MUDANCAS ORGANIZACIONAIS NAS EMPRESAS
BRASILEIRAS: UMA ANALISE A PARTIR DAS
ESTRUTURAS OCUPACIONAIS

1. Introducao

A préatica de mudangas organizacionais no interior das firmas vem recebendo
atencdo crescente entre 0os economistas nos ultimos anos, em particular no que diz
respeito ao impacto sobre o desempenho das firmas e sobre o bem-estar dos
trabalhadores. O maior interesse pelo tema se justifica pela crenca generalizada de um
aumento significativo na incidéncia desse tipo de mudancas nos ltimos anos. Osterman
(2000) documenta varias estimativas, principalmente para os Estados Unidos, que
atestam uma alta incidéncia dessas praticas nos anos 90. Além disso, o autor mostra
uma significativa evolucdo dessa incidéncia entre 1992 e 1995.

Com raras excegoes, as evidéncias disponiveis na literatura internacional padecem
de duas limitagdes. Primeiro se baseiam em amostras ndo representativas dos
respectivos paises onde os dados foram coletados, ou sequer representativas de
determinados setores de atividade. A outra limitacao se refere a natureza dicotdmica da
informagado disponivel, que embora possibilite uma analise de incidéncia, impede uma
analise da intensidade das mudangas organizacionais. A escassa literatura desse tema
voltada para o Brasil padece dessas mesmas limitagdes'.

Outra questdo relevante nessa literatura ¢ a base conceitual sobre a qual se
constroem as medidas de mudangas organizacionais. Claramente temos um alto teor de
subjetividade nesses conceitos. Em geral o termo mudangas organizacionais ¢ associado
a introducdo de novas praticas produtivas com implicagdes para a divisdo de trabalho.
Porém a percepgdo dessa transformagdo pode variar de uma firma para outra’. As
praticas mais comuns de serem documentadas se referem as mudangas do grau de
hierarquizagdo de uma firma, ou da alocacao de poder de decisdo entre os diferentes
niveis hierarquicos, bem como a formagdo de equipes dentro das firmas’. Note que nos
trés casos ndo hd uma definicdo objetiva da pratica relacionada a mudanga
organizacional.

O primeiro objetivo desse capitulo ¢ mostrar novos resultados sobre mudancas
organizacionais nos estabelecimentos brasileiros, superando essas deficiéncias.
Mostraremos, portanto, resultados abrangentes e representativos tanto em termos
geograficos como de setor de atividade, referentes tanto a incidéncia como a intensidade
das mudangas organizacionais nos estabelecimentos produtivos brasileiros. Por fim,
porém ndo menos relevantes, nossos resultados estardo fundamentados por uma base
conceitual bem objetiva.

O outro objetivo do capitulo consiste em mostrar evidéncias empiricas que ajudem a
identificar os determinantes mais relevantes desse processo para o caso brasileiro.
Argumentaremos que a literatura que trata desse tema pode ser dividida em dois grupos
no que diz respeito ao grau de homogeneidade das mudangas organizacionais entre
estabelecimentos similares. Ao computar indicadores sobre essa caracteristica das

"' Ver Neto e Filho (2000), e Silveira e Diniz (2002).

? Especialmente em se reportando apenas a incidéncia como comentado anteriormente.

3 O conjunto dessas e outras praticas modernas ¢é identificado por diversos nomes, tais como High Power
Workers Organization, ou Flexible Workplace System, ou Innovative Human Resource Practices.



mudangas organizacionais para os estabelecimentos brasileiros identificamos qual o
conjunto de teorias que parece ser mais relevantes no contexto da economia brasileira.

O capitulo estd estruturado em seis se¢des contando com essa introducdo e a
conclusdo. A se¢do seguinte traz um resumo da literatura que aborda os possiveis
determinantes para mudancas organizacionais, expondo a divisdo mencionada acima.
Na se¢do 5, testamos empiricamente qual dos dois arcabougos tedricos se mostra mais
compativel com os dados brasileiros. Antes disso, o trabalho conta com outras duas
secoes. A secdo 3 discute os aspectos relacionados a mensuracdo das mudangas
organizacionais. J& a secdo 4 traz uma analise descritiva mostrando o padrdo desse
fenomeno de acordo com algumas caracteristicas dos estabelecimentos, tais como setor
de atividade, tamanho e idade, além de uma primeira analise agregada.

2. As diferentes visoes sobre os determinantes das mudancas organizacionais

O debate a respeito dos determinantes das mudangas organizacionais abrange uma
ampla gama de linhas de pensamento, inclusive transcendendo a literatura dedicada
estritamente a economia. No entanto mostraremos nessa secdo que, sob uma
determinada dtica, esses trabalhos podem ser facilmente agregados em dois grupos.

De acordo com o primeiro grupo, firmas similares (de um mesmo mercado) teriam
um comportamento homogéneo em relagdo a mudancgas organizacionais. Ja o segundo
grupo prevé que essas agdes podem ser bem distintas mesmo considerando firmas
similares. O nosso exercicio empirico no final desse capitulo se baseia nesse tipo de

predicdo para saber qual dos dois grupos ¢ mais compativel com os dados brasileiros.
2.1. Os arcaboucos com mudangas organizacionais homogéneas

A visdo convencional entre os economistas associa mudangas organizacionais ao
progresso técnico. A teoria da firma convencional ndo apresenta muito espago para esse
tipo de discussdo. Isso se deve aos pressupostos de que: i) todas as firmas em um
mesmo mercado t€ém acesso as mesmas possibilidades de produgdo, ii) a eficiéncia de
cada uma das possibilidades de produ¢do ndo depende da firma onde ¢ empregada, iii)
todas as firmas sabem qual ¢ o nivel de eficiéncia associado a cada possibilidade.

