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RESUMO

Com o objetivo de investigar e analisar como a resisténcia a mudangas organizacionais tem sido
abordada nos trabalhos publicados em eventos da area de Engenharia de Produgdo, no Brasil, foi
realizada uma pesquisa exploratoria que se pautou sobre uma revisao da literatura existente sobre as
organizacdes na sociedade moderna, mudangas organizacionais e resisténcia a mudangas, bem como
em um levantamento dos trabalhos publicados no Encontro Nacional de Engenharia de Produgdo
(ENEGEP), durante o periodo de 2001 a 2005. Como resultado, verificou-se que os profissionais de
diversas areas da Engenharia de Producdao deparam-se frequentemente com problemas relacionados a
resisténcia a mudangas. Mas, apesar disto, os estudos sobre o assunto ainda sdo incipientes.

Palavras-chave: Mudanga Organizacional. Resisténcia 8 Mudanga. Engenharia de Produgao.
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1. INTRODUCAO

A concorréncia e a conseqiiente pressdo econdmica com as quais as industrias convivem
levam a um processo de constante aprimoramento, seja ele tecnoldgico ou organizacional.
Tempos atrds, as mudancas organizacionais aconteciam gradativamente. Mas, no cenario
globalizado atual, essas mudangas sdo cada vez mais rdpidas e implicam também em
mudancas de relacionamento, trazendo conseqiiéncias ndo s6 operacionais, mas também para

a vida das pessoas atingidas pelos processos de mudanga.

Isso se deve parcialmente ao fato de que, em muitas das vezes, ndo ha tempo ou preocupagao
— por parte da organizacdo — em possibilitar as adaptagdes necessarias para uma transi¢ao
mais amena, o que faz com que as mudangas organizacionais nem sempre sejam aceitas da

maneira idealizada pela empresa.

Portanto, precisamos compreender como as mudangas organizacionais ocorrem, qual o
impacto que elas causam sobre os funcionarios — de base ou de nivel gerencial — e de que

forma podemos abordar uma possivel resisténcia.

Partindo do pressuposto de que ¢ indispensavel que um engenheiro de producdo saiba lidar
com tais situagdes, a questdo norteadora do estudo aqui proposto consiste em: como a questao
da resisténcia a mudanca tem sido abordada em publicagdes cientificas da area de Engenharia

de Produgao, no Brasil?

Com isso, o principal objetivo deste trabalho ¢ investigar e analisar como a resisténcia a
mudangas organizacionais tem sido abordada nos trabalhos publicados em eventos da area de
Engenharia de Producdo, no Brasil, discutindo-os a luz de publicagdes cientificas de outras

areas da ciéncia.

E, para atingir tal objetivo, estabeleceu-se como objetivos especificos: compreender como os
tedricos da literatura cientifica em geral tém abordado os processos de mudanga
organizacional e de resisténcia aos mesmos e; conhecer a forma como as publicacdes da area

da Engenharia de Producdo — mais especificamente, os artigos do Encontro Nacional de



Engenharia de Producdo (ENEGEP) - tém tratado a questdo da resisténcia a mudanga

organizacional.



2. REVISAO DA LITERATURA

2.1 As Organizagdes na Sociedade Moderna

A historia da vida em sociedade e das organizagdes de produgdo de bens e servicos ¢ marcada
por constantes mudancas. E prudente, portanto, que fagamos primeiro uma analise sobre as
mudancgas pelas quais passaram a sociedade e as organizacdes ao longo do tempo, para que

desta forma consigamos uma melhor compreensao sobre o que ocorre atualmente.

Em seu livro Sociedade Pos-Capitalista, Drucker (1993, p. XI) ressalta que sociedade
ocidental, a cada dois ou trés séculos, se reorganiza e se transforma, ou seja, em poucas

décadas, cria um mundo novo.

Segundo o autor, uma dessas transformagdes ocorreu no Século XIII, quando os europeus
comegaram a centralizarem-se na cidade, trazendo entre as principais mudangas o
renascimento do comércio a grandes distancias; a substituicdo dos monastérios rurais pelas
universidades urbanas como centros de cultura; em poucas décadas, a mudang¢a do latim para
o vernaculo e a cria¢do da literatura européia por Dante. A transformacdo seguinte ocorreu
duzentos anos depois, com a inven¢do da imprensa por Gutenberg em 1455; o Renascimento;
a descoberta da América pelos europeus; a redescoberta da anatomia e da pesquisa cientifica;
a adogdo dos algarismos arabes pelo ocidente e finalmente, com a Reforma Protestante de

Lutero, em 1517 (DRUCKER, 1993, p. XII).

Drucker (1993, p.11) afirma que, por volta de 1700, ocorreu uma mudanca no significado do

conhecimento, ja que:

O conhecimento sempre havia sido considerado aplicavel a ser. Entdo, quase da
noite para o dia, ele passou a ser, aplicado a fazer, transformando-se em um recurso
e uma utilidade. O conhecimento, que sempre havia sido um bem privado,
transformou-se em bem publico.

Em 1776, com a Revolu¢do Americana, o aperfeicoamento do motor a vapor por James Watt
¢ a publica¢ao de A Riqueza das Nagdes por Adam Smith, comegou a transformagio seguinte,
na qual surgiram o capitalismo, o comunismo ¢ a Revolu¢ao Industrial (DRUCKER, 1993, p.

XII).



Duzentos anos depois, o periodo atual ¢ um desses periodos de mudanca. Trata-se de uma
transforma¢do mundial, visto que “uma das mudangas fundamentais ¢ que ndo existe mais
uma historia ou uma civiliza¢do ‘ocidental’, mas sim uma historia e uma civilizagdo mundiais
— mas ambas s3o ‘ocidentalizadas’”. Para o autor, o fato que desencadeou a presente
transformagdo foi a Declaragdao de Direitos dos Combatentes Americanos depois da Segunda
Guerra Mundial que, dando dinheiro para cada soldado americano que voltou, para que
freqiientasse a universidade. Este fato sinalizou a mudanga para a “sociedade do

conhecimento”, que ¢ a nova “sociedade pds-capitalista” (DRUCKER, 1993, p. XII).

Essas mudangas afetaram também as organizagdes. Freire (1999, p.13) ressalta alguns
momentos histéricos que sucederam a Revolucao Industrial e que ele considera de extrema
significancia para a evolugdo das organizacdes. Entre eles, a idéia de Taylor de que todas as

operagoes produtivas podem ser cientificamente analisadas e otimizadas.

Para Taylor, a autoridade na fabrica deveria basear-se no conhecimento superior, ¢ ndo na
propriedade, como era de costume. E, sendo assim, segundo Drucker (1993, p.11), pode-se

dizer que o treinamento foi uma das maiores contribuigdes de Taylor, ou seja:

De acordo com o sistema de “Geréncia Cientifica” de Taylor, todo trabalho pode ser
analisado da mesma maneira. Assim, qualquer trabalhador disposto a executar o
trabalho da maneira ditada pela andlise ¢ um “homem de primeira classe”,
merecendo um “salario de primeira classe” — isto €, tanto quanto ou mais que aquilo
que um trabalhador qualificado conseguiu depois de longos anos de aprendizado.

Segundo Drucker (1993), os Estados Unidos da América, na Primeira e principalmente na
Segunda Guerra Mundial, utilizaram as técnicas de Taylor para treinar “homens de primeira

classe” em poucos meses e, assim, derrotar o Japao e a Alemanha.

Reforcando a visdo de que as organizagdes foram submetidas a diversas mudangas em seus
processos de gestao no decorrer do Século XX, Wood (1995) aborda metaforas desenvolvidas
por Gareth Morgan (1986) para analisar como as organizagdes mudaram neste periodo. Ele
apresenta as organizacdes vistas como maquinas, como organismos vivos € como ceérebros,
demonstrando como essas metaforas fundamentaram o Fordismo, o Toyotismo € o Volvismo,

respectivamente.



Com relagdo ao Fordismo (Organiza¢des como maquinas), Wood (1995) relata que no fim do
Século XIX, Henry Ford desenvolveu novos conceitos de produgdao, como a idéia de linha
continua e, principalmente, a intercambialidade de pecas. Isto reduziu o esfor¢co humano, o
tempo de preparagdo das maquinas e os custos, aumentando a produtividade, a qualidade e o

volume de produgao e, ainda, facilitando a operacao e a manuten¢ao na industria.

Na Europa, grandes fabricantes surgiram aplicando os principios de Ford para desenvolver
veiculos mais adaptados as condi¢des do continente. No entanto, os trabalhadores tornaram-se

cada vez mais reivindicativos em relacdo a salérios e jornadas de trabalho (WOOD, 1995).

O Fordismo proporcionou, indubitavelmente, um enorme progresso para a industria. Porém,
havia um problema para o qual Ford ndo encontrou solucdo: a falta de flexibilidade, que,
seguida pela crise do petréleo e pelo desenvolvimento japonés, acabou inibindo o uso do
modelo idealizado por Henry Ford. Isto fica claro na seguinte afirmacao de Wood (1995,
p.100):

Depois de algum tempo, Ford estava apto a produzir em massa praticamente tudo
que se necessitava. Ele mesmo, porém, ndo tinha idéia de como gerenciar
globalmente a empresa sem estar centralizando todas as decisdes. Esta ¢ uma das
principais raizes do declinio da empresa nos anos 30.

Wood (1995) apresenta, também, a ascensdo da produgdo flexivel, com o Toyotismo
(Organizagdes como organismos). Segundo o autor, Eiji Toyoda e Taiichi Ohno (seu
especialista em producao) desenvolveram inovagdes técnicas que, através da redugdo do
tempo para preparagdo dos equipamentos, tornou a fabricagcdo de pequenos lotes heterogéneos

mais barata que a produgdo de lotes maiores e homogéneos.

O Toyotismo, como os demais modelos de produgdo, encontrou adversidades. Apds a
Segunda Guerra, devido a depressdo, a Toyota demitiu um quarto de sua mao-de-obra. E,
consequentemente, o presidente da empresa foi afastado e construiu-se “um novo modelo de
relacdo capital-trabalho que acabou tornando-se a férmula japonesa, com seus elementos
caracteristicos como emprego vitalicio, promogdes por critérios de antigiiidade e participagao

nos lucros” (WOOD, 1995, p.105).

O autor destaca ainda alguns dos principais diferenciais do Toyotismo em relagdo aos

modelos produtivos conhecidos anteriormente: agrupar os trabalhadores em torno de um lider



e dar-lhes responsabilidade sobre uma série de tarefas; possibilitar a qualquer operario parar a
linha ao detectar algum problema; adogao de uma politica de varios fornecedores por pegas e
escolha por critério de custo; equacionamento do aspecto da rede de suprimentos;
coordenagdo do fluxo de componentes com base no sistema Just in Time (JIT); formagao de
grupos sob uma lideranga forte, integrando as areas de processo, produto e engenharia

industrial para enfrentar o problema da complexidade técnica (WOOD, 1995).

Apesar de todos os indiscutiveis avangos proporcionados pelo Sistema Toyota, como o0s
efeitos positivos para a produtividade, qualidade, a velocidade de resposta as demandas de
mercado e o sistema de distribuicdo baseado em parcerias, Wood (1995) destaca que houve
também desvantagens. Como exemplo, pode-se citar o fato de os carros japoneses terem um

ciclo de vida inferior a metade do ciclo de vida dos carros americanos.

Neste contexto, portanto, emerge também o Volvismo, pautado na concepg¢do de organizagdes

como cérebros:

A Volvo tem-se caracterizado por um alto grau de experimentalismo. Seus
experimentos, se assim os podemos denominar, chamam a atencdo por desafiarem os
principios fordistas e toyotistas, embora muitas vezes sejam confundidos com um
simples retorno a produgdo manual. [...] Operando num mercado de trabalho
complexo, a Volvo ajustou sua estratégia a dois fatores fundamentais: a
internacionalizagdo da producdo e a democratizagdo da vida no trabalho. (WOOD,
1995, p.109 e 110)

A Volvo combinou aspectos da producdo manual com alto grau de automagado, permitindo
uma maior flexibilidade de produto e de processo. E, “a reprofissionalizagdo dos operarios
ajustou-se a necessidade de enfrentar a demanda por produtos variados, competitivos e de alta

qualidade” (WOOD, 1995, p.111).

