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DOWNSIZING COMO TECNICA ADMINISTRATIVA: O CASO DA CDRM, EM
CAMPINA GRANDE - PB

CAVALCANTI, Cristina Kelly Costa’
GUEDES, Maria Dilma?

RESUMO

Hé séculos, as empresas buscam qualidade total com custos zero, mesmo que isso seja através
da reducdo de pessoal, ou seja, “enxugamento” da organizag¢do. Entretanto, a Gestdo da
Qualidade de Pessoal, estuda meios que ocasionem o0 bem-estar e satisfacdo das pessoas no
seu ambiente de trabalho. Com essa preocupacdo, algumas pesquisas tem surgido, com o
intuito de mostrar as organizagGes, que a satisfacdo dos seus colaboradores é muito
importante. Neste contexto, este trabalho teve como objetivo analisar a percepcdo dos
funcionarios, quanto a técnica de Downsizing implantada pela CDRM, em Campina Grande —
PB. Na metodologia foram utilizadas pesquisa exploratoria, descritiva, de campo,
bibliogréfica, estudo de caso; bem como os métodos quantitativos e qualitativos. Levou-se em
consideracdo todo o universo, composto por 71 funcionarios. O instrumento foi um
questionario, contendo cinco questdes sobre o perfil dos pesquisados e vinte e trés assertivas,
distribuidas em quatro atributos-chaves: conjunto intencional de atividades, reducdo de
pessoal, melhoria na eficiéncia organizacional e processos de trabalho. Também foi utilizada
a escala Likert, adaptada para trés categorias: concordancia, neutralidade e discordancia. Nos
resultados, verificou-se que a maioria demonstrou insatisfacdo em todos os atributos, pois a
opcéo mais escolhida foi “discordo”. Face ao exposto a empresa devera tragar estratégias que
sirvam de subsidios para conquistar e assegurar a satisfacdo de seus funcionarios, diante do
processo de mudancas.

Palavras-chave: Administragdo. Técnicas Administrativas. Downsizing.

ABSTRACT

Centuries ago, as companies seek quality WITH custodian zero total THAT EVEN BE que
through the Downsizing, WHETHER OR, "downsizing" of the Organization. EntreTanto, the
Personnel Quality Management, STUDYING means which results Welfare and satisfaction of
Persons not Your Work environment. With this in mind, some studies have appeared, in order
to show how organizations, that the Employee Satisfaction ITS AND VERY Important. In
this context, this study aimed to analyze the Employee Perception As for Downsizing
technology deployed For the CDRM in Campina Grande - PB. Were the methodology used
exploratory and descriptive research, field, Bibliography, Case study; And the quantitative
and qualitative methods. It took into account the whole universe, composed of 71 officials.
The instrument was a questionnaire containing five questions About PROFILE of respondents
and Twenty-Three assertive, divided into four key attributes: intentional activities Set,
Downsizing, improvement in organizational efficiency and Work Processes. It was also used
a Likert scale, adapted CATEGORIES paragraph: Three concordance, neutrality and
disagreement. Paragraphs results, it was found that the majority showed dissatisfaction in
ALL Attributes BECAUSE an Option More Chosen was "disagree”. When Exposed face a
Company must draw Strategies That serve as Subsidies paragraph conquer and ensure YOUR
Employee Satisfaction, Before Changes in the process.

Keywords: Administration. Administrative techniques. Downsizing.
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1 INTRODUCAO

A administracdo € uma palavra de origem latina e significa administrar ou gerenciar,
sejam eles, negdcios, pessoas ou recursos, tudo com o objetivo de alcancar metas, baseadas
nos principios de planejar, organizar, dirigir e controlar. Assim, a administracdo é uma ciéncia
ou arte de “fazer acontecer”. Porém, para 0 sucesso de uma organizacdo, existem algumas
habilidades que sdo fundamentais para o administrador, tais como: técnicas, humanas e
conceituais. Todas requerem competéncias pessoais distintas, mas a administracdo por ser
contingencial abre um leque de procedimentos e técnicas.

No contexto das técnicas administrativas, o Downsizing é a mais utilizada pelas
organizag6es. Segundo Ferreira (2010), o downsizing busca em curto prazo reducdo de custo,
reestruturacdo de ativos e nova focalizacdo dos negdcios e em longo prazo procurando
revitalizar a empresa.

Sobretudo, o downsizing € um processo de mudanc¢as que faz um “enxugamento” da
organizacdo para melhorar a comunicacdo ou o moral da geréncia. Sua aplicacdo na maioria
das vezes leva a demissdo de pessoal, com o objetivo de reduzir custos.

A redugdo de pessoal é a ferramenta mais conhecida do downsizing, porém, nem
sempre sua utilizacdo sera resultado de demissdo, mas sim o questionamento quanto ao custo
utilizado com a mao de obra. Sendo assim, a implantacdo do downsizing gera melhorias e
qualidade total para as organizacOes; todavia, algumas vezes pode gerar insatisfacdo,
desmotivacao e resisténcia dos colaboradores, ante as mudancas. Diante, dessas perspectivas,
questiona-se: Qual a percepcao dos funcionarios com relacdo a técnica de Downsizing
implantada pela CDRM, em Campina Grande — PB?