Nesse cendrio todas as firmas escolhem um mesmo método de produgdo” e o
utilizam até que o conjunto de possibilidades aumente com a introducdo de novas
tecnologias mais eficientes. Nesse momento todas as firmas mudam seu processo
produtivo a fim de incorporar a nova tecnologia.

Note, portanto que as mudangas no processo produtivo s6 ocorrem nesses
momentos de introdugdo de novas tecnologias. Além disso, hd& uma sincronia no
processo bem como uma homogeneidade na sua intensidade entre as firmas. Predi¢des
sobre mudancas organizacionais podem ser discutidas com a introdu¢do de duas
suposi¢des adicionais: iv) novas tecnologias aparecem embutidas em maquinas e
equipamentos modernos, € v) a estrutura organizacional ¢ um insumo complementar a
maquinas e equipamentos.

Vérios textos recentes que discutem mudangas organizacionais usam um
arcabougo desse tipo para fundamentar seus resultados empiricos. Ver Brynjolfsson et

* Representado nos modelos tedricos de forma conveniente pela fungio de produgio.



alli (2002), e Crespi et alli (2007) como exemplos recentes dessa linha e Brynjolfsson e
Hitt (2000) para uma resenha mais abrangente do que foi publicado antes dessa década’.
Nesse contexto haveria ondas de mudangas organizacionais sempre que
houvesse o surgimento de uma tecnologia mais moderna. Tal como mencionado acima,
esse movimento seria homogéneo entre firmas de um mesmo mercado. Essa é a
predicdo que serd contrastada outra derivada de uma vertente tedrica alternativa.

Antes de passarmos a essa outra vertente cabe mencionar que numa rota distinta,
alguns autores nos fornecem elementos que nos fazem chegar & mesma constatacao,
dando mais énfase aos fundamentos teoricos. Esse € ocaso dos trabalhos de Lindbeck e
Snower (2000), e Borgans e Ter Weel (2006), que formalizam o processo de escolha de
uma estrutura organizacional 6tima ao nivel da firma. A estrutura organizacional ¢
representada pelo grau de especializacdo dos trabalhadores que podem dividir seu
tempo de trabalho entre multiplas atividades, ou se preferir, multiplas tarefas. A escolha
¢ feita entdo a partir da comparacdo entre beneficios e custos marginais ao longo dos
possiveis valores do grau de especializacdo. Esse tipo de escolha ja havia sido modelado
ha algum tempo, porém sem desdobramentos para a andlise de mudancas
organizacionais®. A principal contribui¢do dos dois artigos citados acima, portanto
consiste na andlise sobre como variagdes nos parametros associados a esses beneficios
se traduzem em mudangas organizacionais.

A principal diferenga entre os dois trabalhos se refere aos fatores considerados
pelos autores como motivadores das eventuais mudancas de pardmetros mencionadas
acima. Enquanto Borghan e Ter Weel (2006) focam no fator disseminagcdo de novas
tecnologias de informagdo baseadas no uso de computadores, Lindbeck e Snower
(2000) ampliam a gama de fatores, analisando também motivagdes tais como mudangas
nas preferéncias dos trabalhadores, e no estoque de capital humano acumulado pelos
trabalhadores.

De qualquer forma todos esses fatores, e portanto os parametros a eles
relacionados, sdo comuns as firmas de uma mesma economia, ou pelo menos de um
mesmo mercado, logo as mudangas organizacionais seriam homogéneas entre firmas, tal
como destacado anteriormente.

2.2. Os arcabouc¢os com mudancas organizacionais heterogéneas

Existe uma literatura consolidada sobre os determinantes de mudangas
organizacionais que se preocupa em permitir que as decisdes sobre tais mudangas
possam ser distintas mesmo entre firmas operando simultaneamente em um mesmo
mercado. Destacaremos aqui trés correntes com essa preocupagao.

A primeira delas se baseia em um arcabougo tedrico conhecido como
aprendizado organizacional, cuja contribuicdo pioneira ¢ o livro de Cyert e March
(1963). Basicamente as mudangas organizacionais seriam motivadas pela comparagdo
entre a performance realizada e aquela idealizada em um momento anterior. As
mudangas serdo mais provaveis quanto maior for a diferenga entre a primeira ¢ a
segunda. Ao decidir por implementar uma mudanga organizacional as firmas devem
entdo passar por um processo custoso de busca de informagdo a respeito de qual a
estrutura a ser experimentada. Lant e Mezias (1990) trazem uma exposi¢cdo abreviada
desse arcabouco incluindo uma discussdo sobre os diferentes graus de

> A maior parte desses trabalhos ndo formalizam esse arcabougo, e em alguns casos nem explicitam as
hipoteses acima, de forma que o enquadramento desses trabalhos nesse arcabougo deve ser entendido
como uma interpretagdo minha.

