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SINOPSE

O primeiro objetivo deste artigo é mostrar novos resultados sobre mudancas
organizacionais nos estabelecimentos brasileiros, de forma representativa em termos
geogrificos e setorial. Os resultados captam tanto a incidéncia como a intensidade das
mudancas organizacionais nos estabelecimentos produtivos brasileiros, e se baseiam em
medidas inéditas. O outro objetivo do artigo 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
mudangas organizacionais para os estabelecimentos brasileiros, identificamos qual é o
conjunto de teorias que parece ser mais relevante para o nosso contexto.

ABSTRACT

The first goal of this paper is to present spatial and industry-wide representative new
results on organizational change for Brazilian establishments. The results are based on
new proposed measures and capture not only incidence of organizational change but
also the level of intensity of this process, when it occurs. Another goal of the paper is
to provide empirical evidences that support the identification of the main
determinants of organizational change in Brazil. We claim that the empirical
arguments on this issue can be grouped in two strains, according to the predicted
heterogeneity level in organizational change among similar establishments. By
computing some indicators related to this feature for Brazilian establishments we are
able to identify which strain fits better the Brazilian case.






1 INTRODUCAO

A prética de mudangas organizacionais no interior das firmas vem recebendo atengao
crescente entre os economistas nos tltimos 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 crenga generalizada de um aumento
significativo na incidéncia desse tipo de mudangas nos tltimos anos. Osterman
(2000) documenta vdrias estimativas, principalmente para os Estados Unidos, que
atestam uma alta incidéncia dessas prdticas nos anos 1990. Além disso, o autor
mostra uma significativa evolugio dessa incidéncia entre 1992 e 1995.

Com raras excegdes, as evidéncias disponiveis na literatura internacional
padecem de duas limitagdes. Primeiro, elas se baseiam em amostras nao
representativas dos respectivos paises onde os dados foram coletados, ou sequer
representativas de determinados setores de atividade. A outra limitagio se refere a
natureza dicotdmica da informagio disponivel, que embora possibilite uma andlise da
incidéncia das mudangas organizacionais, impede uma andlise de sua intensidade. A
escassa literatura sobre esse tema voltada para o Brasil padece dessas mesmas limitagoes

(ver NETO e FILHO, 2000; SILVEIRA e DINIZ, 2002).

3

Outra questao 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” ¢é
associado a introdug¢ao de novas préticas produtivas, com implicagoes para a divisao
do trabalho. Porém a percep¢ao dessa transformagao pode variar de uma firma para
outra." As préticas mais comuns de serem documentadas se referem 4s mudangas do
grau de hierarquizagio de uma firma, ou da alocagdo de poder de decisao entre os
diferentes niveis hierdrquicos, bem como a formagao de equipes dentro das firmas.’
Note que nos trés casos nio hd uma defini¢ao objetiva da prdtica relacionada as
mudangas organizacionais.

O primeiro objetivo deste artigo é mostrar novos resultados sobre mudangas
organizacionais nos estabelecimentos brasileiros, superando essas deficiéncias.
Mostraremos, portanto, resultados abrangentes e representativos, tanto em termos
geogrdficos como de setor de atividade, e referentes tanto 2 incidéncia como 2
intensidade das mudangas organizacionais nos estabelecimentos produtivos
brasileiros. Por tltimo, porém nio menos importante, os nossos resultados estarao
fundamentados por uma base conceitual bem objetiva.

O outro objetivo do artigo 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
mudangas organizacionais para os estabelecimentos brasileiros, identificamos qual o
conjunto de teorias que parece ser mais relevante no contexto da economia brasileira.

