Relatório Final – Problema 7
Nomes: 
	Cristiano  
	N.º USP 

	Jorge  
	N.º USP 

	Raquel  
	N.º USP 



Bom relatório, mas com problemas:
1- Os conceitos da revisão não foram usados na solução;

2- As ações da solução não estão na revisão;
3- Como alterar a estrutura de mecanicista para orgânica, qual a contingência?????
Valor = 2,0; Nota = 1,0
1. Alterações com relação ao Relatório Parcial
Alteração na causa principal da situação apresentada e alteração do problema formulado.

2. Causa principal da situação apresentada:
Rigidez excessiva na estrutura organizacional.

3. Problema formulado
Como a introdução de uma mudança organizacional pode afetar positivamente o desempenho da organização?
4. Conceitos teóricos pesquisados:
Medeiros et al. (2011) aborda o tema estrutura organizacional deixando claro que não existe uma estrutura ótima e ressalta que ela deve ser flexível para se ajustar às demandas externas e internas ligadas à empresa. 
Guerrini (2014) conceitua organizações mecanicistas como aquelas que se baseiam na divisão do trabalho, centralização hierárquica, sistema simples de controle, interação (apenas) vertical entre superior e subordinado, formalismo e ênfase nos princípios da teoria clássica. 

De acordo com Motta e Vasconcellos (2010) estruturas mecanicistas apresentam um grande obstáculo à inovação, uma vez que um ambiente mecanizado não traz princípios que conduzam à criatividade.
Guerrini et al. (2014) descreve a estrutura organizacional orgânica como aquela que apresenta flexibilidade, cargos continuamente redefinidos, que favorece a descentralização, as interações laterais, amplitude de controle, a confiança nas comunicações e ênfase nas relações humanas.

Por sua vez, Goreske (2007) evidencia que as organizações sujeitas a condições ambientais incertas e turbulentas usualmente descartam suas práticas mecanicistas e burocráticas em favor de enfoques mais flexíveis (estrutura orgânica) para enfrentar novas exigências da sociedade, resultando em um processo de mudança.
Ferreira, Reis e Pereira (1997), discorrem sobre a década de 60 e suas intensas transformações sociais que influenciaram o ambiente empresarial e a administração das organizações. “Dentro das organizações, os próprios valores se alteravam, ganhando vigor as exigências de independência, autovalorização e desempenho de tarefas estimulantes para a realização profissional do indivíduo” (p.66). Surge então uma nova abordagem à gestão de negócios, denominada por seus iniciadores de Desenvolvimento Organizacional (DO). O grande foco dessa abordagem é a mudança. Segundo os autores, quando uma empresa é administrada de forma rígida, com pouca flexibilidade para se adaptar às mudanças que o ambiente traz, ela passa a enfrentar problemas de desenvolvimento e transformação. 

De acordo com Motta e Vasconcellos (2010), mudança pode ser definida como qualquer alteração iniciada pela administração no ambiente de trabalho de um indivíduo. Os autores definem Desenvolvimento Organizacional como uma estratégia adotada para trazer à tona uma mudança organizacional planejada. Essa mudança possui dois tipos fundamentais: estruturais e comportamentais, as quais são geralmente interdependentes.
Chiavenato (2003) afirma que o conceito de Desenvolvimento Organizacional (DO) está relacionado com mudança e capacidade de adaptação das organizações, ou seja, uma mudança no conjunto de hábitos, crenças, valores e interações de cada organização. “A cultura da organização não é estática e permanente, mas sofre alterações com o tempo, dependendo de condições internas ou externas” (p.445). 
Robbins (1999) defende que não se poderia discutir de modo completo administração de mudança sem incluir o desenvolvimento organizacional, que não é um conceito facilmente definido, mas que engloba intervenções com base em valores humanos e democráticos que buscam melhorar a eficácia organizacional e o bem-estar dos funcionários.
Burnes (2000) discorre sobre o gerenciamento e a implantação da mudança nas organizações, sugerindo medidas a adotar de modo que se possa melhorar o resultado das empresas em busca de sua eficácia.
Chiavenato (2003) conceitua “empowerment” (uma das medidas de mudança sugeridas por Burnes (2000)) como uma prática para conceder autoridade aos funcionários, informações e ferramentas que eles necessitam para realizar suas tarefas com maior autonomia, liberdade e confiança.

Para entender e diagnosticar a empresa, valemo-nos das referências teóricas citadas acima.
5. Solução proposta pela equipe
Concluímos que a organização deve ser considerada como um sistema dinâmico, sujeito a mudanças. Essas alterações, inclusive no modelo de gestão, se fazem necessárias para garantir a sobrevivência da empresa. 
Sugere-se que se promova um processo de mudança organizacional por meio de:
- Alteração no tipo de estrutura adotada: de mecanicista para orgânica, lembrando que esta alteração será de longo prazo;

- Descentralização do trabalho, dando maior autonomia aos funcionários;
- Redução dos níveis hierárquicos por meio da formação de equipes compostas por empregados de diferentes níveis;

- Promoção de atividades de interação, visando a troca de conhecimento e o incentivo à criatividade;

- Empoderar os funcionários (empowerment) dando-lhes liberdade para decidirem sobre a execução de seu trabalho e para emitirem suas opiniões a respeito do tratamento de problemas.
6. Implicações éticas em decorrências da solução proposta

- Aumento do senso de pertencimento e maior envolvimento dos funcionários para a concretização da mudança da estrutura organizacional;
- Aumento na satisfação do funcionário por conta da liberdade/criatividade e troca de conhecimento;

- Insegurança com relação ao futuro da empresa e das pessoas envolvidas;

- Eventual resistência baseada na acomodação da estrutura e da superconformidade às regras. 
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