Desta forma, este trabalho tem por objetivo analisar a percep¢do dos funcionarios,
guanto a técnica de Downsizing implantada pela CDRM, em Campina Grande — PB.

Considerando que as pessoas sdo 0s alicerces das organizacOes e que sem elas ndo
existird empreendimento; bem como, a satisfacdo dos funcionarios é tdo importante, quanto a
reestruturacdo da empresa, por seu contentamento, gerar alcance das metas e objetivos com
maior eficiéncia. Justifica-se a relevancia do tema.

O trabalho encontra-se estruturado da seguinte maneira: Resumo, Abstract, Introducao,
Referencial Teorico, Metodologia, Analise e Apresentacdo dos Resultados, Consideragdes

Finais e Referéncias.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 ADMINISTRACAO

Administracdo, maior e mais importante fendmeno que surgiu na civilizagdo moderna,
uma maneira encontrada pelas organizagdes de definirem e alcancarem seus objetivos. Sendo
a responsavel direta pelo planejamento, organizacdo, lideranca e controle dos processos
organizacionais. Para corroborar Dalft (2005, p. 5), diz que a administragdo é: “O alcance das
metas organizacionais de maneira eficaz e eficiente por meio de planejamento, organizacéo,
lideranca e controle dos recursos organizacionais. .

Com a modernizacdo da sociedade, todas as atividades de producdo de bens ou
prestacdo de servicos sdo planejadas, coordenadas, dirigidas, executadas e monitoradas por
organizacBes formadas por pessoas e recursos ndo humanos, como fisicos, materiais,
financeiros etc. E foi a partir de 1950 que as organiza¢des, em uma visdo burocrética, falava-
se em relacBes industriais, que veio desde o final da Revolucdo Industrial.

Na década de 80, surgiram o ramo de bens duraveis e a criacdo da organizagdo com
departamentos de producéo, vendas, técnicas e financeiro. Para dominar novos mercados, as
empresas acumulavam instalacdes e pessoal além do necesséario. Assim, era preciso cortar
custos por meio da criacdo de estruturas funcionais que coordenassem a fabricacdo,
engenharia, vendas e financas, reduzindo os riscos de influéncia no mercado.

Afirma Chiavenato (2012) que, na virada do século XX, ficou claro que dirigir
grandes empresas ndo era apenas uma questdo de habilidade pessoal, mas do que isso
requereria técnicas e estratégias eficazes, que pudessem ajudar a alcanca 0s objetivos
empresariais.

Assim, uma nova teoria surgiu, a Teoria Classica da Administracdo, desenvolvida por
um americano chamado Frederick Winslow Taylor, com intuito de aumentar a eficiéncia das
empresas por meio de sua organizacdo e da sua aplicacdo de principios gerais da
administracao.

Sua teoria abrangeu varios aspectos organizacionais, cOmo: a preocupacdo com a
classe operaria que desenvolvia suas atividades com rotinas que causassem fadiga, visando a
eliminacdo do desperdicio de esforco humano e de movimentos indteis para gerar mais

rendimento para a empresa alcangando o objetivo maior das organizagdes e com menor custo.



Contudo, Taylor estimula novos métodos de administrar a produgdo com mais qualidade e
eficiéncia e reducdo de gastos desnecessarios.

A historia da Administracdo é recente, ela tem pouco mais de cem anos e ja mudou e
continua a mudar o mundo. Atualmente, a administracdo é considerada o principal fator de
desenvolvimento. Chiavenato (2012, p. 2), define a mesma como: “[...] 0 motor principal dos
paises e organizacbes. O desenvolvimento é a sua consequéncia direta. A administracéo é a
causa, nao consequéncia do desenvolvimento.”.

Diante do exposto, a sociedade moderna, esta centrada nas organizacbes e a
administracdo passou a ser a ferramenta basica para certifica que as organizagdes alcancem 0s
resultados e objetivos com maior eficiéncia, produzindo o desenvolvimento econdmico e

social.

2.2 TECNICAS ADMINISTRATIVAS

A administracdo, preocupada com a qualidade e a estrutura organizacional, dispde de
um leque de procedimentos e técnicas, que ajudem o administrador. Entre as técnicas, mais
utilizada, estdo: Administracdo por objetivo; Benchmarking; Brainstorming; Custeio ABC;
Desenvolvimento Organizacional; Energizacdo (empowerment); Gerenciamento de Qualidade
Total (TQM); Reengenharia; Terceirizacdo; e Downsizing.

Para maior esclarecimento, ressalta-se que, a primeira técnica mencionada,
administracdo por objetivo ou também como é conhecida administracdo por metas,
incentiva os subordinados a participarem da fixacdo dos objetivos organizacionais,
contrariando a concepcdo classica de que os objetivos devem ser definidos. Lacombe (2006,
p. 175) define a mesma como:

[...] Conjunto de procedimento pelos quais a administracdo superior e as geréncias
identificam as metas de cada unidade, definem a quem cabe a responsabilidade para
atingir essas metas e estabelecem os compromissos que cada um deve assumir para
conseguir alcanca-las.