1. Especialmente, quando se leva em conta apenas a incidéncia das mudancas, como foi comentado anteriormente.

2. 0 conjunto dessas e outras praticas modernas é identificado por diversos nomes, tais como Aigh power workers
organization, ou flexible workplace system, ou innovative human resource practices.

ipea texto para discussao | 1448 | dez. 2009 7



O artigo estd estruturado em seis segdes, contando com esta introducido e a
conclusdo. A se¢do seguinte traz um resumo da literatura que aborda os possiveis
determinantes para mudangas organizacionais, expondo a divisio mencionada. Na
se¢ao 5, testamos empiricamente qual dos dois arcabougos tedricos se mostra mais
compativel com os dados brasileiros. Antes disso, o trabalho conta com outras duas
se¢bes. A secdo 3 discute os aspectos relacionados 4 mensuragio das mudangas
organizacionais. J4 a se¢do 4 traz uma andlise descritiva mostrando o padrao desse
fendmeno de acordo com algumas caracteristicas dos estabelecimentos, tais como
setor de atividade, tamanho e idade, além de uma primeira andlise agregada.

2 AS DIFERENTES VISOES SOBRE 0S 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 nesta se¢io que, sob uma
determinada 6tica, 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 relagio a mudangas organizacionais. J4 o
segundo grupo prevé que essas agoes podem ser bem distintas, mesmo considerando
firmas similares. O nosso exercicio empirico, no final deste artigo, se baseia nesse tipo
de predigio para saber qual dos dois grupos ¢ mais compativel com os dados
brasileiros.

2.1 0S ARCABOUCOS COM MUDANCAS ORGANIZACIONAIS HOMOGENEAS

A visio convencional entre os economistas associa mudancas organizacionais ao
progresso técnico. A teoria da firma convencional nio apresenta muito espago para
esse tipo de discussao. Isso se deve aos pressupostos de que: 7) todas as firmas em um
mesmo mercado tém acesso as mesmas possibilidades de produgio; 77) a eficiéncia de
cada uma das possibilidades de produgao nio depende da firma onde ¢ empregada; e
iii) todas as firmas sabem qual ¢ o nivel de eficiéncia associado a cada possibilidade.

Nesse cendrio todas as firmas escolhem um mesmo método de produgio’ e o
utilizam até que o conjunto de possibilidades aumente com a introdugao 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 sé ocorrem nesses
momentos de introdu¢io de novas tecnologias. Além disso, hd uma sincronia no
processo, bem como uma homogeneidade na sua intensidade entre as firmas.
Predigoes sobre mudangas organizacionais podem ser discutidas com a introdugio de
duas suposi¢oes adicionais: 7v) novas tecnologias aparecem embutidas em mdquinas e
equipamentos modernos; e v) a estrutura organizacional ¢ um insumo complementar
a mdquinas e equipamentos.

3. Representado nos modelos tedricos de forma conveniente pela fungdo de producdo.
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Vdrios textos recentes que discutem mudangas organizacionais usam um
. . 4,5
arcabougo desse tipo para fundamentar seus resultados empiricos.

Nesse contexto haveria ondas de mudangas organizacionais sempre que houvesse
o surgimento de uma tecnologia mais moderna. Tal como mencionado, esse
movimento seria homogéneo entre firmas de um mesmo mercado. Essa é a predigao
que serd contrastada com 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 3 mesma
constata¢ao, dando mais énfase aos fundamentos tedricos. Esse é o caso dos trabalhos
de Lindbeck e Snower (2000) e de Borghans 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 especializa¢ao dos trabalhadores,
que podem dividir seu tempo de trabalho entre multiplas atividades, ou, se preferir,
multiplas tarefas. A escolha ¢ feita entao a partir da comparagio entre beneficios e
custos marginais ao longo dos possiveis valores do grau de especializagdo. Esse tipo de
escolha j4 havia sido modelado hd algum tempo, porém sem desdobramentos para a
andlise de mudangas organizacionais.” A principal contribui¢ao desses dois artigos,
portanto, consiste na andlise sobre como variagbes 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 mudangas de parimetros mencionadas.
Enquanto Borghans e Ter Weel (2006) focam no fator disseminagio de novas
tecnologias de informagio baseadas no uso de computadores, Lindbeck e Snower
(2000) ampliam a gama de fatores, analisando também motivagbes 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 parimetros 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 0S ARCABOUCOS COM MUDANCAS ORGANIZACIONAIS
HETEROGENEAS

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.

