes, que, sem esse contato praticamente instantaneo entre varias partes do mundo, nao
teriam como evoluir e ter controle sobre os seus processos.

Podemos dividir a nossa existéncia em grandes etapas devido as tecnologias utilizadas.
A primeira e mais extensa foi a da agricultura, que comegou no inicio dos tempos e estd presen-
te até os dias de hoje; nas plantagdes tivemos algumas introducdes de tecnologias rudimentares
e primitivas, mas com muito desperdicio € um enorme despreparo, esse cenario ainda temos nos
dias de hoje em paises menos desenvolvidos.

Estamos hoje em uma era da velocidade, das transformagdes instantaneas, em que tudo
e todos estdo interligados, a era do conhecimento que gera riqueza nas empresas; a estrutura
muda novamente de uma hierarquia para redes internas, o foco no controle torna-se mais flexi-
vel, ao invés de burocracia temos uma busca por inovagao e criagdo de conhecimento.

Criamos e passamos a depender de um setor novo dentro das organizagdes, o TI, que tem
o papel de criar maneiras de disseminar o recurso atual mais importante, a informacao dentro
da organiza¢do de maneira mais rapida e limpa possivel, para que possa ser analisada e tornada
em vantagem competitiva.

A internet — com suas avenidas digitais ou infovias e a democratiza¢do do acesso a
informagdo — ¢ um sinal disso. Nessa nova era, quanto mais poderosa for a tecnologia
da informacao, tanto mais informado e tanto mais poderoso se tornara o seu usuario,
que pode ser uma pessoa, uma empresa ou um pais (CHIAVENATO, 2008, p. 26).
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Quadro 3. As diferencas nas caracteristicas da informagdo e dos bens.

A informacio é: Os bens sao:
Expansivel e sem nenhum limite ébvio. Finitos, dependentes de recursos disponiveis.
Compreensivel em resumos para mais Somente em alguns casos sao retrateis, ¢ até
facilidade de manuseio. certo ponto.
Substituta para o capital, para a mao de Substitutos para outros bens somente em
obra ou para bens fisicos. alguns casos.
Transportavel pelo menos na velocidade da Transportaveis em velocidades muito
luz. menores e com maior dificuldade.
Difusora e dificil de conter, especialmente Podem ser possuidos, estocados e
as que contém alto valor proprietario. resguardados do uso.
Compartilhavel entre as pessoas, com uma Podem ser trocados entre pessoas, sem
expansdo de oferta total a medida que ¢ nenhuma expansao de oferta total como
compartilhada. resultado da troca.

Fonte: Cleveland (apud CHIAVENATO, 2008, p. 27).

Como o ambiente, por consequéncia da introdugdo das tecnologias, passou a
mudar muito rapidamente, ¢ preciso que a organizagao esteja com o foco muito bem
direcionado, sendo uma das bases da teoria do desenvolvimento a participacao de todos
e a percepcao de que todos podem ganhar com isso. Dessa maneira, as corporacdes vao
superando as transi¢des € as cobrancas de um mercado cada vez mais competitivo.

O ambiente empresarial tornou-se mutavel, dindmico, imprevisivel e turbu-
lento. E o modelo burocratico, em vez de ajudar e de impulsionar as empresas
nos seus negocios, passou a funcionar como uma camisa de forga a bloquear e
impedir o ajustamento as mudangas ambientais (CHIAVENATO, 2008, p. 43).

Convergir grupos diferentes faz parte da teoria do desenvolvimento organiza-
cional, isso também ganha for¢a da maneira como a informacao ¢ levada adiante: as
pessoas aceitam as novas diretrizes da organizacao € passam assim a notar o seu papel
como uma parte da engrenagem no motor da empresa. Com a velocidade de transmissado
de dados e o avanco das tecnologias mdveis, podemos ter reunides com pessoas muito
distantes como se fosse pessoalmente, conforme comenta Chiavenato (2014, p. 580): “A
teleconferéncia e a telerreunido permitem maior contato entre as pessoas sem necessida-
de de deslocamento fisico ou viagens para reunides ou contatos pessoais”.

Assim, a tecnologia auxilia nesse processo de maneira a facilitar a colaboracgao,
mesmo que a distancia, pois ajuda a aproximar setores e fungdes, assim como pessoas,
pois tudo se torna mais rapido, tanto o levantamento de situagdes de dificuldade como
as alternativas de solucao.

O impacto causado pelas tecnologias

No cenario atual, o mundo sofre constantes mudancas. A velocidade, no entanto,
¢ alta quando tratamos do meio empresarial, a exigéncia de aceleragcdo contribui mui-
to para mudar radicalmente os cargos oferecidos pela ala empresarial. A tecnologia ¢
uma das ferramentas que mais altera o ambiente organizacional. Conforme Chiavenato
(2000, p. 96 apud SILVA, 2012), as empresas precisam utilizar uma certa tecnologia
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para executar operagoes e realizar suas tarefas.

Em cada organizagao, as tarefas t€m por base algum tipo de tecnologia, e ela ¢ fundamental,
por deter a capacidade de suporte por onde ¢ mantido o fluxo de trabalho e nela consistem as técni-
cas de trabalho no maquinario. O que provoca grande impacto nas empresas € o tipo de tecnologia
adotada, ela exerce influéncia e importancia concedida as suas varias fungdes. Essa mudanga precisa
ser controlada por meio da tomada de decisdes planejadas para levar a empresa a eficiéncia suprema.