A outra técnica é do benchmarking para Chiavenato (2012, p. 413) “significa um
padrdo de exceléncia a ser identificado, conhecido, copiado e ultrapassado e pode ser interno
(outro departamento) ou externo (uma empresa concorrente ou excelente).”. Ou seja, O
benchmarking busca praticas de melhoria para organizacao, a engenharia reversa, como forma

de ganhar vantagens competitivas.



Ainda, brainstorming estd muito utilizada, porque tem como objetivo principal
estimular a criatividade dos participantes de uma reunido, visando facilitar os processos de
solucéo de problemas. Duarte (2002, p. 117) define, “Reunido durante a qual diversas ideias
sdo apresentadas, sem preocupacfes com criticas ou censuras, visando provocar novas
ideias.”.

O custeio ABC, conhecido por siglas que traduzidas do inglés, Activity-Based
Costing, que € custeio por atividades. Segundo Dalft (2005, p. 491), “um sistema de controle
que identifica as varias atividades necessarias para fornecer um produto e alocar os custos de
acordo.”, ou seja, aloca 0s custos entre 0s processos do negdcio. Essa técnica, tem por

objetivo a reducdo de custos associados as atividades que ndo agregam valores a empresa.

Desenvolvimento organizacional, trata-se de uma técnica de renovacdo empresarial
por meio de mudancas num processo amplo, demorado e custoso. Sua aplicacdo se da por
meio de dindmicas em grupos, nas quais 0S seus participantes iram expor seu trabalho,
sentimentos e suas relacdes, através da sensibilizacdo, para se trabalhar as habilidades
pessoais. Corroborando Dalf (2005, p. 285) diz,

E um processo sistematico e planejado de mudanca que usa o conhecimento e as
técnicas da ciéncia comportamental pra melhorar a salde e a eficacia da organizacéo
por meio de sua habilidade de se adaptar ao ambiente, melhorar relacionamentos
internos e aumentar o aprendizado e as capacidades de resolucdo de problema.

Energizacdo (empowerment) é o empoderamento das pessoas, que para Chiavenato
(2012) “significa proporcionar aos funcionarios habilidades e autoridades para tomar decisdes
que eram dadas aos gerentes; significa habilitar as pessoas a resolverem os problemas do
cliente sem perder tempo com a aprovacgao do gerente”. Preocupado com a melhoria continua
e com a satisfacdo dos clientes e 0 empowerment uma técnica que também se inclina para o
desenvolvimento das pessoas.

Gerenciamento da Qualidade Total (TQM), qualidade sempre foi o alvo-chave para
0 sucesso das empresas e por isso sua busca incessante. Técnica que segundo Dalft (2005, p.
487) ¢ “um compromisso de toda organizagédo para infundir qualidade em todas as atividades
por meio da melhoria continua.”.

Reengenharia, processo pelo qual visa a departamentalizacéo e a burocratizacdo das
empresas, por meio da énfase nos processos ao inves de nas atividades que produzam valor
para o cliente. Corroborando Lacombe (2006, p. 479) diz que “Reengenharia: repensar

fundamental e reestruturagdo radical dos processos empresariais que visam a alcancar



drasticas melhorias em indicadores criticos de desempenho, como custos, qualidade,
atendimento e velocidade.”.

Terceirizacdo é o processo de transferéncia para outra empresa, mediante um
contrato, podendo incluir servicos de transporte, restaurante, limpeza, seguranca, assisténcia
meédica, servicos juridicos, contdbeis entre outro. Complementa Chiavenato (2012, p. 492) “¢
uma operagdo interna da organizacdo transferida para outra organizacdo que consiga fazé-la

melhor e mais barato.”.

Downsizing técnica que consiste na reducdo dos niveis hierarquicos da organizacao,
em especial da média geréncia, buscando agilizacdo dos processos administrativos, além de
melhorias da comunicacdo e reducdo de custos. De acordo com Ballestero-Alvares (2010,
p.41), “Trata-se de uma técnica administrativa que visa tornar a empresa mais agil, mais
flexivel, mais enxuta, reduzindo os efeitos da burocracia interna que prejudica e emperram o

ciclo empresarial, além de provocar melhorias na comunicacédo a reducéo de custos.”.

2.2.1 Downsizing

O downsizing surgiu em meados dos anos 80, como uma alternativa sustentavel a
reacao mais violenta contra a burocracia corporativa exagerada, 0 enxugamento em massa de
pessoal, de forma indiscriminada e ineficiente. Como um processo de alcance constante de
aperfeicoamento, gerando mudanca estrutural da empresa. Portanto, as organizacdes
precisaram se adaptar-se a essas mudancas, a ado¢do de algumas técnicas da administracéo
faz a diferenca, como forma de restruturacdo, desburocratizagdo e o ‘“achatamento” da
empresa.

Segundo Tomasko (1992, apud FERREIRA; REIS; PEREIRA, 1997, p. 221),

Downsizing ndo constitui um modelo de administracdo, mas uma técnica que tem
como objetivo especifico a racionalizagdo da empresa. No curto prazo envolve
demissbes, cujos impactos se fazem sentir em reducdo de custos, reestruturacdo de
ativos e nova focalizacdo dos negdcios. No longo prazo busca revitalizar a empresa
com a expansdo dos seus mercados, desenvolver melhores produtos e servicos,
melhorar o moral de seus empregados, modernizar a empresa e principalmente,
manté-la enxuta, de forma que a burocracia ndo venha a se instalar novamente, uma
vez amenizadas as pressoes.