4. Ver Brynjolfsson, Hitt e Yang (2002) e Crespi, Criscuolo e Haskel (2007) como exemplos recentes dessa linha, e
Brynjolfsson e Hitt (2000) para uma resenha mais abrangente do que foi publicado antes dessa década.

5. A maior parte desses trabalhos ndo formaliza o arcabougo mencionado e, em alguns casos, nem explicita as hipéteses
acima, de forma que o enquadramento desses trabalhos nesse arcabouco deve ser entendido como uma interpretagdo
minha.

6. Ver as referéncias citadas em Lindbeck e Snower (2000) e em Borghans e Ter Weel (2006).
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A primeira delas se baseia em um arcabougo tedrico conhecido como
aprendizado organizacional, cuja contribui¢do pioneira é o livro de Cyert e March
(1963). Basicamente as mudangas organizacionais seriam motivadas pela comparagao
entre a performance realizada e aquela idealizada em um momento anterior. As
mudangas serdo mais provdveis quanto maior for a diferenca entre a primeira e a
segunda. Ao se decidirem por implementar uma mudanca organizacional, as firmas
devem passar por um processo custoso de busca de informagao a respeito de qual a
estrutura a ser experimentada. Lant e Mezias (1990) trazem uma exposi¢ao abreviada
desse arcabougo, incluindo uma discussaio sobre os diferentes graus de
empreendedorismo adotados nessa busca. Enquanto algumas firmas vao atrds de algo
inovador, outras se limitam a buscar um modelo a ser copiado.”

Esse arcabougo se distingue daquele creditado aos economistas nas suposigoes
relativas 4 informagdo disponivel para as firmas sobre o processo produtivo. O
arcabougo utilizado pelos especialistas em gerenciamento supde que hd um grau de
incerteza em pelo menos duas etapas do processo produtivo. Em primeiro lugar nao
se sabe o quanto serd produzido, mesmo que sejam conhecidas as quantidades de
insumos utilizadas. Além disso, uma vez que se verifique que a estrutura
organizacional em vigor nao ¢ apropriada, a firma nio 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.8 Por outro lado, o
arcabouco evolucionista mantém um vinculo com a visio convencional da economia
ao pregar que o processo de mudanga organizacional est4 ligado a progresso técnico.’
Essa visao advoga que o desenho organizacional numa firma evolui através de um
processo de tentativas e erros.

Por fim, vale registrar uma terceira corrente, conhecida como “visao baseada nos
recursos” (resource based view), segundo a qual o desenho organizacional adequado
para uma firma depende de recursos classificados como “potencialidades”
(capabilities). Esses recursos, que em geral sao intangiveis, estao relacionados a
habilidades, a conhecimentos gerados e apropriados de forma especifica em cada
estabelecimento. Esses recursos estao em permanente evolugio, fazendo com que uma
determinada estrutura organizacional seja necessariamente reavaliada, mais cedo ou
mais tarde, e, portanto, eles impulsionam as mudangas organizacionais. Richardson
(1972) ¢ uma referéncia cldssica desse ponto de vista, enquanto Loasby (1998) traz
um panorama mais atual, focado no aspecto do gerenciamento das potencialidades.

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.

8. Essa ligacdo se torna evidente em Barnett e Burgelman (1996).

9. Ver, por exemplo, Nelson (1991). Vale notar que a visdo evolucionista amplia 0 escopo dessa ligagdo pois considera
que mudancas organizacionais podem facilitar a implantacdo de técnicas mais modernas de produgdo, além de
considerar também o sentido inverso ressaltado pela visdo convencional.
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3 MEDIDAS DE MUDANCA ORGANIZACIONAL

3.1 BASES CONCEITUAIS

Antes de propor uma medida de mudanga organizacional, faz-se necessdrio discutir o
conceito de estrutura organizacional. Esse esfor¢o se justifica uma vez que tais termos
sio empregados de forma bastante genérica na literatura. Uma excecao ¢ o trabalho
de Athey e Stern (1998), em que se discute de forma rigorosa um conceito de
estrutura organizacional que tenha uma contrapartida empirica. E essa, inclusive, a
base conceitual a ser utilizada no presente artigo.