% Ver as referéncias citadas em Lindbeck e Snower (2000), e Borghan e Ter Weel (2006).



empreendedorismo adotados nessa busca. Enquanto algumas firmas vao atras de algo
inovador, outras se limitam a buscar um modelo a ser copiado’.

Esse arcabouco se distingue daquele creditado aos economistas nas suposi¢des relativas
a informagdo disponivel para as firmas sobre o processo produtivo. O arcabougo
utilizado pelos especialistas em gerenciamento supde que ha um grau de incerteza em
pelo menos duas etapas do processo produtivo. Em primeiro lugar ndo se sabe o quanto
sera produzido, mesmo que sejam conhecidas as quantidades de insumos utilizadas.
Além disso, uma vez que se verifique que a estrutura organizacional em vigor ndo ¢
apropriada, a firma ndo sabe precisar qual a melhor alternativa a ser implementada.

O segundo arcabougo a ser destacado ¢ desenvolvido por uma corrente de economistas
conhecida como evolucionista. Essa corrente compartilha desses pressupostos relativos
a incertezas no processo produtivo®. Por outro lado o arcabougo evolucionista mantém
um vinculo com a visdo convencional da economia ao pregar que o processo de
mudanga organizacional estd ligado a progresso técnico’. E advogado por essa visdo
que o desenho organizacional numa firma vai evoluindo através de um processo de
tentativas e erros.

Por fim vale registrar uma terceira corrente conhecida por “visdo baseada nos recursos”
(resource based view). Segundo essa corrente o desenho organizacional adequado para
uma firma depende de recursos classificados como “potencialidades” (capabilities).
Esses recursos, em geral ndo tangiveis, sdo relacionados a habilidades, conhecimentos
gerados e apropriados de forma especifica em cada estabelecimento. Esses recursos
estdo em permanente evolucdo, fazendo com que uma determinada estrutura
organizacional seja necessariamente reavaliada mais cedo ou mais tarde, e, portanto,
impulsionando as mudancas organizacionais. Richardson (1972) ¢ uma referéncia
classica desse ponto de vista, enquanto Loasby (1998) traz um panorama mais atual
enfocando no aspecto do gerenciamento das potencialidades.

3. Medidas de Mudanc¢a Organizacional
3.1. Bases Conceituais

Antes de propor uma medida de mudanca organizacional, faz-se necessario
discutir o conceito de estrutura organizacional. Esse esfor¢o se justifica uma vez que
tais termos sdo empregados de forma bastante genérica na literatura. Uma excegdo ¢ o
trabalho de Athey e Stern (1998) onde se discute de forma rigorosa um conceito de
estrutura organizacional que tenha uma contrapartida empirica. Essa vem a ser inclusive
a base conceitual a ser utilizada no presente capitulo.

Estrutura organizacional ¢ definido por um vetor y = {y;, ..., yj} onde os

componentes referem-se a praticas passiveis de serem implementadas pelo
estabelecimento em questdo. Mais precisamente, os componentes valem 1 ou 0

7 Esse artigo ainda ressalta que mudangas bruscas no ambiente também influenciam nas decisdes sobre
mudangas organizacionais, influéncia essa que depende do grau de empreendedorismo mencionado
acima.

¥ Essa ligagdo se torna evidente em Barnett ¢ Burgelman (1996).

? Ver por exemplo Nelson (1991). Vale notar que a visdo evolucionista amplia o escopo dessa ligagdo
pois considera que mudangas organizacionais podem facilitar a implantac@o de técnicas mais modernas de
produgdo, além de considerar também o sentido inverso ressaltado pela visdo convencional.



dependendo se a pratica esta sendo utilizada pelo estabelecimento ou ndo. A dimensao
do vetor, J, vem a ser a quantidade de praticas passiveis de serem implementadas'’.

Dessa maneira um conceito de mudanga organizacional pode ser entendido
como uma extensdo imediata desse arcabougo, baseada na quantificagdo dos
componentes do vetor y que tiveram seus valores alterados em um determinado espago
de tempo. Essa definicdo formulada a partir do conceito de um conjunto de praticas nos
parece ampla demais para ser estudada. Uma defini¢do alternativa seria formulada a
partir do conceito de conjunto de tarefas desempenhadas por pelo menos um trabalhador
do estabelecimento. Segundo essa proposta mudangas organizacionais estariam
associadas ao surgimento ou a extingdo dessas tarefas ao longo de um determinado
espaco de tempo.

Nossa proposta para fins de mensuragdo ¢ adaptar essa idéia substituindo o
conceito de tarefas por ocupagdes''. Sendo assim nossas medidas de mudancas
organizacionais, a ser apresentadas e discutidas na proxima secdo, sdo de fato medidas
de mudancgas na estrutura ocupacional. No restante desse capitulo estaremos supondo
que captar mudangas na estrutura ocupacional ¢ suficiente para captar mudancas na
estrutura de tarefas empregadas, e portanto suficiente também para captar mudancas
organizacionais.

Note que essa base conceitual pode ser flexibilizada para fundamentar uma gama
maior de medidas de mudanga organizacional. Isso pode ser feito considerando que
cada componente y; indica ndo apenas se a pratica ¢ utilizada, mas também em que
intensidade. Em termos praticos significa identificar mudangas organizacionais a partir
de mudancas na intensidade do uso relativo das diversas tarefas ou ocupagdes
empregadas num estabelecimento.