Corroborando Lacombe (2005) diz que o downsizing, tem por objetivo o corte de
pessoal para diminuir o nimero de niveis hierarquicos e tentar obter maior flexibilidade. O

downsizing é uma ferramenta usada para reduz a discrepancias de desempenho frente a
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concorréncia, a empresa ndo deve apenas implantar o downsizing, mas reavaliar sua estrutura

de processos.

De acordo com Ballestero-Alvarez (2010, p. 41), “[...] ndo obrigatoriamente o
downsizing leva a demissdo de méo de obra, mas questiona a aplicagdo dessa médo de obra,
bem como os custos associados, verificando se é possivel, em primeiro lugar, realocar as
pessoas para atividades mais produtivas.”. Entretanto, como toda decisdo da empresa tem que
esta aliada aos recursos financeiros, ela pode ndo ter alternativa, hd ndo ser uma reducdo de

pessoal. Segundo Lacombe (2005, p. 335),

Quase sempre havera também uma mudanca na cultura da empresa, com
necessidade de reformar os valores prioritarios e, em alguns casos, de trocar algumas
pessoas. Havera maior valorizacdo das atividades que agregam valor ao produto ou
servigo. Em consequéncia, durante o processo de implantacdo, tende a haver a
reducéo de pessoal e isso crig sérios problemas em termos de lealdade, identificagdo
com a empresa e comprometimento.

Para aplicar o downsizing, e alcangar seu resultado desejado, as organizacgdes dispdem
de uma sequéncia de etapas. Que sdo descritas por Ferreira, Reis e Pereira (2010, p. 222),
como etapas do planejamento, sendo elas: “[...] definicdo de metas e objetivos; elaboracdo de
principios basicos; coleta de fatos; identificacdo de oportunidades; planejamento de
melhorias; e execucdo.”. Todas, fazendo parte de um processo de plano estratégico do
downsizing.

Explorando cada uma das etapas, tem-se a definicdo de metas e objetivos, como
primeira, pois se vem por sequéncia do planejamento. Entende-se, que quando planeja, define
0s objetivos a serem alcancados. Como bem fala Oliveira (2011, p.173), “Estabelecer as
metas que devem ser identificadas em cada um dos desafios ou objetivos, tendo em vista
facilitar a operacionalizacdo, controle e avaliagdo do processo estratégico na empresa.”.

No que se refere a elaboracéo de principios basicos, percebe-se os valores adotados
pela organizacdo, para se alcangar os objetivos estabelecidos, bem como uma tomada de
decisdo eficaz de acordo com Oliveira (2010, p. 67), “[...] o conjunto de principios e crengas
fundamentais de uma empresa, bem como fornecem sustentacdo para todas as
decisdes.”.

A coleta de dados, é fundamental no processo, para analisar onde esta o problema, se
esta na estrutura da empresa, ou se esta numa relocacéo de pessoas. Com a coleta de dados, 0s
seus registros alcangaram éxodo nas decisdes empresariais. Corrobora, Ferreira, Reis e Pereira

(2010, p. 223) em dizer: “[...] o downsizing envolve analise dos custos e da evolucdo de
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indicadores, avaliagdo do valor agregado ao produto, eliminacdo de posicdes e niveis
hierarquicos, simplificacdo da estrutura organizacional e reavaliacdo dos critérios de analise
do desempenho pessoal.”.

A identificacdo de oportunidade é o fator que deve ser identificado para o
downsizing quando estiver ocorrendo excesso de burocracia, comunicagdo menos distorcidas
e varios niveis hierarquicos. De acordo Oliveira (2011, p. 74) “Uma oportunidade usufruida
pode proporcionar aumento dos lucros da empresa, enquanto uma ameaca nao administrada
pode acarretar diminuigdo nos lucros previstos, ou mesmo prejuizos para a empresa.”.

Planejamento de melhorias, nesta etapa envolve o aperfeicoamento continuo da
qualidade do processo em longo prazo. Conforme Lacombe (2005, p. 336) diz: “[...] é preciso
que ele seja bem planejado e que sejam poupadas as pessoas que tem as habilidades e
competéncias importantes para a estratégia e vantagem competitiva da empresa.”.

A execucdo é a pratica de todas as outras etapas, com o objetivo do alcance dos
resultados planejados, através de profissionais qualificados e boa comunica¢do. Diz Lacombe
(2006, p. 488) “O downsizing deve ser implantado por meio de uma equipe constituida por

pessoal-chave da organizagdo e o processo deve ser bem comunicado.”.

Ainda, conforme os autores Carmeron, Freeman e Mishra (1995, apud
BALLESTERO-ALVAREZ, 2010) o downsizing tem quatro atributos-chave essenciais para a
implementacdo que sdo eles: conjunto intencional de atividade; reducéo de pessoal; melhoria
da eficiéncia da organizacdo; e os processos de trabalho. Para melhores esclarecimentos é

valido tecer alguns comentarios, quais sejam:

e Conjunto Intencional de Atividade — atividades que pretendem reduzir o tamanho
da forma de trabalho ndo podem ser desenvolvidas sem um comportamento
intencional da parte dos membros da organizagdo. Tais como: reducdo de custos;
tomadas decisGes mais rapidas; respostas rapidas as acfes do concorrente;
comunicacdes menos distorcidas; difusdo mais rédpida de novas ideias;
enaltecimento da sinergia dentro da empresa; elevacdo do moral na geréncia; foco
nas necessidades do cliente; delegacdo de autoridade aos gerentes com mais contato

com os clientes.

e Reducdo de Pessoal — apesar do downsizing geralmente envolver cortes de pessoal,
diversas outras estratégias de reducdo de pessoal, como aposentadorias

incentivadas, recolocagdes, transferéncias e pacotes de beneficios.