Estrutura organizacional é definido por um vetor y = {y,, ..., y/} onde os
componentes referem-se a préticas passiveis de implementagio pelo estabelecimento
em questdao. Mais precisamente, os componentes valem um ou zero, dependendo se a
prética estd sendo utilizada pelo estabelecimento ou nao. A dimensio do vetor, /, vem

. L, . L, . . _ 10
a ser a quantidade de prdticas passiveis de implementagao.

Dessa maneira um conceito de mudanga organizacional pode ser entendido
como uma extensio imediata desse arcabougo, baseada na quantificagio dos
componentes do vetor y que tiveram seus valores alterados em um determinado
espago de tempo. Essa defini¢do formulada a partir do conceito de um conjunto de
préticas nos parece ampla demais para ser estudada. Uma defini¢ao 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 2 extingao dessas tarefas ao
longo de um determinado espago de tempo.

3

Nossa proposta para fins de mensuragio ¢é adaptar essa ideia substituindo o
conceito de tarefas por ocupagdes.” Sendo assim, nossas medidas de mudangas
organizacionais, a serem apresentadas e discutidas na préxima segio, sio de fato
medidas de mudangas na estrutura ocupacional. No restante deste artigo estaremos
supondo que captar mudangas na estrutura ocupacional ¢ suficiente para captar
mudangas na estrutura de tarefas empregadas e, portanto, suficiente também para
captar mudangas 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 pritica ¢ utilizada, mas também em que
intensidade. Em termos préticos significa identificar mudangas organizacionais a
partir de mudancas na intensidade do uso relativo das diversas tarefas ou ocupagoes
empregadas num estabelecimento.

3.2 BASE DE DADOS UTILIZADA

Todas as estatisticas calculadas nas préximas se¢bes provém dos microdados da
Relagao Anual de Informagbes Sociais (Rais), do Ministério do Trabalho ¢ Emprego

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

11. A primeira medida de mudanca organizacional a ser proposta na préxima se¢do é baseada nessa adaptacao.
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(MTE) referentes ao periodo 1994-2001. Os dados abrangem estabelecimentos do
setor formal de todo o territério nacional e todos os setores de atividade. No que tange ao
presente estudo, foram excluidos da andlise agricultura, construgio, servigos industriais de
utilidade publica (SIUP) e administragdo publica. Mesmo com essa restri¢ao, contamos
com informagbes para cerca de 2 milhGes de estabelecimentos por ano.

Além de sua incompardvel abrangéncia, a Rais é uma fonte de informagao
preciosa por permitir explorar o cardter longitudinal dos dados tanto ao nivel do
estabelecimento como ao nivel do trabalhador. Outra dimensao da Rais a ser
explorada neste estudo ¢ a classificacao detalhada sobre a ocupagao em que cada
trabalhador estd empregado.”

A disponibilidade dessas informa¢oes numa mesma base de dados nos permite
calcular o estoque de empregados em cada ocupagio utilizada por cada
estabelecimento por diversos anos consecutivos. Esse cdlculo constitui-se como a base
das nossas medidas de mudangas organizacionais, que sero apresentadas a seguir.