De fato, ocorreram grandes mudangas na economia politica do capitalismo no final do Século
XX. Estas mudangas provocaram novos habitos de consumo e trouxeram consigo profundas
alteracdes na forma de trabalho das organizagdes. E, de acordo com Drucker (1993), a
sociedade moderna apresenta o conhecimento como o Unico fator de produgdo, através do

qual se pode facilmente obter os demais fatores.



2.2 A Mudanga Organizacional

A concorréncia e a conseqiiente pressdo econdmica com as quais as industrias convivem
levam a necessidade de um constante aprimoramento, seja ele tecnoldgico ou organizacional.
Tempos atrds, as mudangas organizacionais aconteciam gradativamente. Mas, no cenario

globalizado atual, essas mudangas sdo cada vez mais rapidas.

Want (apud WOOD, 1995, p. 21) categoriza cinco tipos de mudanga organizacional:

Por opgdo, quando a organizacdo ndo estd sujeita a nenhuma pressdo; operacional,
para fazer frente a deficiéncias especificas; direcional, quando uma alteragdo
estratégica é necessaria; fundamental, quando a propria missdo € alterada; e total,
nos casos mais criticos, como uma iminéncia de faléncia.

Chiavenato (1985) afirma que “algumas mudangas ocorrem por forg¢a das oportunidades que
surgem, enquanto outras sdo projetadas antecipadamente. O termo desenvolvimento ¢

geralmente aplicado quando a mudanca ¢ intencional e projetada com antecipagdo”.

Para o autor, treinamento e desenvolvimento sdo termos que remetem ao nivel microscépico,
individual e a curto ou médio prazo. Ja Desenvolvimento Organizacional (DO) remete ao

nivel macroscopico e sistémico, ou seja, refere-se ao dmbito global e a longo prazo.

O DO ¢ recente e propde a transformacdo de organizagdes mecanisticas em organizagdes
organicas. Trata-se de “um esfor¢co integrado de mudanga planejada que envolve a
organiza¢do como uma totalidade” (CHIAVENATO, 1985, p.326). Ele parte de conceitos das
ciéncias do comportamento para melhorar a eficidcia da organizagdo. Cada autor de DO
desenvolve sua tecnologia, o que propicia diferentes possibilidades, de acordo com os

problemas a serem enfrentados.

De acordo com Chiavenato (1985), o processo do DO envolve trés etapas basicas:

a) Coleta de dados: “inclui técnicas e métodos para descrever o sistema organizacional, as
relagdes entre os seus elementos ou subsistemas e as maneiras para identificar problemas e
assuntos mais importantes’’;

b) Diagnostico Organizacional: interpreta os dados colhidos, identifica os problemas e

estabelece prioridades e objetivos;



¢) Acao de Intervencdo: escolhe-se a técnica de intervengdo mais adequada ao problema em

questao;

A mudanga torna-se necessdria quando a estrutura organizacional existente deixa de atender
aos anseios da organizacdo. E, para que ocorra uma mudancga estratégica, ¢ necessaria uma
pesquisa, visto que “essa mudanca deve desenvolver uma interagdo continua entre idéias a
respeito do contexto da mudanga, do processo de mudanca e do conteutdo da mudanga,
juntamente com a habilidade de controlar as relagdes entre as trés” (BARBOSA, 2004,
p.1731). A autora destaca que as novas tarefas vao exigir novas qualificagdes técnicas, assim
como a necessidade de trabalhar em equipe vai exigir novas habilidades comunicativas e

comportamentais.

Para March e Kanter (apud WOOD, 1995, p.20), “os conceitos ¢ visdes que dirigem as
mudancgas devem basear-se nas tradigdes e pontos fortes da organizagdo. Nao existe alquimia;
o trabalho tem de se adequar ao estagio de vida da empresa”. E todos os aspectos conceituais,

culturais e intelectuais envolvidos precisam ser considerados.

A sociedade esta num processo continuo de mudanca e as organizagdes, por estarem inseridas
na sociedade, precisam estar aptas a acompanhar este processo, visto que a competitividade
que ai estd impde tal necessidade. Freire (1999, p.15 e 16) afirma que, para realizar mudancas
organizacionais, as empresas devem investir cada vez mais no aperfeigoamento cultural do

individuo na organizacao, pois os conhecimentos técnicos ja nao sao suficientes:

A inércia, a parte mais dificil, estd centrada nas diferentes naturezas da interagdo
humana: aprender a relacionar-se ¢ desprender-se de si mesmo; e este constitui-se
em nosso maior desafio organizacional.

O impasse ¢ cultural, os valores da organizagdo e os valores individuais precisam ser
vivenciados e o processo deve contemplar o desenvolvimento do ser humano. O
desafio da administragdo nio ¢ a mudanca em si, mas o ajustamento das pessoas a
uma nova realidade.

Segundo Wood (1995, p.21 e 22), para simplificar, podemos categorizar duas formas de
mudancgas organizacionais: “as mudangas estruturais — mais ligadas aos principios da Escola
de Administracdo Classica — e as mudangas comportamentais — mais caracteristicas da Escola

de Relagdes Humanas.”



Quando se fala em mudanga organizacional, muitos se restringem ao aspecto técnico do
termo, como alteracdes de procedimentos e novas tecnologias, esquecendo-se, portanto, do

principal aspecto da mudanga: o aspecto humano.

Willian O Brien (apud FREIRE, 1999, p.14) afirma que “o motor da mudanga ndo ¢
tecnologico, mas humano. Assim, a organizacdo do futuro deverd ser coerente com a
aspiracdo das pessoas por auto-respeito e auto-realizacdo”. Aprender a relacionar-se de

maneira horizontal, e ndo s6 hierarquica, € nosso maior desafio organizacional.

Segundo Herzog (apud Wood, 1995, p. 19), “a chave para enfrentar com sucesso 0 processo
de mudanga ¢ o gerenciamento das pessoas, mantendo alto nivel de motivacdo e evitando
desapontamentos”. Para ele, o grande desafio ¢ mudar as pessoas e a cultura organizacional,

renovando os valores para ganhar vantagem competitiva.

E preciso compreender como as mudangas organizacionais ocorrem e qual o impacto que elas
causam sobre os funciondrios, sejam eles de base ou de nivel gerencial. Os autores Silva e
Vergara (2003) ressaltam a importancia de se dedicar mais aten¢do as pessoas nos processos
de mudanca organizacional. Diante disso, alguns estudos citados por eles apontam como
principais problemas: ‘“comunicar os objetivos da organiza¢do; tornar esses objetivos
compreensiveis para as pessoas; ¢ fazer com que as pessoas assimilem os objetivos e adotem

as mudangas.”

De acordo com Freire (1999, p. 14), a interacdo entre aspectos tecnoldgicos e humanos ¢
complexa. Para ele, “qualquer que seja a orientagcdo, ndo € possivel a organizacdo testar um
processo de mudancas sem a contrapartida de sua transformagdo cultural, dentro da

participacdo e do comprometimento do grupo como um todo.”

Nessa linha de pensamento, Schein (apud FREIRE, 1999, p. 14) afirma que:

A cultura representa uma manifesta¢do coletiva resultante de um processo histdrico
de aprendizagem. A cultura cristaliza-se a partir de solugdes bem sucedidas aos
problemas enfrentados pela organizagdo. A medida que respostas eficazes sdo
compreendidas como forma correta de lidar com as questdes organizacionais, elas
deixam de ser questionadas pelo grupo e tornam-se pressupostos, guias
inconscientes do comportamento grupal, o que diferencia uma organizagao da outra.
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Para Barbosa (2004, p. 1727), apesar de a cultura organizacional ter se tornado um dos temas
mais controvertidos entre os estudiosos das organizagdes, um ponto em comum “¢ a
constatagdo de sua importancia para a compreensdo estrutural e comportamental, além da

busca de um maior desempenho organizacional”.

Ja Freire (1999, p. 13) destaca que “muitas iniciativas para a mudanca sdo baseadas na
alteracdo do sistema e estrutura formal da organizacdo”. Mas, que a compreensdo profunda da

cultura de uma organizacao pode orientar o foco para o contexto organizacional.

Silva e Vergara (2003, p. 11) afirmam que “¢ preciso que se veja a mudanga organizacional
também como uma mudanca de relagdes: do individuo com a organizacdo, dele com seus

pares, da organiza¢do com a sociedade e dele consigo mesmo”.

Vince e Broussine (apud SILVA e VERGARA, 2003) propdem trés questdes para entender os
aspectos da mudanca organizacional. A primeira diz respeito as tensdes entre clareza e
incerteza, emocdes individuais e a agdo organizacional. A segunda refere-se a mecanismos de
defesa utilizados pelas pessoas para lidar com a mudanga, tais como: repressdo, regressao,
projecao, formagdo de reacdo e a negagdo. A terceira questao refere-se as varias ligagdes ao
significado e a identidade, constituidas pela interagdo entre o inconsciente dos individuos e os
processos organizacionais em presenca das relagdes sociais de poder, que criam , delineiam e

constroem as estruturas basicas que possibilitam a mudanga.

De acordo com os autores Silva e Vergara (2003, p. 15), “para ser possivel criar um processo
de mudanca em que haja pleno engajamento de todas as pessoas da organizagao, ¢ preciso que
cada uma delas, preservando - se como Sujeito, esteja engajada como um ator que se apropria

do sentido de coletividade”.

Os autores ressaltam que o aspecto que mais tem ajudado os individuos durante o processo de
mudancas “¢ a possibilidade de fazer uso da palavra, a chance de compartilhar com as
pessoas a sua volta - sejam os colegas ou mesmo o superior imediato — suas dividas,
sentimentos, expectativas, medos, concordancias e discordancias” (SILVA e VERGARA,

2003, p.18).
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Fica claro, portanto, que mudangas organizacionais representam inovacdes técnicas mas,
implicam também em mudancas de relacionamento, trazendo conseqiiéncias nao soO
operacionais, mas também para a vida das pessoas atingidas pelos processos de mudanca e,

portanto, tais processos requerem um gerenciamento extremamente cauteloso.

2.3 A Resisténcia & Mudanca Organizacional

A expressdo “resisténcia a mudancga” ¢ atribuida a Kurt Lewin (1947). Segundo ele, as
organizagdes sdo como um sistema submetido a um conjunto de forgas opostas de mesma
intensidade que o mantém em equilibrio quase-estacionario, € as mudangas acontecem quando
este equilibrio ¢ deslocado para um outro nivel devido a uma for¢a que supera outra em
intensidade. “Assim, a resisténcia a mudanga seria o resultado da tendéncia de um individuo
ou de um grupo a se opor as forgas sociais que objetivam conduzir o sistema para um novo

patamar de equilibrio” (LEWIN, apud CALDAS e HERNANDEZ; 2001, p. 33).

Caldas e Hernandez (2001) afirmam que, em 1948, Coch e French Jr. publicaram o primeiro
estudo empirico sobre “resisténcia a mudanca” no campo organizacional. As décadas de 50 e
60 formaram a época mais fértil da discussao do assunto. Ja nas décadas de 70 e 80, o tema
nao foi muito estudado. Mas, recentemente, a resisténcia a mudanca tem sido bastante

abordada como objeto de pesquisa cientifica.

Muitos gestores acreditam que ja sabem tudo a seu respeito. Mas, se sabem tanto, porque a
resisténcia ¢ um obstadculo tdo presente para aqueles que se engajam na implantacdo de

processos de mudancga organizacional?

Bareil e Savoie (apud SILVA; VERGARA, 2003, p. 12) listam algumas limita¢des que
ocorrem nas abordagens tradicionais sobre resisténcia a mudanca organizacional e que

poderiam elucidar esta questdo. Segundo os autores:

Os estudos ndo consideram um contexto; sdo poucos os estudos que se propdem a
medir as reais propor¢des de tais resisténcias; quando se tenta medi-las, isso
acontece normalmente por intermédio de uma terceira parte ndo neutra; os dirigentes
das organizagdes mostram-se frequentemente reticentes em abordar a questdo com
seus empregados, por medo de amplificar o fendmeno; e as intervengdes sugeridas
necessitam, frequentemente, de interpretacdes psicologicas extremamente
complicadas.
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Analisando as atuais estruturas organizacionais, Silva e Vergara (2003, p. 11) afirmam que a
resisténcia reflete a “fragmentacdo com que a administracdo tem tratado o ser humano”. Os
autores ressaltam ainda que “toda pessoa ¢ um ator e que a realidade das organizagdes se
produz, se reproduz e se transforma por meio dos jogos de diferentes grupos e individuos que
a compodem, incluidos aqueles e aquelas que estido na base da hierarquia”.