Zuffo (2003, p. 22) menciona que “Um fato comprovado [...] € a crescente desvalorizagao
e reducao de salarios correspondentes a profissdes que exigem baixo nivel educacional e baixa es-
pecializagdo”. E notével essa mudanga no mercado de trabalho e nem tudo esta indo para melhor
nessa nova era de fungdes e novos tipos de ocupagdes. Nesse crescente € novo mercado, quem nao
se adapta esta fadado a sentir cada vez mais uma subvalorizarao do seu trabalho.

Com o avango das tecnologias, as empresas sao forcadas a aderir as mudancas para que
se tornem produtivas e se mantenham competitivas com uma producao mais rapida, conquistan-
do a satisfagao dos clientes. Todo esse problema nao deve ser sentido apenas por trabalhadores,
mas, sim, pelas economias mais despreparadas. Mesmo as corporagdes devem sentir os seus
efeitos, que nos proximos anos podem trazer consequéncias muito fortes para toda a economia
global, pois ela esta se tornando muito desregulada e a0 mesmo tempo centralizada em apenas
algumas pequenas economias ¢ conglomerados.

[...] o sistema econdmico-financeiro planetario como um todo serd exatamente ins-
tavel, sujeito que estard em frequentes crises. Essa situacdo de instabilidade cronica
gerara situagdes muito prejudiciais e danosas aos paises de menor poderio ou expres-
sdo econdmica. Esses paises estardo sujeitos inevitavelmente a um cruel e inumano
sistema financeiro globalizado (ZUFFO, 2003, p. 20).

Assim, a economia entra em retrocesso por registrar nimeros negativos € por nao obter ren-
dimentos de modo geral na sua area financeira. Como consequéncia, um desaquecimento econdmico
estabelece um forte travamento em todo o cenario economico. Ao modo que avangamos na evolu¢ao
das tecnologias, os administradores do mundo pensam e desenvolvem técnicas para o melhoramento
e obtencao de maiores resultados. O impacto causado a cada momento por uma nova descoberta ¢
estrondoso aos olhos atentos da populacao que espera suprir cada vez mais suas necessidades.

Vantagens e desvantagens

Com a entrada de novas tecnologias nas empresas, surge uma forte desvalorizagdo dos
colaboradores, que a cada momento sdao submetidos a caminhar em conformidade com a tecno-
logia, buscando uma capacitagao, ou ficam submetidos as fungdes que exigem menos aptidoes
intelectuais, os chamados servigos bragais, que t€ém um menor salario que o esperado. Alguns
colaboradores acabam deixando a empresa devido a essa situagao, o que torna o indice de de-
semprego cada vez mais alto.

O tempo destinado a preparagao de um funciondrio para assumir determinada fungao
em muitos casos ¢ longo, o que acaba sendo um problema para as empresas. Com isso, a cadeia
empresarial ndo dispde de muito tempo para efetuar esse treinamento. Devido a isso, ha a ne-
cessidade de funcionarios ja capacitados para evitar o tempo de treinamento, porém no mercado
apenas ha candidatos ndo capacitados o suficiente, ficando assim muitas vagas em aberto, ou
as empresas ficam debilitadas em algumas vagas até que o funcionario esteja completamente
capacitado para as vagas mais exigentes.

A tecnologia traz um conforto e sustentabilidade maiores para as empresas € seus co-
laboradores, sem que sejam exigidos muitos esforgos fisicos para se chegar ao resultado final.
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Um dos maiores beneficios da tecnologia ¢ o tempo que as empresas levam para produzir e
render lucros, aumentando e alcangando metas. Com a alta lucratividade, as empresas acabam
investindo também em outras areas para a sua producdo, trazendo, assim, o desenvolvimento
generalizado do pais com uma maior certeza na obtengao dos lucros.

Com bons resultados, a balanga comercial ¢ a economia do pais crescem e tornam-se
fonte de investidores internacionais que enxergam a economia nacional como uma solida e es-
tavel oportunidade de fazer grandes negocios.

Consideracoes finais

As empresas precisam estar atentas as novas tendéncias, precisam se revitalizar e se mo-
dernizar. Essas mudangas nao podem ser feitas ao acaso, devem ser plenamente estruturadas,
planejadas e implementadas por pessoas capacitadas para que nao ocorram imprevistos. As
organizagdes precisam visualizar as oportunidades e corrigir os problemas, os diagnosticando o
mais breve possivel, buscando sua correcao e implementando a mudanga necessaria.

Assim, percebemos que o desenvolvimento organizacional estruturado leva ao alcance
dos objetivos de uma maneira mais rapida e eficaz, evitando problemas internos, auxiliando a
entrada de novas ideias. Tem grande papel na formacdo de administradores mais capacitados,
deixando de lado a velha ideia de um sistema mecanico, sendo mais flexiveis com os seus cola-
boradores, conseguindo, assim, um melhor resultado.

Por fim, a introducao de novas tecnologias tem somente a somar nas empresas, veio para
agilizar e otimizar o trabalho desenvolvido nas organizag¢des, mostrando e aumentando seus re-
sultados, mudando seus processos para melhor, evitando perdas de matéria-prima na produgao
dos bens. Houve a diminui¢ao de pessoal no chao de fabrica, porém somente as pessoas pouco
capacitadas foram atingidas, o que exigiu uma busca maior, por parte dos trabalhadores, de
capacitacdo em instituicdes de ensino.
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