3.2. Base de Dados Utilizada

Todas as estatisticas calculadas nas proximas se¢des provém dos microdados da
Relacdo Anual de Informacdes Sociais (RAIS) do Ministério do Trabalho e Emprego
referentes ao periodo de 1994 a 2001. Os dados abrangem estabelecimentos do setor
formal de todo o territorio nacional e todos os setores de atividade. No que tange ao
presente estudo, foram excluidos da analise agricultura, constru¢ao, SIUP e
administracdo publica. Mesmo com essa restricio contamos com informagdes para
cerca de dois milhdes de estabelecimentos por ano.

Além da incomparavel abrangéncia, a RAIS ¢ uma fonte de informagao preciosa
por permitir explorar o carater longitudinal dos dados tanto ao nivel do estabelecimento
como ao nivel do trabalhador. Outra dimensdo da RAIS a ser explorada nesse estudo ¢ a
classificacdo detalhada sobre a ocupagio em que cada trabalhador estd empregado .

A disponibilidade dessas informag¢des numa mesma base de dados nos permite
calcular o estoque de empregados em cada ocupagdo utilizada por cada estabelecimento
por diversos anos consecutivos. Esse céalculo constitui-se como a base das nossas
medidas de mudancgas organizacionais, que serao apresentadas a seguir.

3.3. Medidas de Mudanca Organizacional

19 Os autores ndo apresentam uma definigdo especifica do que seria uma pratica, e citam como exemplo
um programa de treinamento.

' A primeira medida de mudanga organizacional a ser proposta na proxima se¢io ¢ baseada nessa
adaptac@o.

12 A classificagio usada é a CBO-94 com trés digitos. O periodo 1994 a 2001 foi delimitado justamente
por alteragdes nessa classificagao.



Para fins de introduzir nossa notag¢do considere as seguintes medidas de criacao (JC)
e destrui¢ao (JD) de postos de trabalho em um estabelecimento p, no ano t.

JCp = 2 j(Anp0).I(Anp; > 0) / Xpy

IDp = 2i(|Anpid]).1(Anp e < 0) / Xpy

Nas formulas acima o indice j denota categoria ocupacional, enquanto n representa o
nivel de emprego em um momento especifico e X o emprego médio entre dois
momentos consecutivos. Note que um componente da criacao (destrui¢do) de postos de
trabalho corresponde aqueles que foram criados (destruidos) em ocupagdes que nao
faziam parte (que foram extintas) da estrutura organizacional do estabelecimento. Esse
componente pode ser definido como:

JC*p,t = ZJ (Anp,j’t).I(Anp’j,t > O, np’jJ_] = O, np,t_l > 0) / Xp,t
JD*p’t = Zj(Aan’t).I(Anp’j’t S O, np’j,t = 0, np,t > 0) / Xp,t

Finalmente nossas medidas de mudanga organizacional podem ser apresentadas. A
primeira delas ¢ definida da seguinte maneira:

OC,,' = (JC*, + ID*,)) / Xps

Na primeira defini¢do contabiliza-se qualquer criacdo de postos de trabalho em
ocupagdes que ndo estavam presentes no estabelecimento no ano anterior, bem como os
postos das ocupagdes que deixaram de existir entre 0 ano anterior € o ano corrente. A
conexao com o arcabougo conceitual da subsecdo 3.1 € evidente, visto que o surgimento
ou extingdo de ocupacdes ¢ condi¢do necessaria para o computo de valores positivos.
No entanto a medida ndo se limita a simples indicacdo de se houve ou nao mudanga,
mas agrega a no¢do de intensidade das mudancas através do nimero de postos das
ocupagdes que surgem ou sao extintas.

A titulo de ilustragdo, considere o seguinte exemplo. Suponha que uma
lanchonete empregasse no inicio do ano um balconista especializado, um cozinheiro que
também lavava loucas, um gerente que também fazia o servigo de caixa (mas se
classificava como gerente apenas), ¢ outro gerente que também fazia o servigo de
balconista nas horas de pico. Ou seja, a estrutura inicial nos dados da RAIS seria: um
balconista, um cozinheiro e dois gerentes. No fim do ano a estrutura teria evoluido para
trés balconistas, um caixa, um cozinheiro, um auxiliar de cozinha (para lavar lougas) e
um Gnico gerente. Nesse exemplo teriamos o seguinte resultado':

1
OC, =2/5,5
Essa medida apresenta duas limitagdes. Primeiro ndo se leva em consideracao

nenhuma reestruturagdo nas ocupagdes que continuam presentes. Por exemplo, suponha
que um estabelecimento resolve realocar alguns trabalhadores do cargo de gerente de

13 Foram criados em t + 1 dois postos de trabalho em categorias ndo existentes em t (auxiliar de cozinha e
caixa) e nao foi destruido nenhum posto de trabalho em categoria ocupacional que tenha sido extinta
(visto que todas as categorias empregadas em t permaneceram ativas em t + 1). Portanto temos:

0C,,' =(2+0)/[(4+7)12].



producdo para o cargo de gerente financeiro, mantendo tudo mais constante. Isso indica
que mais insumos produtivos foram alocados a uma atividade em detrimento de outra, o
que poderia ser entendido como uma mudanca na estrutura organizacional do
estabelecimento.