3.3 MEDIDAS DE MUDANCA ORGANIZACIONAL

Para fins de introduzir nossa notagio, considere as seguintes medidas de criagio (/C)
e destruigao (/D) de postos de trabalho em um estabelecimento p, no ano z

JC,,=>An, ).0(An,, > 0) ] x,,
]D/’” - z/(|An/’>ﬁf|)'[(Aan < 0) / xp,r

Nas férmulas acima o indice j denota categoria ocupacional, enquanto 7
representa o nivel de emprego em um momento especifico e x o emprego médio entre
dois momentos consecutivos. Note que um componente da criagio (destruicio) de
postos de trabalho corresponde aqueles que foram criados (destruidos) em ocupagoes
que nio faziam parte (que foram extintas) da estrutura organizacional do
estabelecimento. Esse componente pode ser definido como:

JC* =3 An, )L(An,,>0,n,,  =0,n,>0)/x,

> pirl

JD*p,t = ZJ(AHP’/J).[(AHPJ’,‘ S 0, np,j,t = O, np,t > O) /xp,t

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

OC'W1 = UC*W +]D*W) /xp,t

Na primeira defini¢io contabiliza-se qualquer cria¢ao de postos de trabalho em
ocupagbes que nio estavam presentes no estabelecimento no ano anterior, bem como

12. A classificagdo usada é a CBO-94 com trés digitos. O periodo 1994-2001 foi delimitado justamente por alteragdes
nessa classificacdo.
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os postos das ocupagdes que deixaram de existir entre o ano anterior e o ano corrente.
A conexdo com o arcabou¢o conceitual da subsegio 3.1 ¢ evidente, visto que o
surgimento ou extingdo de ocupagdes ¢ condigdo necessdria para o computo de
valores positivos. No entanto, a medida nao se limita a simples indicagao de se houve
ou nio mudanga, mas agrega a nogiao de intensidade das mudangas através do
ndmero 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 lougas, um gerente que também fazia o servico de caixa (mas se
classificava como gerente apenas), e outro gerente que também fazia o servico 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 tnico gerente. Nesse exemplo terfamos o seguinte resultado:”

0C, =2155

Essa medida apresenta duas limitagdes. Primeiro, nao se leva em consideragio
nenhuma reestruturagio nas ocupagdes que continuam presentes. Por exemplo,
suponha que um estabelecimento resolva realocar alguns trabalhadores do cargo de
gerente de produgdo para o cargo de gerente financeiro, mantendo tudo o mais
constante. Isso indica que mais insumos produtivos foram alocados a uma atividade
em detrimento de outra, o que poderia ser entendido como uma mudanga na
estrutura organizacional do estabelecimento.

Além disso, o surgimento de novas ocupagdes pode ser fruto de um problema de
arredondamento associado a variagbes na escala de produgio. 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 ocorre esse fato com as tarefas associadas as ocupagdes de caixa e de
auxiliar de cozinha.

A segunda medida ¢ definida como:
OCN2 = min{]C;J ;]Dp’t} /x,,,t

Nessa medida é contabilizado o montante de cria¢ao ou destrui¢ao de postos de
trabalho que excede aquele necessdrio para acomodar a variagio da escala de
produgio, capturada na medida através da variagio liquida do emprego.” Note que a
medida compara o montante total de criagio de postos de trabalho, seja em
ocupagbes novas ou jd existentes, com a contrapartida andloga para destrui¢ao de

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

OC/M1 =(2+0)/[(4+7)2].
14. E facil ver que JC,,+ /D, — An,, = min{ JC,

nr!

D).
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postos de trabalho. Recorrendo ao mesmo exemplo anterior para ilustrar o cdmputo
. , 15
dessa medida, terfamos:

0C}=1155

Essa medida visa contornar as limitagdes apontadas para a primeira medida. Por
um lado, é mais abrangente, justamente no sentido de contabilizar também
reestruturagdes em ocupagbes que continuam presentes (como é 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
mudangas organizacionais a ajustes tanto positivos como negativos no nimero de
postos de trabalho de distintas ocupagbes num mesmo estabelecimento. Essa
condi¢ao visa minimizar o segundo problema apontado na medida anterior. No
nosso exemplo, pode-se considerar que a destruigdo de um posto de gerente nio estd
associada a uma menor escala de produgao, visto que o montante de criagdo de postos
em outras ocupagoes (balconistas) superou esse nivel de destruigao.