12

e Melhoria da Eficiéncia Organizacional — podendo ser praticado como reagéo
defensiva contra o declinio ou como uma estratégia proativa para melhorar o

desempenho organizacional com objetivo de crescimento.

e Processos de trabalho — todos os passos dados para transformar matérias-primas em
produtos finais que é colocado a disposi¢do de algum cliente para atender uma
determinada necessidade. Tais como, reorganizacdo das empresas; estruturas mais

ageis; adotar novas estratégias; incentivar a inovagédo; novas formas de trabalho.

Portanto, perante as etapas expostas, percebe-se as vantagens do downsizing quando
planejado estrategicamente bem. Os seus atributos que s&o os motivos pelos quais as
organizag0es utilizam o downsizing, no intuito de obter melhorias em sua estrutura e reducao
de custo em curto prazo. Ele traz beneficios indiscutiveis como: reducdo de custos, aumento
de flexibilidade, maior rapidez na tomada de decisdo, comunicacdo mais faceis e aumento da
produtividade.

Contudo, essa técnica dispde de alguns pontos negativos, ou seja, desvantagens, que
sdo elas: perda da competitividade no longo prazo, tendéncia a cair a moral dos empregados,
aumenta a inseguranca, diminui a lealdade e a confianca.

Alguns autores corroboram, Ballestero-Alvarez (2010, p. 41), diz: “[...] o downsizing
pode levar a empresa a sérios problemas, criar um clima organizacional de medo e
inseguranca, provocar a perda dos melhores funcionarios, além da perda de qualidade na
producdo, queda da motivagdo e comprometer o nome da empresa.”. Também Lacombe
(2005, p. 338), afirma que: “[...] isso pode gerar falta de comprometimento e motivagao [...]”.
Ainda Lacombe (2006, p. 488) “[...] se for levado a extremos, pode causar problemas com a
perda de espirito da equipe e da “memdria” da organizagao [...]”

Em qualquer reformulacdo ou mudanca organizacional é preciso levar em
consideracdo os reflexos causados sobre 0s recursos humanos, especialmente dos que

“sobrevivem’ ao processo.

3 CARACTERIZACAO DO OBJETO DE ESTUDO

Em meados dos anos 60 em época de descobertas de minerais na Paraiba, surgiu a
instituicdo do Imposto Unico sobre Minerais — IUM e a criagio da Companhia de Pesquisa de
Recursos Mineral (CPRM), impulsionados pelo Setor de Mineragédo brasileiro, com reflexos

nos estados da federacdo. Como consequéncia, surgiram Companhias Estatuais de Geologia e
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Mineracdo em vérios estados para administrar 0s recursos emergentes e fomentar as
atividades referentes aos recursos minerais. No inicio da década de 80 o nimero dessas
Companhias chegou a mais de vinte e entre elas estava a Companhia de Desenvolvimento de
Recursos Minerais da Paraiba (CDRM), criada pela lei estadual n°4.067 de 29 de setembro de
1979 e implantada em 05/10 do mesmo ano.

Com a extin¢do do IUM em 1988, as Companhias Estaduais de Geologia e Mineragao
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 estd em
funcionamento, apds 35 anos ativa conta com 71 funcionarios, mas aceita que precisa passar

por uma reestruturacao organizacional.

4 METODOLOGIA

Conforme Gil (2002, p. 162), metodologia significa “(...) 0s procedimentos a serem
seguidos na realizacdo da pesquisa. Sua organizacao varia de acordo com as peculiaridades de
cada pesquisa (...)”. Assim, neste trabalho optou-se por enfocar as tipologias segundo Vergara
(2011), onde a pesquisa € classificada quanto aos fins, como: exploratdria e descritiva; e
quantos aos meios: pesquisa de campo, bibliogréfica e estudo de caso.

Exploratoria, “que ndo deve ser confundida com leitura exploratoria, ¢ realizada em
area na qual ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado. Por sua natureza de
sondagem, ndo comporta hip6teses que, todavia, poderdo surgir durante ou ao final da
pesquisa” (idem, p. 47). Neste contexto, foi feito um levantamento que contribuiu para um
maior conhecimento da area e tema escolhidos para estudo.

Descritiva por “expor caracteristicas de determinada populagdo ou de determinado
fendmeno. [...] Ndo tem compromisso de explicar os fendBmenos que descreve, embora sirva
de base para tal explicagdo” (idem, p. 47), ou seja, descrevem a percep¢do dos funcionarios da
Companhia de Desenvolvimento de Recursos Minerais da Paraiba (CDRM), ante a utilizacao
da técnica de downsizing.