Além disso, o surgimento de novas ocupagdes pode ser fruto de um problema de
arredondamento associado a variagdes na escala de producdo. Simplesmente a
intensidade com que uma determinada tarefa ¢ empregada ultrapassou um determinado
nivel critico a partir do qual o estabelecimento resolve especializar um trabalhador nessa
tarefa especifica. Por exemplo, no estabelecimento hipotético mencionado acima ocorre
esse fato com as tarefas associadas as ocupacdes de caixa e auxiliar de cozinha.

A segunda medida ¢ definida abaixo:

OC,,>=min{ JCp ; IDp; } / Xpy

Nessa medida é contabilizado o montante de criacdo ou destrui¢do de postos de trabalho
que excede aquele necessario para acomodar a variagdo da escala de producdo,
capturada na medida através da variacdo liquida do emprego'®. Note que a medida
compara o montante total de criacdo de postos de trabalho, seja em ocupagdes novas ou
j& existentes com a contrapartida andloga para destruicdo de postos de trabalho.
Recorrenlcsio ao mesmo exemplo anterior para ilustrar o computo dessa medida
teriamos ":

0C,>=1/55

Essa medida visa contornar as limitagdes apontadas para a primeira medida. Por um
lado ¢ mais abrangente, justamente no sentido de contabilizar também reestruturagdes
em ocupagdes que continuam presentes (como € o caso dos balconistas e gerentes no
estabelecimento hipotético), o que tende a minimizar o primeiro dos problemas
apontados para a medida anterior.

Por outro lado essa medida ¢ mais restritiva, pois condiciona a existéncia de mudancas
organizacionais a ajustes tanto positivos como negativos no nimero de postos de
trabalho de distintas ocupacdes num mesmo estabelecimento. Essa condicdo visa
minimizar o segundo problema apontado na medida anterior. No nosso exemplo, pode-
se considerar que a destrui¢ao de um posto de gerente ndo estd associada a uma menor
escala de producdo, visto que o montante de criacdo de postos em outras ocupagdes
(balconistas) superou esse nivel de destruicao.

Ribeiro (2007) também usa essa medida de mudanga organizacional, porém em outro
contexto. O autor a usa para decompor o nivel de rotatividade no mercado de trabalho
em trés componentes, sendo um deles a mudanga organizacional.

Por fim a terceira medida segue abaixo:
OC, =min{ JC*,; ID*,, } / Xy,

Essa ¢ inequivocamente a mais restritiva de todas elas, pois condiciona a existéncia
de mudancas organizacionais a criagdo de postos em ocupagdes novas combinadas com

“ E facil ver que JC,; + D, - An,y =min{ JC,;;JD,; }.

150 total de postos criados entre t e t + 1 no estabelecimento hipotético foi de dois postos (ambos de
balconista), enquanto o total de postos destruidos foi de um (de gerente). Logo temos:

0C, . =min{2;1} / [(4 +7)/2].



destruigdes em ocupagdes extintas num mesmo estabelecimento. Essa medida é nula no
nosso exemplo pois, embora tenha sido criados postos em ocupacgdes novas, ndo houve
nenhuma ocupacao extinta.

4. Analise Exploratoria

Nessa secdo apresentaremos resultados descritivos a respeito do padrao das
mudancas organizacionais nos estabelecimentos brasileiros. Visamos aqui apenas
ilustrar em que tipo de estabelecimento esse processo ¢ mais intenso e mais freqiiente,
respectivamente. Tipo de estabelecimento para os nossos propositos ¢ dado por certas
caracteristicas usualmente relacionadas a tecnologia, cujas informagdes estio
disponiveis na nossa base de dados. E bom frisar que ndo temos nenhuma intengéo de
identificar relacdes de causalidade através dos resultados dessa se¢do, mesmo naqueles
derivados de andlise de regressdo. Essa tarefa requer um embasamento tedrico mais
solido, e portanto serd objeto de outro capitulo.

A tabela 1 nos fornece um breve sumdrio de como esté distribuida cada uma das
medidas de intensidade de mudangas organizacionais. Cada niumero dessa tabela, bem
como nas demais a ser apresentadas, corresponde a média simples dos valores
computados para a respectiva medida entre 1995 e 2001, ndo incluindo aqueles
estabelecimentos que estdo em seu primeiro ano de vida ou no wltimo'°.

Tabela 1: Histograma de mudangas organizacionais

intervalos OCl1 0C2 0C3
0.0 54.8 67.6 82.6
(0;1] 40.2 26.5 13.4
(1;2] 5.0 6.0 3.9

Nota: Elaborado a partir dos microdados da RAIS 1994-2001

Em todas as medidas a maior parte das observacdes indica auséncia de qualquer
mudanga organizacional (ver primeira linha)'’. Como era de se esperar essa
concentragdo ¢ maior ainda na terceira medida (OC3). E interessante notar que
mudangas organizacionais sao menos frequentes quando medidas por OC2 do que por
OCl1. As demais linhas dessa tabela nos informam as parcelas de observagdes com
intensidades menores que o tamanho do estabelecimento no ano considerado, e com
intensidade maiores, respectivamente. A maior concentragdo de mudancas
organizacionais mais intensas esta associada a medida OC2 e a menor concentracdo a
medida OC3.