Para Kets de Vries ¢ Balazs (apud SILVA; VERGARA, 2003, p. 14), as fontes de resisténcia
a mudanca “variam em fun¢do da situacdo dos individuos no processo” e as principais delas
sdo:

[...] o medo do desconhecido, que causa ansiedade e perda da seguranga, resultando
no desejo de retornar aos antigos padrdes de comportamento; o temor de que as boas
condigdes de trabalho ou a liberdade possam ser perdidas; o medo de que a mudanga
possa implicar a perda de responsabilidade e autoridade, com conseqiiente perda de
status, direitos ou privilégios; o sentimento de ndo possuir suficiente competéncia e
vigor para os novos aprendizados que a mudanga implica; a impressdo de que a
mudanc¢a ¢ uma punicao ou represalia a a¢des anteriormente realizadas ou um ataque
a seu desempenho passado; e a ameaga de perda de amigos, contatos e aliancas.

Segundo Silva e Vergara (2003), os trabalhadores vivem em um contexto de incertezas e, por
1SS0, usam mecanismos de defesa, como:
a) repressdo — ou o bloqueio das experiéncias desagraddveis da memoria;
b) regressdo — ou o retorno a agdes que tenham fornecido alguma seguranca anterior;
c) projecdo — ou a transferéncia das falhas pessoais para os outros;
d) formacdo de reacdo — ou a manifestagcdo excessiva de sentimentos opostos aqueles
sentimentos que sao ameacadores;

€) negacdo — ou a recusa em aceitar a realidade incomoda ou desagradavel.

Ao acreditar que as mudancas implementadas fazem com que percam sua autonomia € o
controle sobre o seu trabalho, as pessoas tentam chamar a atengdo para seus problemas e

mostrar a sua importancia no sistema. E ¢ nesse momento que surge a resisténcia ao processo.

Para Silva e Vergara (2003), as vezes, “supostas manifestacdes de resisténcia sao , antes de
tudo, manifestacdes de emogdes tais como ansiedade, medo, angustia, raiva, nostalgia. A

mudanca organizacional €, essencialmente, algo que mobiliza as emocdes dos individuos”.

Muitas vezes, a resisténcia representa uma reacdo sadia ao desequilibrio e, portanto, “ndo
deve ser menosprezada nem atacada pela for¢a da autoridade formal”, ja que esse tipo de

imposicao “costuma surtir efeito a curto prazo” (MOSCOVICI, 1996, p. 19).
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Kets de Vries e Balazs (apud SILVA; VERGARA, 2003, p. 14) apontam ainda quatro fases
emocionais pelas quais, segundo eles, cada individuo precisa passar para que a mudanca seja
bem-sucedida: “choque, descrenca, abandono dos antigos padrdes e realizacdo ou construcao

de uma nova identidade”.

Na primeira fase, surgem sentimentos vagos de descontentamento e o individuo pode ter
também um sentimento de entorpecimento que, em alguns casos, ¢ intercalado por panico ou
revolta. Durante a segunda fase, a da descrenga, ¢ comum a negagdo da realidade. “Prevalece
um estado de desordem” e “uma tentativa de recuperar o que foi perdido”. Na fase de
abandono dos antigos padrdes, a terceira delas, o individuo tenta explorar novas
oportunidades e “redefinir a si mesmo por um processo de auto-exame”. E nesta fase,
portanto, que surge o sentimento de esperanga. Na quarta e ultima fase, a medida que a pessoa
“assume a orientacdo para o futuro, os padroes passados de pensamento, sentimento e agao
vao sendo abandonados”. E a fase de construgdo de uma nova realidade. (KETS DE VRIES e

BALAZS apud SILVA ¢ VERGARA, 2003, p. 14).

Seguindo esta mesma linha de raciocinio, Barbosa (2004, p. 1736) destaca que:

O individuo deve ser o artifice de seu desenvolvimento, porém nos pardmetros
estabelecidos pela empresa e nos seus valores. O sistema de regras assim concebido
ndo ¢ visto pelo empregado como um sistema de controle, mas como algo que
assegura seu desenvolvimento e o protege.

Muitas vezes, os trabalhadores discordam das orientagdes que recebem para execugdo de
determinadas atividades e expdem tal discordancia, que ¢ fruto de vicios cultivados ao longo
do tempo pela organizagdo. O que se quer ¢ que uma mudanga organizacional cause uma
evolucdo, mas problemas relacionados a resisténcia podem ocorrer € a empresa precisa estar
preparada para este fato, j& que a resisténcia ¢ um dos principais obstaculos & mudanga

organizacional.

A observagdo da multiplicidade de significados da mudanca organizacional leva a conclusao
de que “a nocdo de consenso, que muitas vezes as teorias e praticas da administracao tém
adotado, ndo é sendo uma utopia assumida na tentativa de simplificar o que é, pela propria

natureza, complexo: o comportamento humano” (SILVA e VERGARA, 2003, p. 19).
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Embora haja uma coincidéncia de percepgoes entre os individuos de uma mesma organizagao
quanto aos tipos de eventos que caracterizam as mudangas, “nao ha como afirmar que o modo
como cada um interpreta o significado desses eventos seja, realmente, comum”. Nao ¢
possivel sequer afirmar que para cada individuo haja um sé tipo de significado para a
mudanga, visto que o processo envolve diferentes sentimentos e interpretacdes. E é essa
diversidade de atributos que justifica o fato de a mudanga organizacional ser caracterizada
como um fendmeno de multiplas faces. (SILVA e VERGARA, 2003, p. 17).

Para Caldas e Hernandez (2001), a medida que a nogdo de resisténcia a mudanca foi se
tornando popular, comecaram a surgir, tanto na midia gerencial quanto na literatura
académica, varias “receitas” para supera-las. Entretanto, tais receitas, além de ndo obterem
sucesso no que diz respeito a superacdo, falham em prevenir a resisténcia. Os autores sugerem
ainda que isso acontece porque essa literatura se baseia em teorias dos anos 40 e em alguns

pressupostos derivados dessas teorias e que deveriam ser revistos.

Na busca da elucidagdo do assunto, Caldas e Hernandez (2001) inferem para cada pressuposto
um ou mais contrapressupostos. E, com base em tais contrapressupostos propdem o Modelo

de Resisténcia Individual & Mudanga - esquematizado na Figura 1 do presente trabalho.

As teorias atuais de resisténcia precisam ser complementadas ou substituidas por novos
modelos que, segundo eles, deveriam concentrar-se em percepcdes individuais da mudanca e
“representar adequadamente, os fatores que podem despertar ou inibir a adocao individual de
comportamentos resistentes”. Para eles, desta forma os estudos se aproximariam mais dos
conceitos propostos por Lewin, conforme Caldas e Hernandez (2001, p. 37): “segundo o qual
o individuo ¢ um dos “pontos de aplicacdo” das forgas sociais e, portanto, um dos atores

sociais que poderia exibir padrdes de comportamento resistente”.

Diante do exposto sobre a resisténcia @ mudanga organizacional, faz-se necessario ressaltar
que nio se acredita que haja um procedimento ou “receita” eficaz para todas as situagdes. No
entanto, entende-se que os autores aqui abordados destacam a importancia de se proporcionar

aos envolvidos em processo de mudanca a possibilidade de agir.
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Pressupostos Contrapressupostos

B A resisténcia & mudanga é um “fato da vida" e deve B A resisténcia é escassa/somente acontecerd em
acontecer durante qualquer intervengo circunstincias excepcionais.
organizacional. B Ao tentar preveni-la, 0s agentes de mudanga acabam
contribuindo para sua ocoméncia ou agravamento.
B Aresisténcia é um comportamento alardeado pelos
detentores de poder e pelos agentes de mudanga
quando sdo desafiados em seus privilégios ou
acoes.
B Aresisténcia & mudanga é maléfica aos esforgos de B A resisténcia é um fenémeno saudavel e contributivo,
mudanca organizacional. B A resisténcia é usada como uma desculpa para
processos de mudanca fracassados ou
inadequadamente desenhados,
B Os seres humanos séo naturalmente resistentes a B Os seres humanos resistem & perda, mas desejam a
mudanca. mudanga: tal necessidade tiplcamente se sobrepde
a0 medo do desconhecido.
B Os empregados sdo os atores organizacionals com B A resisténcia - quando ocorre - pode acontecer
malor probabilidade de resistir 8 mudanca. entre os gestores, agentes de mudanga E
empregados (derivado da proposicdo original
de Lewin).
—
B Aresisténcia & mudanga é um fendmeno grupal/ B A resisténcia é tanto individual quanto coletiva - a
coletivo. resisténcia vai variar de uma pessoa para outra, em
fungéio de muitos fatores situacionals e de
percepgéo.

Figura 1: Pressupostos classicos sobre resisténcia a mudanga ¢ possiveis contrapressupostos
Fonte: Caldas e Hernandez (2001, p. 37)
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3. DESENVOLVIMENTO

3.1 Procedimentos Metodoldgicos

A pesquisa neste relatada caracteriza-se como uma pesquisa exploratoria que, de acordo com
Gil (1994), ¢ a forma de pesquisa a ser utilizada quando ha o objetivo de proporcionar uma
visdo geral acerca de determinado fato, tendo como produto final do processo um problema

mais esclarecido, passivel de investigagdo mediante procedimentos mais sistematicos.

O estudo realizado ¢ considerado também uma pesquisa bibliografica, pois foi desenvolvido a
partir de material ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos,
apresentando como atividades importantes a exploracao das fontes bibliograficas; a leitura do

material; a elaboracdo de fichas; ordenacdo e andlise das fichas; e conclusoes (GIL, 1994).

Considerando que os objetos desta pesquisa consistiram em publicagdes cientificas da area de
Engenharia de Producdo, foram utilizados os anais do Encontro Nacional de Engenharia de
Produgdo (ENEGEP), ja que este Encontro se consolidou como o principal féorum de
divulgacdo da produgao técnico-cientifica e discussdo de questdes pertinentes a Engenharia de

Producao no pais.

Definiu-se como fonte os anais dos ENEGEP’s realizados entre os anos de 2001 a 2005.
Quanto ao levantamento de publicacdes nos anais determinou-se como procedimento,
inicialmente, a leitura dos resumos de algumas areas tematicas, a fim de identificar aqueles
que tratavam de resisténcia a mudanga organizacional (tema central desta pesquisa). Mas,
devido ao grande niimero de artigos publicados em cada evento — 1688 s6 no ano de 2005 — e
ao fato de muitos deles apresentarem o resumo apenas em inglés, optou-se pela pesquisa
através da busca por palavras-chave. Para tanto, foram definidas e utilizadas: mudanga

organizacional e resisténcia & mudanca.

Os resultados encontrados foram organizados em quadros sindpticos, que se encontram nos

apéndices A e B, a fim de possibilitar a analise a qual os mesmos foram submetidos.
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Nestes quadros, foram extraidas caracteristicas dos artigos encontrados, como: o ano em que
foram publicados; a area tematica a que pertencem; o titulo; as palavras-chave; a procedéncia
de seus autores; e a modalidade de pesquisa e/ou interven¢do que fundamentou o estudo

publicado.

3.2 Resultados

Tendo em vista que para a busca pelos trabalhos publicados nos anais do ENEGEP foram
utilizadas duas palavras-chave (mudanga organizacional e resisténcia a mudanga), os
resultados deste procedimento foram organizados em quadros separados de acordo com cada
uma das palavras-chave utilizadas. Em termos gerais, estes dados estdo distribuidos da

seguinte maneira.

Tabela 1 - Distribuigdo dos artigos de acordo com as palavras-chave utilizadas para busca

Palavra-Chave Numero de Artigos Encontrados
Mudanga Organizacional 110
Resisténcia a Mudanga 17
Comuns 06
Total 133

Embora o tema central deste trabalho seja a resisténcia a mudanga, optou-se por pesquisar
também os artigos sobre mudanga organizacional porque para compreender as razdes que
levam a resisténcia e as conseqiiéncias por ela causadas, é preciso antes compreender o
contexto em que esta resisténcia esta inserida, ou seja, o contexto de mudanca. Portanto, os
resultados encontrados através da pesquisa sobre mudanga organizacional foram classificados

e constam na se¢do de apéndices deste trabalho.