Ribeiro (2007) também usa essa medida de mudanca 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 como:
3 . &
OC;M = mln{]C‘“PY, ; JD P,[} /xp,[

Essa ¢ inequivocamente a mais restritiva de todas elas, pois condiciona a
existéncia de mudangas organizacionais a criagio de postos em ocupagbes novas
combinadas com destrui¢bes em ocupagdes extintas num mesmo estabelecimento.
Essa medida ¢ nula no nosso exemplo, pois, embora tenham sido criados postos em

ocupagdes novas, nao ocorreu a extingao de nenhuma ocupagao.

4 ANALISE EXPLORATORIA

Nesta se¢ao apresentaremos resultados descritivos a respeito do padrio das mudangas
organizacionais nos estabelecimentos brasileiros. Visamos aqui apenas ilustrar em que
tipo de estabelecimento esse processo ¢ mais intenso e mais frequente,
respectivamente. O tipo de estabelecimento adequado aos nossos propésitos é dado
por certas caracteristicas usualmente relacionadas A tecnologia, cujas informagoes
estido disponiveis na nossa base de dados. E bom frisar que nio temos nenhuma
inten¢ao de identificar relagoes de causalidade através dos resultados desta secao,
mesmo naqueles derivados de andlise de regressio. Essa tarefa requer um
embasamento tedrico mais sélido e, portanto, serd objeto de outro artigo.

15. O total de postos criados entre ze #+ 1 no estabelecimento hipotético foi de quatro postos (dois de balconista, um
de caixa e um de auxiliar de cozinha), enquanto o total de postos destruidos foi de um (de gerente). Logo temos:

0C,? = min{4;1}/ [(4 +7)/2).
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A tabela 1 nos fornece um breve sumdrio de como estd distribuida cada uma das
medidas de intensidade de mudangas organizacionais. Cada ndmero dessa tabela,
bem como nas demais a serem apresentadas, corresponde a média simples dos valores
computados para a respectiva medida entre 1995 e 2001, nao incluindo aqueles
estabelecimentos que estdo em seu primeiro ou no seu dltimo ano de vida."

TABELA 1
Histograma de mudancas organizacionais

Intervalos ocl oQ 03
0,0 54,8 67,6 82,6
;1] 40,2 26,5 13,4
(1;2] 5,0 6,0 39

Fonte: Elaboracdo do autor a partir dos microdados da Rais de 1994-2001.

Em todas as medidas, a maior parte das observagoes indica auséncia de qualquer
mudanga organizacional (ver primeira linha).” Como era de se esperar, essa
concentragio é maior ainda na terceira medida (OC3). E interessante notar que
mudangas organizacionais sao menos frequentes quando medidas por OC2 do que
por OC1. As demais linhas dessa tabela nos informam as parcelas de observagoes com
intensidades menores que o tamanho do estabelecimento no ano considerado, e com
intensidade maiores, respectivamente. A maior concentragio de mudangas
organizacionais mais intensas estd associada 2 medida OC2 e a menor concentragao, a

medida OC3.

A tabela 2 traz tanto os resultados agregados como aqueles desagregados por
grandes setores de atividades. A primeira das medidas registra mudangas
organizacionais da ordem de 16,9%. Ou seja, os postos de trabalho atingidos por esse
fendmeno correspondem, em média, a praticamente 17% do total de postos. Embora
nao tenhamos evidéncias compardveis para outros paises, parece-nos que tal
magnitude pode ser considerada elevada. A segunda medida reforga essa impressao ao
atingir 18,6%." E interessante notar que, embora a frequéncia fosse maior para a
primeira medida, ¢ a segunda medida que possui a maior média de intensidade. J4 a
terceira medida apresenta o menor valor de intensidade entre as trés, 7,3%, tal como
acontecia para frequéncia.