A tabela 2 traz tanto os resultados agregados como aqueles desagregados por
grandes setores de atividades. A primeira das medidas registra mudancas
organizacionais da ordem de 16,9%. Ou seja, os postos de trabalho atingidos por esse
fenomeno correspondem em média a praticamente 17% do total de postos. Embora nao
tenhamos evidéncias comparaveis para outros paises, nos parece que tal magnitude pode

1 O primeiro periodo a ser computado foi 1995 porque as medidas referente a um ano t usam tanto dados
de t como de t-1.

1 ~ .

7 Observagio nesse caso corresponde a um estabelecimento em um ano.



ser considerada elevada. A segunda medida reforca essa impressdo ao atingir 18,6%'®.
E interessante notar que embora a frequencia fosse maior para a primeira medida, ¢ a
segunda medida que possui a maior média de intensidade. Ja a terceira medida apresenta
o menor valor de intensidade entre as trés, 7,3%, tal como acontecia para frequencia.

Tabela 2: Mudancas organizacionais (intensidade)

OC1 0C2 OC3

agregado 16.9 18.6 7.3
industria 14.1 17.3 5.9
comércio 22.0 21.4 9.6

Servigo 16.1 18.0 6.9

Nota: Elaborado a partir dos microdados da RAIS 1994-2001

A analise por grandes setores de atividade revela que os niimeros referentes ao
comércio destoam daqueles obtidos para industria e servigos. Enquanto esses dois
ultimos setores apresentam nuimeros ligeiramente abaixo da média, o setor de comércio
supera consideravelmente a média, em particular na primeira medida alcangando 22%.
Outra particularidade desse setor ¢ ser o unico onde o valor registrado para a primeira
medida supera o da segunda. Ou seja, nos estabelecimentos comerciais as mudancas
organizacionais sao relativamente menos determinadas por realocacao interna de postos
entre ocupagdes e mais pelo surgimento (desuso) de ocupagdes novas (extintas).

Outras caracteristicas do estabelecimento também relacionadas ao padrao
tecnoldgico que podem ser objeto de analise sdo: tamanho do estabelecimento e idade.
O fato de essas caracteristicas serem altamente correlacionadas entre si, € também com
o setor de atividade, nos motiva a analisa-las através de uma regressdo, para que sejam
controlados todos esses fatores simultaneamente'®. Construimos grupos de tamanho e
faixas etarias e rodamos regressoes do tipo Tobit com a seguinte especificagao.

OC*pyt = B() + Xpﬁt.l}] + Sp't.ﬁz + Ip,t.B:’, + prt.B4 + Sp,t (1)

Como ¢ de costume o asterisco denota uma varidvel latente, ndo observada pelo
analista. A variavel que observamos, supostamente ¢ definida por:

OCpt=0C*,15e OC*p >0 (2)
=0se OC*p <0

Isso equivale a dizer que estamos admitindo que a nossa varidvel de mudanca
organizacional ¢ censurada a esquerda pelo valor zero. Esse procedimento se justifica
pela alta concentracdo de observacdes com valor zero demonstrado na tabela 1.

Com relagdo as variaveis explicativas, Xpt, Spt, Ipt € Tpt representam respectivamente
dummies de tamanho, setor de atividade, idade e ano. Os betas denotam os coeficientes
a serem estimados, sendo de dimensdo vetorial quando em negrito.

'8 O fato de esse nimero ser maior do que o registrado para a primeira medida significa que os ajustes
simultdneos de emprego em diregdes opostas (criacdo e destrui¢do) em diferentes ocupagdes sdo
freqiientes nos estabelecimentos brasileiros.

1 Resultados tabulados separadamente para cada uma dessas caracteristicas podem ser vistos em ...
(2008).



As regressdes foram rodadas separadamente para trés grupos de setores: industria,
comercio e servigos. Ao todo foram 9 regressdes, pois temos trés medidas e trés grupos
de setores. Os resultados referentes a idade e tamanho do estabelecimento aparecem nas
tabelas 3A a 3C. A diferencga entre elas ¢ a medida de mudanga organizacional utilizada
como variavel dependente na regressao. Dentro de cada tabela o primeiro par de colunas
mostra os valores estimados para os coeficientes e as respectivas estatisticas t para o
grupo da industria. Os demais pares de colunas repetem esse mesmo padrdo para os
outros dois agrupamentos setoriais.

Tabela 3a: Correlacdes entre mudancas organizacionais X tamanho e idade - OC1

Industria Comercio Servigos
coef. estatt coef. estatt coef. estatt
intercepto 0.13 8.1 -0.03 -52 -0.03 -53
tamanho (0,5) -0.09 -30.0 -0.21 -450 -0.25 -67.4
tamanho (5,10) -0.02 -51 -0.03 -6.1 -0.16 -40.7
tamanho (10,50) 0.02 5.0 -0.01  -1.5 -0.07 -17.5
tamanho (50,250) 0.00 . 0.00 . 0.00 .
tamanho (250,1000) -0.04 -60 -0.01 -06 -0.01 -1.3
tamanho>1000 -0.05 -32 -006 -06 -0.04 -22
idade (2,3) 0.07 284 0.08 484 0.11 499
idade (4,6) 0.00 . 0.00 . 0.00 .
idade>6 -0.07 -33.1 -0.10 -60.7 -0.11 -56.0

Nota: Resultados de uma regressao tobit onde também se inclui dummies de ano e setor de atividade