O Gréfico 1 possibilita uma visualizagdo do percentual de artigos encontrados para cada

palavra-chave.
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Gréfico 1: Percentual dos artigos encontrados para cada palavra-chave

Para verificar se tem aumentado ou diminuido o interesse e, consequentemente, o nimero de
pesquisas realizadas na area de Engenharia de Produgdo sobre a mudanca organizacional e
resisténcia a mudanga, foi feito um levantamento sobre a quantidade de artigos publicados a

cada ano, e o resultado pode ser observado no Grafico 2:
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Gréfico 2: Numero de artigos que mencionam mudanga organizacional e resisténcia a
mudanga a cada ano
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O Grafico 2 revela que em 2002 houve um aumento significativo no nimero de publicacdes
que mencionavam mudanga organizacional mas, que em 2003, a quantidade diminuiu para
uma quantidade menor que a de 2001. J4 quanto aos artigos que abordavam a resisténcia a
mudanga, houve redu¢do em 2002 e aumento em 2003. Em 2004, o nimero de publica¢des,
tanto para mudanga organizacional, quanto para resisténcia a mudancga, sofreu um aumento
seguido de uma redug¢do em 2005, ndo apontando, portanto, uma tendéncia ao aumento ou

reducdo no interesse pelo assunto.

Realizou-se, entdo, a classificacdo de acordo com a area tematica a que pertence cada um dos
artigos. E os dados indicam que mudanga organizacional ndo ¢ um tema restrito a poucas
areas da Engenharia de Producao, visto que, no periodo pesquisado, o tema foi abordado em
10 das 11 areas tematicas estabelecidas pela organizacdo do ENEGEP. Pesquisa Operacional
foi a tUnica area em que ndo houve publicacio que mencionasse o termo mudanga
organizacional. E, como ¢ possivel observar no Grafico 3, no periodo analisado - de 2001 a
2005 — a 4rea em que ocorreu 0 maior nimero de artigos sobre mudanca organizacional ¢ a de
Estratégias e Organizagdes, responsavel por 32% das publicagdes sobre o tema no periodo
analisado, sendo seguida por Sistemas de Informacdo e Geréncia de Produgdo, com

aproximadamente 20% cada.

Pode-se observar no Grafico 3, que os artigos que mencionam resisténcia a mudanca se
distribuem de maneira irregular entre as diferentes areas tematicas; ndo sendo abordado por
quatro delas. Através da analise do grafico, percebe-se também que, no periodo estudado, a
area que mais se destaca ¢ a de Sistemas e Operagdes, € ndo a de Estratégias e Organizacdes —
como poderia se esperar devido a lideranga quando o termo em questio ¢ mudanga

organizacional.

Outra andlise realizada foi quanto a procedéncia dos autores, ou seja, verificaram-se as
regides do pais em que se localizam as institui¢des representadas por cada um dos autores. O
resultado pode ser visto no Grafico 4, onde nota-se que os engenheiros das regides Norte e
Centro-Oeste do pais ndo publicaram nenhum artigo sobre o tema durante o periodo, enquanto
os da regido Sudeste lideram em nimero de publicacdes, com 56% delas, seguidos pelas

regides Sul e Nordeste, respectivamente.
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11

N° de Artigos Publicados

Areas Teméticas

B Mudanga Organizacional B Resisténcia 8 Mudanga

A: Estratégia e Organizagoes

B: Sistemas de Informacéo

C: Geréncia de Producéo

D: Qualidade

E: Ergonomia e Seguranca do Trabalho
F: Gestao da Tecnologia

G: Ensino de Engenharia de Producéo
H: Gestdo Ambiental

I: Gestdo Econbmica

J: Engenharia do Produto

K: Pesquisa Operacional

Gréfico 3: Numero de publicagdes por area tematica
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Gréfico 4: Distribuigdo quanto a procedéncia dos autores
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Dos artigos encontrados, foram extraidas caracteristicas como o ano de publicagdo, a area
temdtica a que pertencem, o titulo, as palavras-chave destacadas por seus autores, a

procedéncia dos mesmos, a modalidade de pesquisa e os principais pontos abordados.

Através da andlise do Apéndice B, verifica-se que apenas um dos artigos pesquisados
apresenta a expressdo resisténcia a mudanga em seu titulo e/ou como palavra-chave. Na
maioria dos artigos - 57% deles - os autores apontam a resisténcia a mudan¢a como um
obstaculo ao programa implantado, mas ndo apontam as possiveis causas, ndo descrevem o
modo como se deu esta resisténcia, e sequer questionam sobre formas de preveni-la ou

ameniza-la.

Trés artigos citam também fatores que poderiam levar a resisténcia. De acordo com os autores
destes, as principais causas seriam:
a) as incertezas causadas pela mudanga;
b) os investimentos no status quo;
c) aacumulacdo de restrigdes oficiais a0 comportamento, como as leis e regulamentos;
d) restrigdes ao comportamento nao-oficiais e nao-planejadas, sob a forma de
costumes informais;
e) acordos interorganizacionais, tais como 0s contratos entre operarios e
administracao;

f) necessidade de posse e ao controle da informagao por parte do individuo.

E possivel, portanto, verificar uma convergéncia entre as possiveis causas elencadas nos
artigos e as idéias dos autores abordados na revisdo da literatura exposta no Capitulo 2 deste

trabalho.

Um dos artigos aponta o processo de conscientizagdo como uma maneira de vencer a
resisténcia. Outro indica a redu¢do da resisténcia & mudanga como um dos resultados do

treinamento.
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4. CONCLUSOES

Sendo o principal objetivo deste trabalho investigar e analisar como a resisténcia a mudancgas
organizacionais tem sido abordada nos trabalhos publicados em eventos e periddicos
cientificos da area de Engenharia de Producdo, no Brasil, discutindo-os a luz de publicagdes

cientificas de outras areas da ciéncia, pode-se dizer que tal objetivo foi alcangado.

Para compreender como os tedricos da literatura cientifica em geral t€ém abordado os
processos de mudanga organizacional e de resisténcia aos mesmos — que € o primeiro objetivo
especifico do trabalho — foi realizada uma pesquisa bibliografica. Nesta etapa, a principal
dificuldade encontrada foi a escassez de material sobre o tema principal da pesquisa: a
resisténcia a mudanga. E, sendo assim, a pesquisa foi realizada através de artigos encontrados
na internet e na Biblioteca Central da Universidade Estadual de Maringd (UEM), e também

através de livros disponibilizados pela Prof* orientadora do presente trabalho.

Para atingir o segundo objetivo especifico, que consiste em conhecer a forma como as
publicacdes da area da Engenharia de Produgcdo — mais especificamente, os artigos do
Encontro Nacional de Engenharia de Produg¢do (ENEGEP) — tém tratado a questdo da
resisténcia & mudanga organizacional, pesquisaram-se os anais do Encontro buscando pelos
artigos que tratassem de resisténcia a mudanca. Nesta fase, revelou-se como dificuldade o fato
de a biblioteca do Centro Tecnologico de Maringd (CTM) nao funcionar regularmente, o que
dificultou o acesso aos anais. Tentou-se ainda a busca através da internet mas, também néo se
obteve sucesso. E foi através de um professor do curso de Engenharia de Produgdo da UEM

que foram obtidos os anais utilizados para a pesquisa.

Os resultados obtidos através deste trabalho ndo sdo conclusivos devido a limitagdo da
amostra analisada. Mas, indicam que a resisténcia a mudanga permeia diversas areas da
Engenharia de Produgdo. Apesar disto, sdo poucos os artigos que mencionam o tema e, em
sua maioria, apenas apontam tal resisténcia como um obstaculo a implantacdo dos programas
e ndo indicam, portanto, as causas, ou modos de preven¢do ou amenizagdo a resisténcia.

Através desta pesquisa, ndo é possivel saber o motivo pelo qual os Engenheiros de Producao,
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apesar de se depararem frequentemente com a resisténcia, ndo se aprofundam nos estudos

sobre o assunto. Esta questdo seria, portanto, tema para novas pesquisas.



24

REFERENCIAS

BARBOSA, Cybelle Luiza. Engenharia que n&o funciona: relagdes de poder versus cultura
organizacional. Goiania, out.2004.

CALDAS, Miguel P.; HERNANDEZ, Jos¢ Mauro da Costa. Resisténcia a8 Mudanga: uma
revisdo critica. RAE: Revista de Administracdo de Empresas. Sao Paulo, v. 41, n. 2, p.31-
45, abr./jun. 2001.

CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos. Sao Paulo: Atlas, 1985.

DRUCKER, Peter Ferdinand. Sociedade Pds-Capitalista. Sdo Paulo. Livraria Pioneira
Editora. 1993. 5* Edicao. Tradugao de Nivaldo Montingelli Jr.

FREIRE, José Roberto S.. Mudanca Organizacional e a Cultura da Empresa: uma questio de
recursos humanos. RAE: Revista Brasileira de Administragdo, Sdo Paulo, n. 26, p.13-16,
out. 1999.

GIL, Antonio Carlos. Métodos e Técnicas de Pesquisa Social. Sao Paulo: Editora Atlas
S.A., 1995. p. 44-45, 71-73.

MOSCOVICI, Fela. Equipes que d&o certo: a multiplicacdo do talento humano. Rio de
Janeiro: José Olimpio, 1996.

SILVA, José Roberto Gomes da; VERGARA, Sylvia Constant. Sentimentos, subjetividade e
supostas resisténcias a mudanga organizacional. RAE: Revista de Administracdo de
Empresas. Rio de Janeiro, v. 43, n. 3, p.10-21, jul./set. 2003.

WOOD, Thomaz Junior et al. Mudanca Organizacional: Aprofundando temas atuais em
Administragdo de Empresas. Sao Paulo: Atlas, 1995.



ANEXOS

25



26

Exposicho d mudanca  Processamento Resposta Processamento  Acelacho # resistinch
oulnovacho inicial incial etendido smocionain Intagras ko Conchisdo
Moo &
e et e e e | comporamonto
Comhoasmanto, Baixa ——y Emogbes "fﬁ:"
oxpoctivas, consislincla mudara como jp|  positivas o P
dtudss o | [P B mobvacio ] | croruridsd Aagralomuha/
comporamartos para apirancaaman/
procossamonto | carinho
astondida |
Consistincla N Coleta do A ok
moderada irlormacios hogacio das\ A |  suporara
Pcketics ! Atamotwgho | | adcionss o Procosso informagdos fosistinca
nical pira procossamento cogntivo o tonddncla
pracossamonto ].p astondido & agho
estinddo
I \
Ala | Indacisho
Ailutos da consistincla Emog des
mudanga ou | L) Baixa mobvagho J Porcopido negathvas
novaglo 0 pe da mdinga | Frustagloane/
consog)bncias pacossemonto como ansindada/
da adocio pstondds amoaga mododsiozal ¢
| ittt - ou $
Caracleristicas individuals Caracteristicas situacionals
{Dogmatismo, empatia, mativapdo, clatvidade, aversio {Cultura arganizacional, soldanodads grupal, conlitas
0 risco, depondingie, valoros culurals, exportise 0 4+— grupais, viloros do grupo, estrtura oganizacional -
mnlormidado, por qomplo) higrarguia, procosso decisdrio, canais do comunicacio,
dvislo dotrabaho, . - ¢ estruira 0o poder, por oxemplo)