Pesquisa de campo “é investigagdo empirica realizada no local onde ocorre ou
ocorreu um fendmeno ou que dispde de elementos para explica-10” (idem, p. 47). Haja vista
que, foram investigados 100% dos funcionarios da CDRM/PB.

Bibliogréafica “é o estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado
em livros, revistas, jornais, redes eletronicas, isto ¢, material acessivel ao publico em geral”

(idem, p. 48), considerando que foram utilizadas vérias fontes de autores da &rea que
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embasaram o estudo.

Estudo de caso “é o circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas como
pessoa, familia, produto, empresa, 6rgao publico, comunidade ou mesmo pais. Tem carater
de profundidade e detalhamento. Pode ou ndo ser realizado no campo” (idem, p. 49). Neste
caso, levou em consideracdo apenas a CDRM/PB.

Levou-se em consideracdo os métodos quantitativo e qualitativo. Quantitativo, que
segundo Bianchi et al. (2011, p. 30), “a analise quantitativa esta apoiada em dados estatisticos
que a delimitam, comprovando o que se pretende demonstrar”. Neste caso, foram fornecidos
dados da CDRM/PB, para comprovar o assunto estudado.

O universo da pesquisa foi composto por todos funcionarios da CDRM/PB, que sdo 71
pessoas. Assim, foi trabalhado todo o universo.

O instrumento utilizado foi um questionario, contendo duas partes. A primeira trata do
perfil dos funcionarios e conta com cinco questdes, relacionadas a género, faixa etéria, estado
civil, escolaridade e tempo na empresa. A segunda, com 22 questdes fechadas focadas em

quatro atributos-chave na implantacdo do downsizing, quais sejam:

Conjunto Intencional de Atividades (Q1, Q2, Q3, Q4, Q5, Q6, Q7);
Reducéo de Pessoal (Q8, Q9, Q10, Q11);

Melhoria da Eficiéncia Organizacional (Q12, Q13, Q14, Q15);
Processos de Trabalho (Q16, Q17, Q18, Q19, Q20, Q21, Q22).

A coleta de dados foi feita pela prépria pesquisadora, autora deste trabalho, na
organizacao objeto de estudo, através da aplicacdo do questionario, durante 0 més de marco
de 2015.

Apds a pesquisa de campo, os dados foram analisados de forma quantitativa e
apresentados gréficos, acompanhados de comentéarios interpretativos relacionando-os com a
bibliografia consultada, corroborada com alguns autores, tais como: ADEMIR (2010),
Ballestero-Alvarez (2010), Chiavenato (2010), Lacombe (2005, 2006) e Oliveira (2008).

5 ANALISE E APRESENTACAO DOS RESULTADOS

5.1 PERFIL SOCIOECONOMICO DOS COLABORADORES

Para tragar o perfil socioecondmico dos clientes foram levadas em consideragdo as

variaveis: géneros, faixa etaria, estado civil, escolaridade e tempo de empresa (graficos 1 a 5).
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No Gréafico 1, observa-se uma divisdo consideravel, na maioria (70,4%) disse ser do
género masculino; enquanto apenas (29,6%) do género feminino. Logo a preferéncia do
género € masculino.

De acordo com o Gréfico 2, nota-se que a faixa etéria decorre com maioria de (93,0%)
que disse ter mais de 45 anos e uma minoria de (7,0%) disse ter de 41 a 45 anos. Percebe-se
que quase por unanimidade trata-se de pessoas experiente e que provavelmente vem
contribuindo de forma significativa para a empresa, dizem respeito terem acima de 45 anos.

Quanto ao Gréafico 3, constatou-se que a maioria (52,1%) disse ser solteiro, seguido de
(26,8%) casado, (15,5%) ser divorciado, (4,2%) apresentou o estado civil como outro e
apenas (1,4%) viuvo.

No que se refere a escolaridade, no Grafico 4, nota-se que mesmo ndo sendo maioria,
mas um percentual mais elevado, (40,8%), informou ter curso superior completo, outro que se
aproxima, (33,8%) disse ter o médio, seguido de (22,5%) que responderam ter o fundamental,
(4,2%) com pos-graduacdo e (0%) ter superior incompleto.

Observa-se ainda, no Grafico 5, o tempo de trabalho na empresa, j& em sua maioria
(99,0%) informaram ter mais de 25 anos, o que em minoria (1,0%) disse ter 21 a 25 anos e
(0%) nas demais alternativas.

Grafico 1 - Género Grafico 2 - Fama Etana
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Grafico 5 - Tempo de trabalho na empresa
0% 0%  1.0% 0%

99 0%
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021 a25 anos COM:ais de 25 anos

Fonte: Pesquisa direta, mar./2015.

Em sintese, a maioria dos pesquisados é 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.

5.2 ANALISE DOS ATRIBUTOS-CHAVE DO DOWNSIZING

A seguir, serdo apresentados os resultados alcangados nos quatro atributos-chave do
Downsizing, segundo o modelo de Ballestero-Alvarez (2010, p. 43), a saber:

5.2.1 Conjunto Intencional de Atividades

Para mensurar o atributo conjunto intencional de atividades foram elaboradas 7
assertivas e os resultados isolados (ver grafico 6) foram os seguintes: nas questdes Q1 -
Reducéo de custos e Q2 - Tomadas de decisGes mais rapidas, houve maioria de concordancia,
respectivamente (52,1% e 62,0%), entretanto, teve-se um percentual significativo de

discordancia (39,4% e 38,0%) e um percentual irrisério de neutralidade.