Tabela 3b: Correlacdes entre mudancas organizacionais X tamanho e idade - OC2

Industria Comercio Servigos
coef. estatt coef. estatt coef. estatt
intercepto 0.12 6.6 0.06 10.0  0.01 1.6
tamanho (0,5) -0.54 -148.7 -0.89 -160.2 -0.75 -175.0
tamanho (5,10) -0.31 -82.6 -043 -76.7 -040 -92.5
tamanho (10,50) -0.11  -31.6 -0.17 -30.2 -0.16 -37.3
tamanho (50,250) 0.00 . 0.00 . 0.00 .
tamanho (250,1000) 0.00 0.5 0.01 0.3 0.04 4.7
tamanho>1000 -0.02 -1.2 -0.01 -0.1 0.03 1.2
idade (2,3) 0.01 43 0.04 19.2 0.06 24.0
idade (4,6) 0.00 . 0.00 . 0.00 .
idade>6 -0.05 -20.1 -0.10 -448 -0.09 -39.0

Nota: Resultados de uma regressao tobit onde também se inclui dummies de ano e setor de atividade

Tabela 3c: Correlagfes entre mudancas organizacionais X tamanho e idade - OC3

Industria Comercio Servigos
coef. estatt coef. estatt coef. estatt
intercepto -0.34  -125 -0.78 -85.1 -0.68 -69.1



tamanho (0,5) -0.57 -110.1 -0.88 -102.2 -0.78 -118.6

tamanho (5,10) 0.53 973 -0.65 -73.8 -0.73 -104.7
tamanho (10,50) 027 -53.2 -035 -40.0 -038 -55.9
tamanho (50,250) 0.00 . 0.00 . 0.00 .
tamanho (250,1000) 010 99 015 47 0.18 127
tamanho>1000 012 50 023 15 021 67
idade (2,3) 008 17.6 0.13 372 0.14 332
idade (4,6) 0.00 . 0.00 : 0.00 .
idade>6 0.08 213 -0.18 -52.5 -0.18 -46.7

Nota: Resultados de uma regressao tobit onde também se inclui dummies de ano e setor de atividade

A tendéncia geral nesses resultados ¢ de uma relagdo negativa entre mudangas
organizacionais de um lado e idade do outro. Isso vale para todas as nove combinagdes
de setores de atividade e medidas de intensidade de mudanca organizacional. Esse fato
pode estar relacionado com um eventual processo de aprendizagem pelo qual passariam
os estabelecimentos mais novos em relacdo a sua estrutura ocupacional ideal. Esse
ponto sera aprofundado no préximo capitulo.

No que diz respeito ao tamanho do estabelecimento a relagdo dessa varidvel com
mudancgas organizacionais muda de acordo com a medida de intensidade utilizada. Na
primeira medida temos um formato de U invertido, ou seja, maior tamanho estd
associado a mudangas mais intensas at¢ um tamanho intermediario, a partir do qual a
relagdo passa a ser negativa. Na segunda medida a relagdo passa a ser negativa apenas
nas ultimas categorias. Ja na terceira medida a relagdao ¢ positiva ao longo de todas as
categorias de tamanho.

Essa diferenga entre as medidas, no que diz respeito a relagdo com tamanho dos
estabelecimentos, podem ser informativas sobre alguns componentes das medidas. Por
exemplo, a diferenca entre a primeira e a terceira medida nos sugere que o componente
de mudancga organizacional atribuido a variagdo na escala de produgdo deve ser
relativamente menos intenso nos estabelecimentos de maior porte do que nos menores.

J& a diferenca entre a segunda e a terceira medida indica uma menor intensidade
na realocagdo de postos em categorias existentes por parte dos estabelecimentos
maiores.

5. Identificacdo do grupo de teorias mais compativel com o caso brasileiro
5.1. Metodologia

O objetivo dessa se¢do ¢ testar qual agrupamento de arcabougos tedricos
expostos na se¢do 2 acima parece ser o mais compativel com o padrdo das medidas de
mudancas organizacionais presente na base de dados analisada nesse estudo.
Sumarizando o principal ponto daquela se¢ao para os fins dessa se¢do, os dois grupos se
diferem no que diz respeito ao grau de heterogeneidade de medidas da intensidade de
mudancgas organizacionais implementadas entre estabelecimentos semelhantes.

Dessa forma a mensuracdo desse grau de heterogeneidade constitui-se o foco
dessa secao. A hipotese fundamental para esse fim € a de que somos capazes de
identificar estabelecimentos semelhantes através das seguintes varidveis: setor de
atividade, ano, idade e tamanho.

O grau de heterogeneidade em questdo ¢ entdo computado a partir da
distribuicao dos residuos da regressdo utilizada na se¢dao anterior. Dessa forma essa



distribuicdo ¢ determinada pelos componentes de mudangas organizacionais nao
explicados pelas variaveis listadas acima. Logo a sua dispersdo indica em que medida as
decisdes de mudangas organizacionais sdo ou nao homogéneas entre estabelecimentos
similares. Uma pequena dispersdo indicaria homogeneidade.

Uma vez tendo computado os residuos para todas as observagdes, a proxima
decisdo passa a ser como sintetizar a informacao a respeito da sua dispersdo. Para isso
utilizaremos dois indicadores: o desvio-padrao e a distancia entre os valores referentes
ao nonagésimo e ao décimo percentil da distribuicao.