Fonte: Caldas e Hernandez (2001, p.39)
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Ano Area Titulo Palavras-chaves | ' rocedénciados
Tematica Autores
NOVA~S PROPOSTAS DE Recursos Humanos;
Geréncia de GESTAO DE RECURSOS Flexibilidade; UNAERP/
2001 Produgao HUMANOS E A Sistema de UNIMEP
FLEXIBILIDAPE NA Producio
PRODUCAO '
CLIMA
ORGANIZACIONAL E
QUALIDADE~NAS Clima
FILITS/IISTXCI)C(?(])ESAITE Organizacional,
2001 Qualidade REGIONAL DE SANTA Cor?}por‘ianzlento, UFSM
MARIA (RS) DO esf.a(;’ -
PROGRAMA GAUCHO Qualidade.
DE QUALIDADE E
PRODUTIVIDADE.
OS PREMIOS DE
QUA(I}%];,IA,ES EA nglidadp; Mudalt.lga
2001 | Qualidade COMPARATIVA DO riamf?‘“?na ’ UFMG
PROGRAMA GAUCHO Emﬁel:gi;
DE QUALIDADE E ’
PRODUTIVIDADE
O BENCHMARKINGE A
GESTAO Benchmarking;
. COMPARATIVA DO Qualidade Total;
20011 Qualidade | pp GRAMA GAUCHO Casos de UFSM
DE QUALIDADE E Organizagoes.
PRODUTIVIDADE
GESTAO DA
QUALIDADE A PARTIR
DA IMPLANTACAO DE
2001 | Qualidade UM SISTEMA Qualidade; Recursos | UERJ/ CEFET -
INFORMATIZADO DE | Humanos; Educagao. RJ
GERENCIAMENTO DOS
PROGRAMAS DE POS-
GRADUACAO NA UERJ
5S — UM PROGRAMA .
) 5 S; Qualidade; UFSC/
2001 Qualidade PASSAGEIRO OU TQC. EFEI

PERMANENTE?
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Ano Area Titulo Palavras-chaves | - rocedencia dos
Tematica Autores
INICIATIVA DE Learning
APRENDIZAGEM Organizations;
Ergonomia e ORGANIZACIONAL: Organizagﬁ)es’
2001 | Seguranca do ABORDAGEM Classicas: UFOP
Trabalho CONCEITUAL, Apren diza(’10
COMPARATIVA E Continuo
APLICATIVA '
ORGANIZACAO DO
Ergonomia© | VOUUNTARIO: | Terceira Setor
: erceiro Setor;
2001 Se%‘;;ﬁgﬁ?odo ESTRATEGIAS PARA A | Gestio de Recursos PUCMG
GESTAO SOCIAL NO Humanos.
BRASIL
FATORES CHAVES DE
SUCESSO APLICADOS Fator Chave de
2001 Estrat'égia e AO PROCESSO Sugessq; Prqcesso USP
Organizagoes DECISORIO Decisorio; Sistema
ORGANIZACIONAL de Apoio a Decisdo.
COM O USO DO SAD
CONFIGURACOES DE
Estratégia e PODER EM DUAS
2001 Organizigées INSTITUICOES DE Poder EPS/UFSC
PESQUISA
A MUDANCA
ORGANIZACIONAL Mudanca
Estratégia e COMO IMPERATIVO DE Organizacional;
2001 Organizacdes SOBREVIVENCIA: O Lideranca: ’ UFSM
CASO DE UMA Produtivida:ie
INDUSTRIA
MANUFATUREIRA
A ADAPTACAO
ESTRATEGICA NA Adaptacio
INDUSTRIA DA Estratégica;
Estratégia e CONSTRUGCAO CIVIL: Coalizao ’
2001 Organizagdes UM ESTUDO DE CASO Dominante: UPF
NO SETOR DE Industria de’
EDIFICACOES NA Construcao Civil
CIDADE DE PASSO
FUNDO (RS)
SELECAO DE AME Bstracgia de
TECNOLOGIAS ‘ Abordagem lgor
2001 Estratégia c AVANCADAS DE Processo’ para a PUCPR
Organizagdes | MANUFATURA (AMT): Pesquisa de
UMA ABORDAGEM Estratégia de
ESTRATEGICA

Producao.
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Area

Procedéncia dos

Ano o Titulo Palavras-chaves
Tematica Autores
O PROCESSO DE
ADAPTACAO
ESTRATEGICA Eﬁﬁggfcaa‘
Estratégia e SEGUNDO O MODELO Adaptag:ﬁoj
2001 Organizagdes DE TUSHMAN E Estratégica; UPE
ROMANELLI: UM Indéstria dé
ESTUDO DE CASO NO Construgdo Civil
SETOR DE ’
EDIFICACOES
scisciope | AV e
TECNOLOGIAS ‘Abordagem I”or
2001 Estratégia e AVANCADAS DE Processo’ para a PUCPR
Organizacdes | MANUFATURA (AMT): Pesquisa de
UMA ABORDAGEM Estratégia de
ESTRATEGICA N
Producao.
TRANSFORMACRONO | Jessieis
Estratégia e AR: NOVAS ~
2001 Organizagdes | ESTRUTURAS PARA Implle(rin’entggao, Embraer/ UFMG
NOVOS PRODUTOS ndustria
Aeronautica; Brasil.
| AS CARACTERISTICAS Org?;gggfsnal.
2001 Estrat'égla e | DO EMPREENDEDOR E Ciclo de Vida dais UFC
Organizagdes A MUDANCA Oreanizacdes:
ORGANIZACIONAL* £an1zagocs,
Empreendedor.
MUDANCA
ORGANIZACIONAL.:
UMADISCUSSAO Comportamento
Estratégia e SOBRE O Organizacional;
2001 Organizacdes | COMPORTAMENTO EM Taylorismo; UNIMEP
DUAS ABORDAGENS Toyotismo.
DO SISTEMA DE
PRODUCAO*
CRIACAO E DIFUSAO
DO CONHECIMENTO Gestdo do
Gestao da NO BRASIL: A Conhecimento;
2001 Tecnologia UTILIZACAO DE UMA Ferramenta SOf’E' UFMG
FERRAMENTA SOFT Simulagdo Sociai
PARA MELHORIAS '

OPERACIONAIS
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Area

Procedéncia dos

Ano Lo Titulo Palavras-chaves
Tematica Autores
PROCESSO DE
DESENVOLVIMENTO
DE UM SISTEMA DE Sistema de Medigao; Virginia
Sistemas de MEDICAO DE Medigao de Polytechnic and
2001 Informacdo DESEMPENHO Desempenho; State University
BASEADO EM UMA Implementacao de JUSP
METODOLOGIA DE Mudangas.
TRANSFORMACAO
ORGANIZACIONAL
PROCESSO DE
DESENVOLVIMENTO
DE UM SISTEMA DE Colaboradores; UNAERP/ ESP/
Sistemas de MEDICAO DE Competéncia; Centro
2001 Informacao DESEMPENHO Sistema de ’ Universitario
BASEADO EM UMA Informagao Barao de Maua
METODOLOGIA DE
TRANSFORMACAO
ORGANIZACIONAL
AVALIACAO DE Sistema de Gestio
Gestio SISTEMAS DE GESTAO Ambiental;
2001 Ambiental AMBIENTAL NAS Medidores de UFPE
EMPRESAS Desempenho; ISO
BRASILEIRAS 14000
Desenvolvimento
DESENVOLVIMENTO Organizacional em
ORGANIZACIONAL.: Logistica;
Ensino de DUAS APLICACOES Resolvendo
2001 | Engenharia | DESENVOLVIDAS EM Problemas em UNISINOS
de Producao | SALA DE AULA PARA Logistica;
O SETOR METAL- Ferramentas Logicas
MECANICO DO RS da Teoria das
Restrigoes (TOC).
MAPEAMENTO DE Analise de Processo
PROCESSO: UMA de Negocio (BPA);
Geréncia de ABORDAGEM PARA Mapeamento de
2002 Producao ANALISE DE Processo; Processo UNIFEL
PROCESSO DE de Atendimento
NEGOCIO Bancario.
GESTAO
2002 Geréncia de | PARTICIPATIVA: UMA | Equipe; Autonomia; UFOP
Producao ALTERNATIVA VIAVEL Comunicagao.

PARA O SECULO XXI
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Ano Ar,ee.l Titulo Palavras-chaves Procedencia dos
Tematica Autores
REESTRUTURACAO DA Metodologia
COOPERATIVA DE Participativa;
Geréncia de TRABALHO DE OURO quanga
2002 Produciio PRETO: UMA NOVA Organizacional; UFOP
ABORDAGEM NA Analise
ANALISE Organizacional de
ORGANIZACIONAL Cooperativas.
CULTURA Cultura
Geréncia de ORGANIZACIONAL E Organizacional;
2002 Producdo GESTAO DA Praticas de Geste{O'
PRODUCAO: UMA Competitividade ’
ANALISE INTEGRADA '
OS IMPACTOS DE UM
PROGRAMA DE
SUGESTAO DE
Geréncia de MELHORIAS PARA A Sugestég; Melhoria;
2002 Producio LUCRATI\[IDADE DO Envolvimento dos UFRIJ
NEGOCIO E Funcionarios.
MOTIVACAO DOS
FUNCIONARIOS: UM
ESTUDO DE CASO
POTENCIALIDADES DA Manutengao
~ Centrada em
. MCC PARA A GESTAO | fabilidade:
2002 Geréncia de INTEGRAQA DA Gestio da ’ UFSC
Produgao MANUTENCAO E DA Manutengio:
MUDANCA DE Mudanca ’
ORGANIZACOES o
Organizacional.
A APROPRIACAO DOS
SSEEIEDI};(I;% 113112 Qualidade; Gestao Universidade
20021 Qualidade GESTAO DE UMA Participativa. Ff,de“,‘llj da
ESCOLA PUBLICA - UM araiba
CASO QUE DEU CERTO
MUDACI}\]IECSIZAI:&%I:UDE Sistema de
2002 | Qualidade A ACREDITACAO QﬁzgiaSeﬁgiliz?o UFSM
HOSPITALAR > HLospital
A COMBINACAO DE
RECURSOS PUBLICOS
E PRIVADOS COMO Custo Hospitalar; UFPE o
2002 Gestao UMA ALTERNATIVA Gestao Hospitalar; Faculdade Boa
Econdmica DE FINANCIAMENTO Financiamento Viagem
NOS HOSPITAIS Hospitalar.
UNIVERSITARIOS
BRASILEIROS
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Area

Procedéncia dos

Ano o Titulo Palavras-chaves
Tematica Autores
DESENVOLVIMENTO
DO PRODUTO: DAS
Engenharia MULTIPLAS Ergonomia;, Curva-
2002 do Produto FERRAMENTAS PARA 3 Mé t’c; do UFSC
AUXILIO AS TAREFAS ’ ’
COGNITIVAS
COMPLEXAS
LEARNING
ORGANIZATIONS - O Learning
2002 Estratégiae | SAC COMO FONTE DE Organizations; UFRJ
Organizacdes | APRENDIZAGEM NAS | SAC; Organizagdes
ORGANIZACOES DE de Servigos.
SERVICOS
ANALISE Ciclo de Vida
ORGANIZACIONAL NO Organizacional; Universidade
2002 Estratégia e SETOR DE Mudanca Estadual do
Organizacoes SUPERMERCADO A Organizacional, Coar4
PARTIR DA METAFORA Companhias
DO CICLO DE VIDA Varejistas.
ECOTURISMO : UM
ESTUDO DAS ~ .
Estratégia e MUDANCAS Geséiztﬁﬁrr;zf)r}talj
2002 Organizacoes ESTRATEGICAS DOS Mudanca ’ UFSC
HOTEIS DE SELVA DO Estratégica
ESTADO DO '
AMAZONAS
. GERENTES SOB
2002 Ci:;iﬁiizs PRESSAO NO SETOR Glf;fvr‘;ff’zag;/) T | ures/FESAV
ELETRICO )
ALGUMAS RAZOES
PARA A OCORRENCIA | Balanced Scorecard
Estratégia e DE FALHAS NA (BSC); Medidor de
2002 Organizacdes | IMPLEMENTACAO DO Desempenho; UNIFEL
BALANCED Falhas.
SCORECARD (BSC)
A TEORIA DA
COMPLEXIDADE NO
AMBITO DA GESTAO
ORGANIZACIONAL Complexidade:
Estratégia e CONSIDERANDO AS Estratégia; ’
2002 Organizagdes VARIAVEIS, Organizagﬁ)’es UFSC
PLANEJAMENTO Criativas
ESTRATEGICO, ’
MUDANCA
ORGANIZACIONAL E