Grafico 6 — Conjunto Intencional de Atividade

Q7 - Enaltecimento da sinergia na empresa

Q6 - Difusdo mais rapida de novas ideias

Q5 - Elevacéo da produtividade dos gerentes

Q4 - Elevacdo do moral da geréncia

Q3 - Comunicagdes menos distocidas

Q2 - Tomada de decisdes mais rapidas

Q1 - Reducdo de custo

@ Concordancia 1 Neutralidade @ Discordancia

Fonte: Pesquisa direta, mar./2015.
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Com relacdo a Q3 - Comunicagdes menos distorcidas houve um empate de 46,6%
entre a categoria concordancia e discordancia; e apenas 7% mantiveram-se neutros. Assim
esforcos devem ser feitos para que as comunicagdes sejam mais clara.

Quanto as questdes Q4 - Elevacdo do moral da geréncia e Q5 - Elevacdo da
produtividade dos gerentes, obteve-se igualmente (78,9%) de discordancia, desta forma a
grande maioria discordou dessas assertivas. Nas questdes Q6 - Difusdo mais rapida de novas
ideias e Q7 - Enaltecimento da sinergia dentro da empresa, também tiveram sua maioria de
discordancia (73,3% e 74,6), respectivamente. Portanto, verificou-se que nas quatro ultimas
assertivas, em todas houve maioria de discordancia, o que reflete um alto indice de
insatisfacdo dos pesquisados quanto a implantacdo do downsizing, especificamente com
relacdo a geréncia.

Logo, percebe-se que com a aplicacdo do downsizing, na realidade os resultados estdo
baseados na literatura pesquisada. Neste contexto é valido ressaltar o que diz Ballestero-
Alvarez (2010) que o processo do downsizing pode gerar um clima organizacional de medo e

inseguranca, além da queda da motivacao dos funcionarios.

5.2.2 Reducéo de pessoal

No atributo Reducdo de Pessoal, 4 assertivas foram formulada, quais sejam: Q8 -
Aposentadoria incentivadas; Q9 - Relocacdo; Q10 - Transferéncia; Q11 - Pacote de
Beneficios. Observou-se que, em todas, houve maioria de discordancia (63,4% e 73,3%;
70,4%; 78,9 e 71,5%) respectivamente, é valido ressaltar que mesmo sendo maioria 0 menor
percentual de discordancia foi para Q8 com (63,4%) e o maior (78,9%) para Q11. Destaca-se
ainda que em Q8 comparando com as demais vé-se um percentual de (22,5%) de neutralidade,
enquanto nas demais obteve-se um percentual de (11,3%). No que diz respeito a concordancia
0 maior percentual encontrado foi de (18,3%) em Q10 (ver gréafico 7).

Gréfico 7 — Reducéo de Pessoal

Q11 - Pacote de beneficios

Q10 - Transferéncias

Q9 - Recolocagéo

Q8 - Aposentadoria incetivada 63,4%

@ Concordancia 1 Neutralidade @ Discordancia

Fonte: Pesquisa direta, mar./2015.
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Percebe-se nos resultados obtidos que, a aplicagdo do downsizing, ndo se resume
apenas a reducéo de pessoal. Corroborando com essa informacéo Ballestero-Alvarez (2010, p.
41) diz que, “O downsizing ndo obrigatoriamente leva demissdo de m&o de obra, mas
questiona a aplicacdo dessa médo 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 implantacéo incitara em demissdo de pessoal, 0 que nem

sempre agrada os participantes desse processo ou 0s sobreviventes dele.

5.2.3 Melhoria da Eficiéncia Organizacional

No Gréfico 7, foi levado em consideracdo atributo melhoria da eficiéncia
organizacional, sendo elaborada 4 assertivas, no caso Q12 — Reagdo defensiva contra o
declinio e Q13 — Prevenir, minimizar ou corrigir a inadaptacdo, ambas com uma maioria de
(63,4%) em discordancia e uma minoria consideravel de concordancia (23,9% e 19,7%)
respectivamente, além de (19,7% e 12,7%) que preferiram manter-se em neutralidade. Em
Q14 — Melhoria do desempenho empresarial e Q15 — Objetivo de crescimento, prevalece-se a
discordancia com (70,4%) para ambas, seguidos de (18,3% e 29,6%) em concordancia,

simultaneamente e (11,3% e 0%) de neutralidade.

Graéfico 8 — Melhoria da eficiéncia organizacional

Q15 - Objetivo de crescimento

Q14 - Melhoria do desempenho
empresarial

Q13 - Prevenir, minimizar ou corrigir a
inadaptacédo

Q12 - Reacdo defensiva contra o declinio

O Concordancia O Neutralidade @ Discordancia
Fonte: Pesquisa direta, mar./2015.