O tultimo passo do nosso teste depende de um julgamento de valor a respeito dos
valores computados para a dispersdo dos residuos. Basicamente temos de nos posicionar
se estes sdo grandes ou pequenos. Para balizar esse julgamento faremos uma
compara¢do com os mesmos indicadores de dispersao aplicados as proprias medidas de
mudang¢a organizacional. Quanto mais proximos forem os valores da dispersdo dos
residuos relativos aos valores da dispersdo da varidvel dependente, maior o grau de
heterogeneidade entre estabelecimentos similares nas decisdes sobre mudangas
organizacionais.

Idealmente deveriamos comparar a dispersdo de OC*, definido em (1), com a
dispersio de £®, definido abaixo.

£%1=0C*p1 - (B®0+ Xpt.p®1 + Spe. B2 + Ipt.p®s + Tpr.ps ) =0C*,, - OC®,,

onde o sobre-escrito “tb” denota estimativas provenientes da regressao tipo Tobit,
utilizadas na se¢do anterior. Como ja foi dito anteriormente, ndo observamos OC*, e
portanto somos obrigados a inferir a sua dispersdo a partir da dispersao de OC. No
entanto a expressdo (2) mostra claramente que a variavel OC tem dispersdo
necessariamente menor do que OC*, devido as observacdes que sao levadas a zero. Esse
fato teria conseqiiéncias também para a dispersio de €°. A fim de contornar esse
problema alteramos os valores dessas variaveis da seguinte forma:

OC’p’t = OCp’t S€ Oc*p’t > 0
=0C®,se OC*,; <0

& pt = €7pt 5¢ OC*p1 >0
=0se OC*p <0

O método, portanto consiste em comparar a dispersdo na distribuigdo de OC’
com aquela na distribuicao de €’.

5.2. Resultados

O grafico 1 mostra essa comparagdo de valores para o caso do desvio-padrao de
cada uma das nove combinag¢des envolvendo agrupamento de setor de atividade e
medida de mudanga organizacional. O desvio-padrao referente a distribui¢do dos
residuos aparecem nas colunas riscadas do grafico 1. As colunas cheias desse mesmo
grafico mostram os valores do desvio-padrao das distribui¢des das medidas de mudanga
organizacional.

Podemos notar que os resultados apontam na direcdo de majorar a importancia da
heterogeneidade intra grupos, uma vez que os valores para o desvio-padrao das duas



distribui¢des tendem a estar muito proximos para cada uma das combinagdes de
agrupamento de setor e medida de mudancga organizacional.

Grafico 1 - Disperséo na intensidade de mudancgas organizacionais: desvio-padréo
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A titulo de informagdo podemos notar que tanto o agrupamento de servicos tende a
mostrar uma disparidade maior que a dos outros, em todas as trés medidas de mudanca
organizacional. O mesmo vale para a medida OC3 em relacao as outras duas, para todos
os agrupamento, de tal forma que a maior disparidade aparece no caso especifico dessa
medida combinada com o agrupamento servigos. Ainda assim estamos falando de uma
reducdo de apenas 15% (de 0,98 para 0,83) no valor do desvio-padrao quando passamos
da distribui¢do de OC3 para a do seu respectivo residuo.

O grafico 2 foi construido de maneira andloga ao grafico anterior. A Unica
mudancga consiste na substituicdo do desvio-padrao pela diferenca entre o nonagésimo e
o décimo percentil (90-10) como indicador sintético de dispersdao. Podemos notar que o
padrao destacado acima entre as combinagdes de medidas de mudanga organizacional e
agrupamentos de setor se repete nesse grafico, ou seja, maiores discrepancias nos casos
onde se usa OC3 e/ou se restringem ao agrupamento de servigos. No entanto € notorio
observar que de forma geral ha uma maior disparidade na dispersdo da variavel
dependente do que do respectivo residuo quando medimos essa dispersao pelo indicador
90-10 do que pelo desvio-padrao.



Grafico 2 - Disperséo na intensidade de mudangas organizacionais: 90 - 10
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6. Conclusao

Nesse capitulo encontramos algumas evidéncias para os estabelecimentos
brasileiros favoraveis a tese de que as mudancas organizacionais seriam motivadas por
elementos idiossincraticos em detrimento de elementos comuns a um grupo de firmas
similares tais como disponibilidade de tecnologias mais modernas. Nossas evidéncias
apontam que estabelecimentos semelhantes em termos de idade e tamanho, em atividade
num mesmo setor de atividade e num mesmo ano experimentam niveis bastante
heterogéneos de mudangas organizacionais. Esses resultados motivam a busca por um
arcabougo tedrico especifico dentro daqueles compativeis com a heterogeneidade
mencionada.

Além disso o capitulo traz como contribuigdo adicional trés medidas de
mudangas organizacionais, que nao indicam apenas a implementacao de alguma
mudanca mas também a intensidade desse processo. Por fim apresentamos uma rapida
descricdo de como essas medidas variam de acordo com algumas caracteristicas dos
estabelecimentos. Esse exercicio revelou que a idade tende a estar negativamente
correlacionada com a intensidade das mudangas organizacionais. Ja a relagdo com o
tamanho do estabelecimento ¢ positiva para os de menor tamanho, e com um padrao que
varia conforme a medida utilizada para os de maior tamanho.
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