PROCESSO CRIATIVO
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Area

Procedéncia dos

Ano Lo Titulo Palavras-chaves
Tematica Autores
“OTIMIZACAO” E
CARTA DE VALORES
ORGANIZACIONAIS: Otimizagio:
Estratégiae | ENTRE O PRESCRITO E i ’
2002 | 5oanizacoes | O MUNDO REAL E \(;T"Efgisz’afg;‘:la UFES
SUBJETIVO DAS 5 '
EXPERIENCIAS
VIVIDAS.
IMPLEMENTANDO UM | Sistema de Medicao
Estratégia ¢ SISTEMA DE MEDICAO de Desempenho;
2002 Organizagdes DE DESEMPENHO: O Processo de UFMG
PROCESSO DE Mudanga,;
MUDANCA Implementacao.
OS DESAFIOS DA
GESTAO ESTRATEGICA
NA PROVISAO DE
Estratégia e HABITACAO SOCIAL: A | Habitagdo Social;
2002 OrganizagBes EXPERIENCIA DA Gestdo Estratégica; UFPA
COMPANHIA DE Produtividade
HABITACAO DO
ESTADO DO PARA —
COHAB/PA
AS MUDANCAS
ORGANIZACIONAIS E
SEUS STAKEHOLDERS
NO PROCESSO DE Adaptagio
ADAPTACAO Estratégica;
Estratégia e ESTRATEGICA NA Mudanga ,
2002 Organizagdes INDUSTRIA DA Estratégica; Estudo UNIVALI/UPF
CONSTRUCAO CIVIL - ..
Longitudinal,
SETOR DE Stakeholders
EDIFICACOES: O CASO '
DA TREVISAN
INCORPORACOES E
PARTICIPACOES LTDA.
Estratégia em
PESQUISA-ACAO NA Opseéijiozssde
Estratégia e IMPLEMENTACAO DE HospitafareS'
2002 Organizages UMA ESTRATEGIA EM Qualidade en’1 USP
OPERACOES NUM Servigos de Saude;
SERVICO HOSPITALAR ’

Qualidade no
Servigo Publico.
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Area

Procedéncia dos

Ano o Titulo Palavras-chaves
Tematica Autores
ORGANIZACOES Organizagdes Por
VOLTADAS PARA Processo;
Estratégia e PROCESSOS: UM Organizades
2002 Organizacdes PARALELO COM AS Funcionais; UFSM/UFSC
ORGANIZACOES Mudanca de
FUNCIONAIS Paradigma.
O REFLEXO DA
MUDANCA
ORGANIZACIONAL Estrutura
Estratégia e SOBRE O Organizacional;
2002 Organizacdes | DESEMPENHO DE UMA | Recursos Humanos; UNIFEL
EMPRESA DE Qualidade.
AUTOPECAS: UM
ESTUDO DE CASO
CARACTERISTICAS Tipologias de Redes
Estratégia e DAS TIPOLOGIAS DE de Cooperagéo;
2002 Organizagdes REDES DE Organizagao USP
COOPERACAO ENTRE | Estratégica; Rede de
EMPRESAS Cooperagao.
RECRUTAMENTO ON-
LINE: ESTUDO DA
PERCEPCAO DE Tecnologia da
Gestao da UTILIZACAO DA Informacgao; Inernet;
2002 Tecnologia INTERNET EM Recrutamento On- UFRN
EMPRESA DE Line
CONSULTORIA DE
RECURSOS HUMANOS
SISTEMA DE MEDICAO g[:sdeﬁ‘;fshiﬁf
Sistemas de DE DESEMPENHO - . -
2002 Informacio UMA PROPOSTA Sistema de Medlg'ao USP
CONCEITUAL de Desempenho;
Estratégia
SISTEMAS DE Planejamento
INFORMACAO ERP - Empresarial;
Sistemas de UMA VISAO Tecnologia da
2002 Informacdo | GERENCIAL DE CICLO Informagao; UNIMEP
DE VIDA DE Implementacao;
IMPLANTACAO Mudangas.
FATORES DE SUCESSO
NA IMPLEMENTACAO Sistemas Integrados
Sistemas de IN]%’%(S}glE)gsA ]SSE de Gestdo; Sistemas
2002 Informagio GESTAO IEI%;;TZS? UFRN
EMPRESARIAL (ERP): Im lemenia 510
ESTUDO DE CASO EM P £ao.

UMA MEDIA EMPRESA
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Ano Arga} Titulo Palavras-chaves Procedencia dos
Tematica Autores
IMPLANTACAO DE UM Enterprise
SISTEMA INTEGRADO Resources Planning;
Sistemas de DE GESTAO PARA DAR Tecnologia da ’
2002 Informacdio SUPORTE AS Informacéio: UNISUL
ATIVIDADES Estratégias (ie
ADMINISTRATIVAS E Ensino/Aprendizado
DE ENSINO* '
GESTAO POR
Gestio PROCESSQS NAS P'rocessos;
2002 Ambiental ORGANIZA(;OES E SUA | Organizagdo; Gestao UFSC
INTERACAO COM O Ambiental.
MEIO AMBIENTE
A EVOLUCAO DOS ) . )
2003 Glfrrggﬁ;%ge SISTEMAS ERP NAS Sl“;fﬁ)adse’lljm’ ITA
EMPRESAS
O PROCESSO DE Mudanca
Geréncia de ORGAl\I\/I[I%I?A%II\IgI\/?AL DE Estratgica,
2003 produgio | UMA COOPERATIVA or Easlg;‘;iifais_ UNIUIURI
DE PRODUCAO DA CogoperativismO,
REGIAO DAS MISSOES '
DIAGNOSTICO DA
REDE DE
DISTRIBUICAO DE Diagnosticos
Geréncia de DERIVADOS DE Logisticos; Sistema .
20031 producio | PETROLEO NO BRASIL de Informago PUC-Rio
E SUA Geografica; Petroleo
REPRESENTACAO EM
UM SIG
x mpeténcia;
Geréncia de A GESTAO POR Gegc;o geetle{e((:n?;sos FIRB/SP/
2003 Producdio COMPETENCIAS - UM Fumanos: Mudanca FIU/MS/
ESTUDO INICIAL D UFSCar
Organizacional.
A DIVERSIFICACAO DE
PRODUTOS E O PCP EM
N PCP; PMES;
2003 Geréncia de PMES: ESTUDO DE Sister(rjlas Integfados UFRJ
Produgao CASO EM UMA de Gestio
INDUSTRIA DE ’
EMBALAGENS
ESTUDO SOBRE O
PROCESSO DE Medigao de
Geréncia de IMPLEMENTACAO DO Desempenho;
2003 Producdio SISTEMA DE MEDICAO Gestao de USP/ UFSCar
DE DESEMPENHO EM Desempenho;
EMPRESAS Gestao da Melhoria.

MANUFATUREIRAS
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Ano Ar,ee.l Titulo Palavras-chaves Procedencia dos
Tematica Autores
IMPLANTACAO
G d EFETI(;/A DA A Processos;
eréncia de MUDANCA - UM 2
2003 Producio ABORDAGEM Inﬁ)lzntagao, UFRJ
BASEADA EM udanea.
PROCESSOS
REESTRUTURACAO
PRODUTIVA E
MUDAN(EA NA Reestruturacao
Geréncia de GESTAO Produtiva; Mudanca
2003 Producdio ORGANIZACIONAL: O Organiz’acional' UFES
ESTUDO DE UMA Gestdo em Servig,os
EMPRESA DE '
COMUNICACAO
SOCIAL CAPIXABA
ESTUDO SOBRE O
PROCESSO DE Medicio de
IMPLEMENTACAO DO i ~
Geréncia da | SISTEMA DE MEDICAQ | desempenho; Gestdo | EESC/USP/
2003 ~ de desempenho; UFSCar
Produgao DE Gestao da melhoria
DESEMPENHO EM '
EMPRESAS
MANUFATUREIRAS*
OS RECURSOS
HUMANOS E SUA
IMPORTANCIA PARA O
EXITO DE Programas de
. PROGRAMAS DE Qualidade; Recursos
2003 | Qualidade QUALIDADE NA Humanos: UNIMEP
INDUSTRIA Comprometimento.
MOVELEIRA: UM
ESTUDO DE
MULTICASO.
PORQUE OS
PROCESSOS DE
MELHORIA CONTINUA | Melhoria Continua;,
2003 | Qualidade DIFICILMENTE Implementacao; UFMG
ATINGEM OS Aspectos Soft.
RESULTADOS
ESPERADOS?
FATORES
otivacionais;
2003 dsoe,lgrl;rs;%i PUBLICA — UMA Satisfacdao no PMI/UFSC
ABORDAGEM Trabalho.

ERGONOMICA
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Area

Procedéncia dos

Ano Lo Titulo Palavras-chaves
Tematica Autores
A INFLUENCIA DAS
MUDANCAS
ESTRATEGICAS
REVOLUCIONARIAS E
EVOLUCIONARIAS Setor de Construcao;
Estratégiae | SEGUNDO O MODELO Construcao Civil;
2003 Organizagdes DE TUSHMAN E Estratégias UNIVALI
ROMANELLI EM Empresariais
EMPRESAS
FAMILIARES NO
SETOR DE
EDIFICACOES
PROJETO DE
ECONOMIA DE Economia de
2003 Estratégia e COMUNHAO: UMA Comunhao: Gestio PUC-Rio/
Organizacdes PORTA PARA SE~ do Pess,oas IBMEC-RJ
REPENSAR A GESTAO '
EMPRESARIAL
PROCESSO DE
ADOCAO DE UM
Sistemas de SI]SDEEQ/{%%EE(CI}E%?O Adogao de Sistema
2003 Informacio UMA PESQUISA de Infomagao; ERP; UFRN
QUALITATIVA COM Unimed.
GESTORES DA
UNIMED/NATAL
Gestao de Recursos
Empresariais;
EXISTE UM PROJETO Sistema ERP;
ORGANIZACIONAL E Planejamento e
2003 Sistemas de ESTRATEGICQ Controle da USP
Informagao ASSOCIADO A Produgao;
IMPLEMENTACAO DE Estratégias
SISTEMAS ERP ? Empresariais;
Estrutura
Organizacional.
ASSOCIANDO
IMPLANTACAO DE Tecnologia da
2003 Sistemas de TECNOLOGIAS DA Informacgao; FATEC — Centro
Informagao INFORMACAO COM Negocios; Recursos Paula Souza
ESTRATEGIAS DE Humanos.

RECURSOS HUMANOS
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Ano Ar,ee.l Titulo Palavras-chaves Procedencia dos
Tematica Autores
MODELOS DE
INFORMACOES E Modelos de
MAPAS DE Informacdes; Mapas
Sistermas de CONHECIMENTOS de Conhecimenjcos
2003 Informacdo ORGANIZACIONAIS Organizacionais; PUCPR-PPGTU
PARA CONTRIBUIR NA Sistemas;
ADMINISTRACAO Tecnologia da
ESTRATEGICA DAS Informagio.
ORGANIZACOES.
IMPACTOS DA
IMPLANTACAO DO
WMS: UM ESTUDO A Sistemas de
Sistemas de PARTIR DA Informagao; Sistema
2003 Informagao PERCEPQA O DOS de Gerenciamento UFRN
FUNCIONARIOS DE de Armazéns; WMS
UMA INDUSTRIA ’ ’
TEXTIL DE GRANDE
PORTE
2003 | Sistemasde |y \praAcKo DE ERps | ERP; Customizagio; UNIP
Informagao Configuracao
A PERSPECTIVA DO
ENRIQUECIMENTO
MUTUO ENTRE O
SISTEMA TOYOTA DE
PRODUCAO E OS
SISTEMAS SOCIO-
Geréncia de TECNICOS: O STP; Célula; Socio-
2004 Produgao DESENVOLVIMENTO Técnico. UNISINOS
DE PRATICAS SEMI-
AUTONOMAS EM
CELULA DE
MANUFATURA COM O
USO DE ELEMENTOS
PSICANALITICOS
Tecnologia de
A AS TECNOLOGIAS DE Informagao;
2004 Glfrrsgﬁlzge INFORMACAO E 0OS Mudanca CE[FJ]%?R/
¢ POSTOS DE TRABALHO Organizacional;