Quanto, a melhoria da eficiéncia organizacional, o autor Lacombe (2005) diz que “(...)
0 downsizing se limita a fazer menos com menos pessoas, isto €, adaptar a empresa a um
volume de producdo menor.” Portanto, se a organizacdo 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.
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5.2.4 Processos de Trabalho

Quanto ao atributo de processos de trabalho e foram elaboradas 7 assertivas, quais
sejam: Q16 — Reorganizacdo das empresas e Q17- Adotar novas estratégias, houve maioria
excessiva em discordancia, respectivamente (78,9% e 84,5%), tendo uma minoria pequena de
concordancia (9,8% e 11,3%) além, de um percentual irrisério de neutralidade (11,3% e
4,2%).

No que diz respeito a Q18 — Estruturas mais ageis e Q19 — Incentivar a inovacéo,
embora ndo atingido a maioria obtive-se um percentual significativo de discordancia,
simultaneamente (49,3% e 43,7%), seguidos da concordancia (39,4% e 352%) e a
neutralidade que foi em minoria (11,3% e 21,1%).

Com relacdo a Q20 — Novas formas de trabalho e Q21 — Criar demandas teve-se uma
maioria em Q20 de discordancia (57,7%) e um percentual aceitdvel em Q21 no caso da
discordancia (43,7%), levando em consideracdo que a concordancia teve também sua minoria
importante, respectivamente (28,2% e 35,2%) e uma neutralidade razoavel (14,1% e 21,1%).
Quanto a Q22 — Necessidades de conhecimentos adicionais, sobre saiu diante das respostas
contrarias, com a maioria em concordancia (81,7%) em sua minoria de (14,1%) de

discordancia e apenas (4,2%) que optaram por neutralidade.

Gréfico 9 — Processos de Trabalho

Q22 - Necessidades de conhecimento adicionais 81,7% 4, 2%, 14,1%
Q21 - Criar demandas [iL1.3% ,2% 84,5%
Q20 - Novas formas de trabalho 28,2% 14,1% 57,7%
Q19 - Incentivar a inovagio 35,2% 21,1% 43,7%
Q18 - Estrutura mais ageis 39,4% 49,3%
Q17 - Adotar novas estratégias iLL,3% 2% 84,5%
Q16 - Reorganizacio das empresas [|9:8% ° 78,9%
@ Concordancia 0 Neutralidade @ Discordancia

Fonte: Pesquisa direta, mar./2015.

Percebe-se, ante aos resultados expostos dos processos de trabalho, a necessidades de

conhecimentos adicionais como um destaque, segundo os pesquisados, que responderam que
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a aplicacdo do downsizing foi pela falta de conhecimentos adicionais. Para corrobora com a
informacdo, 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 néo terdo éxodo.

5.3 RESULTADOS ISOLADO E AGRUPADO DA PESQUISA
Observando-se os resultados isolados e agrupados da pesquisa, verificou-se que:

» 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 percep¢do de uma redugdo 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. (ver Gréfico 10).

Gréfico 10 — Funcionarios da CDRM quanto aos resultados isolados da pesquisa

Processo de Trabalho 31,0% 10,0% 59,0%

Melhoria da Eficiéncia Organizacional

Reducdo de Pessoal

Conj. Intencional de Atividades

@ Concordancia [ Neutralidade @ Discordancia

Fonte: Pesquisa direta, mar./2015.

» Com relacdo 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. (ver Grafico 11). Portanto,
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pode percebe-se a afirmativa de Lacombe (2005) “O processo € delicado, porque as
“vitimas” sdo as pessoas menos responsaveis pelo excesso de pessoal. As solucdes sdo
as mesmas: “recuperar os sobreviventes do processo” e agir generosamente como 0s

que saem.”.

Gréfico 11 — Funcionarios da CDRM quanto aos resultados agrupados da pesquisa

Discordancia

Neutralidade

Concordancia

Fonte: Pesquisa direta, mar./2015.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Verificou-se, que administracdo é movedor das organizacGes e que mais do que nhunca
passou a fazer parte do dia a dia das pessoas. E hoje € um fendmeno de desenvolvimento
econémico e social, composto de técnicas e habilidades que ajudam o administrador a obter
seus resultados com maior eficiéncia e eficéacia.

Diante desse fato, a administracdo sempre buscou estudar técnicas ou métodos de
aperfeicoamento e de otimizagdo empresarial. Com o objetivo de qualidade total dos produtos
com reducdo de custo, em curto prazo. Uma das técnicas que visou esse objetivo foi o
downsizing, processo de reduzir custos e melhoria da comunicagdo dentro da empresa, com
menos niveis hierarquicos, possibilitando um achatamento da estrutura organizacional.

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

e Quanto ao perfil dos pesquisados, verificou-se que a maioria é 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 médio.

e Quanto aos atributos-chave do downsizing, observou-se que a maioria discorda das

atribuicbes dadas na aplicacdo do processo, mostrando, contudo o grau de
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insatisfacdo dos funcionarios, ante a medida adotada pela a empresa de reduzir 0s
custos através da técnica administrativa.

Em sintese, percebe-se a tamanha insatisfacdo dos funcionarios que ndo concordaram
com utilizacdo do downsizing, como ja era esperado. Pois, 0 processo de mudanga causa
situacOes novas e as pessoas tem medo do que desconhecido, pela inseguranga, que s&o
geradas. As pessoas tendem a se acomodar com 0 que ja conhecem e procuram resistir as
novas circunstancia, o seu resultado muitas das vezes é 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.
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