Postos do Trabalho.
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Area

Procedéncia dos

Ano Lo Titulo Palavras-chaves
Tematica Autores
DESENVOLVIMENTO
DE UMA
RACIONALIDADE
PARA A Trabalho em Grupo;
Geréncia de IMPLANTACAO DE Organizacao do
2004 Producdo TRABALHO EM Trabalho; Grupos PPGEPS/PUCPR
GRUPO: UM ESTUDO Semi-Auténomos.
COMPARATIVO ENTRE
DUAS PLANTAS DO
RAMO DE BEBIDAS
ALIANDO O
BALANCED
SCORECARD A | Palanced Scorecard
Geréncia de GESTAO DO .
20041 by o duciio CONHECIMENTO: ES?;ggf;mg:;?m UNIFEL
INTEGRANDO CAPITAL In telec,tual
INTELECTUAL A ‘
ESTRATEGIA
O USO DO BALANCED
SCORECARD COMO O
2004 | Qualidade INSTRUMENTO DE UNIP
x Desempenho;
GESTAO DA Balanced Scorecard
QUALIDADE '
A TEORIA DAS Gestao de
APLICADA EA Operagacs (EPAC/
. PLICADA EM . ~’
2004 | Qualidade EMPRESA DE Simiﬁéifa%iiﬁi EAESP/FGV
SERVICOS: UM daz Rest;i(;(”)es
ESTUDO DE CASO* '
TRANSFORMANDO
ESTRATEGIAS
EMPRESARIAIS EM Gestao de Projetos;
Estratégia e RESULTADOS COM Gestao da
2004 Organizagdes BALANCED Estratégia; Balanced UNISINOS
SCORECARD E Scorecard.
GERENCIA POR
PROJETOS
O USO DE
INDICADORES DE Planejamento
‘ DESEMPENHO COMO Estratégico:
2004 Estrat.égla e SUPORTE A GESTAO Medicdo de’ UFSM
Organizagbes | ESTRATEGICA DE UMA Desempenho:
INDUSTRIA ’

MOVELEIRA - UM
ESTUDO DE CASO

Industria Moveleira.
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Ano Ar,ee.l Titulo Palavras-chaves Procedencia dos
Tematica Autores
PLANEJAMENTO
. ESTRATEGICO E O
o0t | pirmesne | pauaemn | Bt | v
BanIzALOES | SCORECARD: ESTUDO gl '
DE CASO
A IMPLANTACAO DAS
BOAS PRATICAS DE Gestdo do
FABRICACAO NUM Conhecimento;
Estratégia e RESTAURANTE DE Aprendizagem ‘
2004 Organizacdes IJUI/RS: UMA Organizacional; UNIJUL
ESTRATEGIA PARA Boas Praticas de
GERACAO DE Fabricacio.
CONHECIMENTO
TRAJETORIA DA
INDUSTRIA DE
Estratégia e CURTUMES DA Industria Qe '
2004 Organizacdes PARAIBA: RUMO A Curtumes; Trajetoria UFCG
EXTINCAO OU Tecnologica; EPI.
NASCIMENTO DE UMA
NOVA INDUSTRIA?
ADAPTACAO
ESTRATEGICA Mudanga
Estratégia e ORGANIZACIONAL EM Organizacional;
2004 Organizacdes UMA EMPRESA DO Adaptacao UFSM
SETOR CALCADISTA Estratégica;
DO VALE DOS SINOS- Estratégia.
RS
UM ESTUDO DAS Intr‘}‘i‘iﬁ‘igii‘””
Estratégia e ‘BARREIRAS" Inovag%to ’
2004 Organizacdes ORGANIZACIONAIS A Tecnologica: PPGEPS/PUCPR
INTRODUCAO DE Mudanca ’
NOVAS TECNOLOGIAS .
Organizacional.
A ALIANCA
Gestao da ESTRATEGICA COMO Inovagdo; Gestao; s .
2004 Tecnologia UMA FERRAM]?NTA DE Es tra‘;égia ’ UniNilton Lins
INOVACAO '
TECNOLOGICA
. MUDANCAS’ ERP; Sistemas UVV /ES e
2004 Sistemas de | PERCEBIDAS APOS A Integrados de COPPEAD /
Informacdo | IMPLANTACAO DE UM | Gestao; Implantacao UFRJ
SISTEMA ERP de Sistemas.




42

Ano Ar,ee.l Titulo Palavras-chaves Procedencia dos
Tematica Autores
A ABORD AGEM Abordagem
SOCIOTECNICA EM Sociotéenica:
Sistemas de SISTEM~A DE Sistema de ’
2004 Informacéio INFORMACAO COMO Informaciio; UFSC/ FURB
SUPORTE A Inteligénciaj
INTELIGENCIA Competitiva
COMPETITIVA '
crsThopA [ M
Sistemas de INFORMAGAO NO Imp’lantagﬁo
2004 Informagao CONTEXTO Dé Sistema de , UFSM
ADMINISTRACAO Informacéio
PUBLICA MUNICIPAL -
Municipal.
Decisao
A INOVACAO EM TI Empresarial;
Sistemas de ATRAVES DA Inovagao
2004 Informagdo | SISTEMATIZACAO DO Tecnoldgica; CEFET/PR
PROCESSO DECISORIO Sistematizacao de
Processos.
INTEGRANDO A
IMPLANTACAO DE Tecnologia da
. TECNOLOGIAS DA Informagao; Gestao
2004 Sistemas de INFORMACAO de Negécios" Gestio FATEC/CPS -
Informagao | APLICADAS ANGESTAO do Recu;sos EESC/USP
DA PRODUCAO COM Humanos
ESTRATEGIAS DE ’
RECURSOS HUMANOS
UM MODELO DE
MUDANCA
ORGANIZACIONAL Mudanca
S d CON?IC\I}IEJ?TAAERS C\)/ ES Organizacional;
istemas de D . ’
20041 1 formacdo CONHECIMENTO - gfgﬁggf%g:‘tﬁo EESC-USP
INTEGRANDO do Conhecimento
TECNOLOGIA DA '
INFORMACAO E
PESSOAS
APRENDIZAGEM E
CONHECIMENTO Aprendi
ORGANIZACIONAIS: O prendizagem .
. Organizacional; Fae Business
2004 | Sistemas de CASO DAS Comunidades de | School Curitiba
Informagao COMUNIDADES DE Pratica: Micro E PR
PRATICA NO Pe uenas’ Empresas
PROGRAMA FACIL DO | 1 presas.

SEBRAE PARANA
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Area

Procedéncia dos

Ano Tematica Titulo Palavras-chaves Autores
Sistema Integrado de
Sistemas de DIRETRIZES PARA Gestao Empresarial;
2004 Informacdo IMPLANTACAO DE Enterprise Resource EESC/USP
ERPS* Planning; Sistemas
de Informacao.
SISTEMAS ERP COMO
INSTRUMENTO DE Ensino de
Ensino de Iig%?gggé&ilgg}}g Graduagao, Sistemas
2004 | Engenharia Integrados de UNISUL
de Producao UM CURS~O DE Gestao, Sistemas
GRADUACAO EM E’RP
ENGENHARIA DE '
PRODUCAO
Ensino de O CONHECIMENTO E-Learning,
2004 | Engenharia PERTINENTE NO USO Conhecimento, IPEC/ UFRN
de Producao DO E-LEARNING. Administragao.
A METODOLOGIA
KAIZEN NA
Geréncia de CONDUCAO DE Produgao Enxuta;
2005 Producdo PROCESSOS DE Kaizen; Mudanga EESC-USP
MUDANCA EM Organizacional.
SISTEMAS DE
PRODUCAO ENXUTA
PRINCIPIOS DA
MANUFATURA
ENXUTA INTEGRADOS
A GESTAO DE Manufatura Enxuta;
2005 Geréncia de PROJETOS NUMA Rede de ITA
Produgao LINHA DE Precedéncias;
MONTAGEM: UM Montagem Final.
ESTUDO DE CASO NA
INDUSTRIA
AERONAUTICA
EMPREENDEDORISMO
Geréncia de NO TURISMO: CASO Emp‘reendedori.smo;
2005 Produgdo DO QAMINHQ DAS Turismo; Caminho UFSM
MISSOES JESUITICO- das Missoes.
GUARANIS
DINAMICA DAS
Ergonomia e MUDANCAS E
2005 | Seguranca do RESISTENCIAS NO - UNINOVE
Trabalho TRABALHO

COTIDIANO
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Ano Ar,ee.l Titulo Palavras-chaves Procedéncia dos
Tematica Autores
REFLEXOS DA
Ergonomiae | PRIVATIZACAO NAS o
2005 | Segurancado |  CONDICOES DE %;ga ggvﬁizﬁg UFES /Univix
Trabalho TRABALHO NA ’
GERASUL.
REPENSANDO O
PARADIGMA Mudanca
Ergonomia e | ORGANIZACIONAL DO Organizacional:
2005 | Seguranga do | CENTRO FEDERAL DE X CEFETSC
o Modelo de Gestao;
Trabalho EDUCAGAO Instituigdo Publica
TECNOLOGICA DE '
SANTA CATARINA
- IMPULSO E Impulso a Mudanga;
2005 | Estrategiac | SUSTENTACAODA ) g oo pilidade: UFRRJ
Organizagdes MUDANCA Visdo Sistémica
ORGANIZACIONAL '
GESTAO DA
MUDANCA NA
EMPRESA FAMILIAR: Mudanca
Estratégia ¢ UM ESTUDO Organizacional;
2005 Organizacdes MULTICASO NO SETOR Adaptacao UNDJUI
MOVELEIRO DA Estratégica;
REGIAO DO PLANALTO | Empresa Familiar.
DO ESTADO DO RIO
GRANDE DO SUL
A MUDANCA
ESTRATEGICA E O Mudanca
Estratégia ¢ PROCESSO DE Organizacional;
2005 Organizacdes SANEAMENTO NO Adaptacao UNDJUI
COOPERATIVISMO Estratégica;
GAUCHO: UM ESTUDO Cooperativismo
DE CASO
GESTAO DE
MELHORIA E
MUDANCA EM REDES | Gestao de Melhoria
Estratégia e DE COOPERACAO DE ¢ Mudancga; PME’s;
2005 Organizagdes | PEQUENAS E MEDIAS Redes de EESC-USP
EMPRESAS — UMA Cooperagdo.
ABORDAGEM
CONCEITUAL
MUDANCA
ESTRATEGICA NA
Estratégia e HANAUER PRODUTOS Estratégia; .
2005 Organizagdes NATURAIS: UMA Mudanga; Aml;iente URI-Santiago
ANALISE DO ’ '

CONTEXTO, PROCESSO
E CONTEUDO
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Ano Area Titulo Palavras-chaves | - rocedencia dos
Tematica Autores
FORMALIZACAO E Aprendizagem
Estratégia ¢ APRENDIZAGEM: UM Organizacional,
2005 Organizacdes ESTUDO DE CASO EM Estrutura UFU
ORGANIZACAO DO Organizacional,
TERCEIRO SETOR Terceiro Setor.
A MUDANCA EFICAZ:
USANDO
METODOLOGIAS PARA Mudanca
Estratégia e AUXILIAR A Organizacional;
2005 Organizagdes LIDERANCA NA Lideranca; Gestao UNIP/UCG
IMPLEMENTACAO DE de Mudangas.
NOVAS VISOES OU
ESTRATEGIAS
A CULTURA DO
Estratégia ¢ COMPROMETIMENTO Cultur:a;
2005 Organizacdes COMO ESTRATEGIA Comprometimento; UFSM
NA DINAMICA Organizacao.
ORGANIZACIONAL
ENGENHARIA DE
PROCESSOS COMO
INSTRUMENTO DE
APOIO A GESTAO DE Engenharia de
Estratégia e ATIVIDADES Processos; Processos
2005 Lo REPETITIVAS MAS DE D - UFRJ/ ONS
Organizagdes ALTA de Serv1qq;(}estao
VARIABILIDADE: UMA de Projetos.
APLICACAO EM UMA
ORGANIZACAO DO
SETOR ELETRICO
UMA ALTERNATIVA
PARA A PESQUISA Mudanca
Estratégia e SOBRE MUDANCA Estratégica; Teoria
2005 Organizacdes ESTRATEGICA: Co-Evolucionéria' UNISUL
DIRETRIZES PARA Pesquisa Empirica’
UMA ANALISE CO- '
EVOLUCIONARIA
ANALISE DE SISTEMAS
DE INFORMACOES
. UTILIZADOS COMO Formacéio de Preco:
2005 Sistemas de SUPORTE PARA OS Estimativa de > | UFMG/ UFSM/
Informacgao PROCESSOS DE Custos; Suporte a UEM/ UFPR
ESTIMACAO DE De,cisﬁo
CUSTOS E FORMACAO ‘

DE PRECOS
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Ano Ar,ee.l Titulo Palavras-chaves Procedencia dos
Tematica Autores
ADAPTANDO O
SISTEMA ERP AO
CRESCIMENTO
2005 Sistemas de ORGANIZACIONAL.: ERP; Mudancga CEFET-PR/
Informacao | UM ESTUDO DE CASO Organizacional; UNIPAN-PR
PROPONDO AS Competitividade.
SOLUCOES PARA A
MUDANCA
A INFLUENCIA DOS
Sistemas de E\g(s){%?“ig(s)s Implantagao de
20051 1 formaciio ORGANIZACIONAIS NA ggniz‘i‘;f;‘l’ PUCPR
IMPLANTACAO DE Estagios Evolutiv’os
SISTEMAS ERP )
A COMUNICACAO DO
PROFISSIONAL DE
INFORMATICA NA
PSREST?:%QO bE Comunicagao;
. ERVI : UM ~ ’
2005 | emede | psrupopE Casory | PEande | EESCLLS
UMA EMPRESA Proﬁssionaf de
FORNECEDORA DE Informatica
SISTEMAS ’
INTEGRADOS DE

GESTAO (ERP)
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Area

Procedéncia

Ano Tematica Titulo Palavras-chave Conteado dos Autores
Relato de uma
experiéncia.
O “5S” NUM Programa 58; Aponta a
. SUPERMERCADO Programa de resisténcia como :
2001 1 Qualidade DE PEQUENO Qualicglade Total; obstaculo, UNLUL
PORTE Supermercado. principalmente
ao senso de
utilizagdo.
ANALISE DAS Relato de uma
NOVAS experiéncia.
TECNOLOGIAS DE Internet; e- Aponta a
2001 Sistemas de INFORMACAQ business; resisténcia como UFSCar
Informacao APLICADAS A Tecnologiada | um dos grandes
GESTAO DA Informagao. problemas
CADEIA DE enfrentados no
SUPRIMENTOS processo.
AS Mudangca Pii%ulsa teorica.
Estratégia ¢ CARACTERISTI- Organizaciqnal; em;)irél:n((]lléfk;)r
2001 | Organiza- CAS DO EMPRE- Ciclo de Vida deve estar apto a UFC
~ ENDEDOR E A das
c0es MUDANCA ORGA- | Organizagdes; enf ren ta.r a
NIZACIONAL* Empreendedor. resistencia a
mudanga.
Pesquisa teodrica.
MUDANCA Trata a
ORGANIZACIO- resisténcia como
NAL: UMA fruto das
Estratégia ¢ DISSOCB[{{SESéO (C?)ompgﬁamentlc) ince;tezas1
; rganizacional; causadas pela
2001 | Organiza- COMPORTA- Tgaylorismo; mudan(;zlt) e, UNIMEP
coes MENTO EM DUAS Toyotismo. aponta a
ABORDAGENS DO discussao como
SISTEMA DE inicio de uma
PRODUCAO* dissertacdo de
mestrado.
Pesquisa teodrica.
DESENVOLVI- Clusters: Aponta a
o MENTO DE Pequenas’e resisténcia como
2002 Gerencla~ de PEQUENAS E Médias um dos ' CETA-RS
Producao MEDIAS Empresas: problemas mais
EMPRESAS EM Cooperag:éjo comuns
CLUSTERS enfrentados

pelas PMEs.
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Procedéncia

Ano Teﬁréegca Titulo Palavras-chave Conteudo dos Autores
ESTUDO
ERGONOMICO DO
POSTO DE
TRABALHO DOS | Operador de Esulido de caso,
Ergonomia | OPERADORES DE Computador; AP onta a
2002 | e Seguranca | COMPUTADOR | Stress; Lesdes | rcoistencia eé‘tre UFPB
do Trabalho EM UMA por Esfor¢os ilil: ff; (?ilgi:siasee
EMPRESA Repetitivos. . -
ESTATAL DE imperfeigoes.
AUDITORIA
FISCAL
x Relato de uma
I%HLLQ Igfs}i}%&% Sistemas experiéncia.
INTEGRADO DE Integrac}os de .Apon‘ta a
' GESTAO PARA Gestaq; resisténcia como
2002 | Sistemasde | b\ p SUPORTE Ag | Lecnologia da uma das UNISUL
Informagao ATIVIDADES Inforr’ne'lgao; principais
ADMINISTRATI- Estr.ateglas de dificuldades
VAS FE DE Ens:ir}o/?pren- §nccl)nt}["adfls ga
izado. implantagdo do
ENSINO* sistema.
AVALIACAO DA
FUNCAO
MANUTENCAO Estudo de caso.
EM . o ) Aponta a
2003 Geréncia de | ORGANIZACOES Dﬁi%ﬁzﬁ;%?e’ resisténcia como POLI-USP
Producao PRODUTIVAS Maturidade ’ um dos
COM BASE NUM ' obstaculos a ser
INSTRUMENTO transpostos.
DERIVADO DO
CMM
ESTUDO SOBRE O Estudo de caso
PROCESSO DE IM- Medigao de Apont '
PLEMENTACAO | desempenho; Apontaa
Geréncia da | DO SISTEMA DE Gestao de resmen‘”g oMo | EESC/USP/
2003 | Producio MEDICAO DE desempenho; l‘)l;nrf‘eirzss UFSCar
DESEMPENHO EM Gestdo da :dentificad
EMPRESAS MA- melhoria. Lcentiticacas
NUFATUREIRAS* pelos gerentes.
DIMENSOES Pesquisa tedrica.
PARA 0) Pequenas Indica o
Estratégia e DIAGNOSTICO DE Empresas; Processo deN
2003 | Organiza- UMA GE’STAO Gestio ’ conscientizagcao UNESA
odes ESTRATEGICA Estratégica; como uma
VOLTADA PARA Compe ténci; maneira de
PEQUENAS ) vencer a
EMPRESAS resisténcia.
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Area

Procedéncia

Ano Tematica Titulo Palavras-chave Conteudo dos Autores
Estudo de caso.
REPRESENTACAO Aponta a
MENTAL SOBRE O resisténcia como
Ergonomia ATENDIMENTO Informatica; um dos motivos
. CEFET/
2003 | e Seguranga DOS Ergonomia; que acarretam UFPB
do Trabalho | PROFISSIONAIS Cognigao. conflitos entre o
DE INFORMATICA profissional de
NO CEFET/AL informatica e o
usuario final.
Pesquisa teodrica.
Cita e descreve
fatores que
contribuem para
O PAPEL DA a resizténcia a
CULTURA Aﬁrrrrllqlelt calllrllg 2.:1ber
ORGANIZACIO- Cultura evitar e/ou
NAL NA N Organizacional; neutralizar as
Ergonomia IMPLANTACAO Resisténcia a resistencias as
2003 | e Seguranca DE SISTEMAS Mgdanga; mudancas ¢ um UFRJ
do Trabalho INTEGRADOS DE Sistema requisito
GESTAO - UMA Integrado de . o
ABORDAGEM Gestio. imprescindivel
SOBRE para atingir o
RESISTENCIA A lmlliiiiigaia i
MUDANGAS um SIG. E relata
a dificuldade em
encontrar uma
bibliografia
adequada.
PENSAMENTO
ESTATISTICO: UM Pesquisa teodrica.
COMPONENTE Pensamento Aponta a
2004 | Qualidade PRIMORDIAL Estatistico; Sei.s resisténcia como UNESP-
PARA O SUCESSO | Sigma; Melhoria um dos PPG/UFSCar
DO PROGRAMA | de Desempenho. problemas
DE QUALIDADE enfrentados.
SEIS SIGMA
A TEORIA DAS Gesto de Estudo de caso.
RESTRICOES Operacdes: Cita a reducao
APLICADA EM Adminis tranglo da resisténcia a [EPACY
2004 | Qualidade EMPRESA DE de Empresas: mudanca como EAESP/FGV
SERVICOS: UM Teoria das ’ um dos
ESTUDO DE Restricdes resultados
CASO* ) obtidos.
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Ano Arg a Titulo Palavras-chave Conteudo Procedéncia
Tematica dos Autores
IDENTIFICACAO
DA POLITICA E
PRATICAS DE
HIGIENE E Relato de uma
SEGURANCA DO experiéncia.
Ergonomia TRABALHO EM Gestao de Aponta a
2004 | e Seguranca | MICRO-EMPRESA | Seguranga; HST; resisténcia a UFPB
do Trabalho DO RAMO Micro-empresa. | mudanga como
MOVELEIRO DA um dos fatores
CIDADE DE observados.
BAYEUX/PB:
RELATO DE
CASO.
A PERDA DA
INFI:)?{SI\ii(IJ)AAO” Sistemas Estudo Qe caso.
' NA Integra(ios de Re.lacAlon'a a}
2004 | Smeede | apLaNTACR | Cedie | ey
DE SISTEMAS Cultura , cpontrole da
INTEGRADOS DE Organizacional informacao
GESTAO: UM & ' £ao-
ESTUDO DE CASO
ANALISE DO USO EStZdO de caso.
DE SISTEMAS ERP oaponaa
(ENTERPRISE Sistemas de mudanga como
Sistemas de RESOURCE Informacgao; uma das UNIVEL/
2004 Informagao PLANNING) NAS Sistemas ERi’ dificuldades que FEA/ USP/
COOPERATIVAS Cooperativas ’ podem ser UFRGS
AGROINDUS- | identificadas
BRgsRIiAEIISRAS quando do uso
de sistemas ERP.
UMA
ABORDAGEM Pesquisa teodrica.
CONTEXTUAL Sistemas de Aponta a UNAERP/
SOBRE A Informacdo: resisténcia a Centro
2004 Sistemas de | IMPORTANCIA DE Métodos: ’ mudanga como | Universitario
Informagao ADO,CAO DE UM Es tratégia’s uma das Barao de
METODO DE Organizacionais principais Maud/
IMPLANTACAO variaveis de FATEC
DE SISTEMAS DE mudancas
INFORMACAO
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Area

Procedéncia

Ano L Titulo Palavras-chave Conteuido
Tematica dos Autores
AVALIACAO DE
Estudo de caso.
INT]SEI(ilgil\]gég DE Indica a redugéo
5004 | Sistemas de | GESTAO: UM | ERP; Satisfagdo; fr';‘urde;ft;réi)‘;g UFRGS/
Informagao ESTUDO A Hospital. umg dos FURG
PARTIR DA resultados do
SATISFACAO DOS freinamento
USUARIOS '
Sistema Inte- . L.
grado de Gestio Pesquisa teorica.
DIRETRIZES Empresarial; resiigr?ggaci)mo
2004 Sistemas de PARA Enterprise um dos EESC/USP
Informacao IMPLANTACAO Resource roblemas
DE ERPS* Planning; prot
Sistermnas de agsomados aos
Informaciio Sistemas ERP
PRODUCAO MAIS Resisténcia a
LIMPA NAS mudanca aparece
Gestao PEQUENAS E Producao; apenas cormo USP/
2004 Ambiental MICRO Limpa: P N parte do titulo de FANESE
chta EMPRESAS: pa, Fequena. uma das
ELEMENTOS referéncias
INIBIDORES bibliograficas.
Aponta a
resisténcia a
mudanca como
PREVISAO DE Previsio: um dos obsta-
Pesquisa FUTUROS: UM * | culos a previsao
2005 | Operacional | ESTUDO SOBRE O Me];c()e;dgoligguro, estatistica. Atri- UNIFEL
BOI GORDO ’ bui o fato a uma
tendéncia de dar
continuidade a
velhas praticas.
BARREIRAS
CULTURAIS A Afirma que a
o resisténcia é
GESTAO DO .
CONHECIMENTO previsivel para o
EM INDUSTRIAS N inicio de
. DE GRANDE Gestqo do qualquer
2005 Sistema (ie PORTE DOS Conhecimento; programa df: CEFET/PR
Informacao CAMPOS GERAIS Cl.lltur‘a mudanga. Cita
_NO ESTADO DO Organizacional. fprmas fle
PARANA: UM manifestagdes de
ENFO QUE NA resisténcia ativa
PERCEPCAO DOS Ot passiva.
FUNCIONARIOS

* Artigos encontrados também através da busca pela palavra-chave mudanga organizacional
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