A andlise por grandes setores de atividade revela que os nimeros referentes ao
comércio destoam daqueles obtidos para inddstria e servicos. Enquanto esses dois
tltimos setores apresentam numeros ligeiramente abaixo da média, o setor de
comércio supera consideravelmente a média, em particular na primeira medida,
alcancando 22%. Outra particularidade desse setor é ser o unico onde o valor
registrado para a primeira medida supera o da segunda. Ou seja, nos estabelecimentos

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

17. Observacdo, nesse caso, corresponde a um estabelecimento em um ano.

18. O fato de esse numero ser maior do que o registrado para a primeira medida significa que os ajustes simultaneos de
emprego em dire¢des opostas (criagdo e destruicdo) em diferentes ocupagdes sdo frequentes nos estabelecimentos
brasileiros.
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comerciais as mudangas organizacionais sio relativamente menos determinadas por
realocagdo interna de postos entre ocupagdes e mais pelo surgimento (desuso) de
ocupagdes novas (extintas).

TABELA 2
Mudancas organizacionais (intensidade)

ocl o0Q a3
Agregado 16,9 18,6 7.3
Industria 14,1 17,3 5,9
Comércio 22,0 21,4 9,6
Servico 16,1 18,0 6,9

Fonte: Elaborac&o do autor a partir dos microdados da Rais de 1994-2001.

Outras caracteristicas do estabelecimento também relacionadas ao padrao
tecnoldgico e que podem ser objeto de andlise s3o: tamanho do estabelecimento e
idade. O fato de essas caracteristicas serem altamente correlacionadas entre si, e
também com o setor de atividade, nos motiva a analisd-las através de uma regressao,
para que sejam controlados todos esses fatores simultaneamente. Construimos grupos
de tamanho e faixas etdrias e rodamos regressdes do tipo robir com a seguinte
especificagio.

OC*p,t = BO+ )(p,t'Bl + Sp,;’ﬁl + [p,r‘ls3 + Y;,z'lii + gp,r (1)

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

0C,,= 0C* se OC* >0 2)
=0se OC* <0

Isso equivale a dizer que estamos admitindo que a nossa varidvel de mudanga
organizacional é censurada a esquerda pelo valor zero. Esse procedimento se justifica
pela alta concentragio de observagdes com valor zero demonstrado na tabela 1.

Com relagio as varidveis explicativas, Xp o, Sw, [p , e 7;, 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.

As regressoes foram rodadas separadamente para trés grupos de setores: inddstria,
comércio e servigos. Ao todo foram nove regressdes, pois temos trés medidas e trés
grupos de setores. Os resultados referentes a idade e a tamanho do estabelecimento
aparecem nas tabelas 3.a a 3.c. A diferenga entre elas é a medida de mudanga
organizacional utilizada como varidvel dependente na regressao. Dentro de cada
tabela o primeiro par de colunas mostra os valores estimados para os coeficientes e as

16 texto para discussao | 1448 | dez. 2009 ipea



respectivas estatisticas-t para o grupo da industria. Os demais pares de colunas
repetem esse mesmo padrdo para os outros dois agrupamentos setoriais.

TABELA 3.a

Correlagdes entre mudancas organizacionais versus tamanho e idade - 0Cl

IndUstria Comércio Servicos
Coeficiente Estatistica-t ~ Coeficiente  Estatistica-t ~ Coeficiente Estatistica-t
Intercepto 0,13 8,1 -0,03 5,2 —-0,03 -5,3
Tamanho (0,5) -0,09 -30,0 -0,21 -45,0 -0,25 —67,4
Tamanho (5,10) -0,02 =5,1 -0,03 -6,1 -0,16 -40,7
Tamanho (10,50) 0,02 50 -0,01 -1.5 -0,07 -17,5
Tamanho (50,250)
Tamanho (250, 1.000) -0,04 6,0 -0,01 -0,6 -0,01 -1,3
Tamanho > 1.000 -0,05 -3,2 -0,06 -0,6 -0,04 -2,2
Idade (2,3) 0,07 28,4 0,08 48,4 0,11 49,9
|dade (4,6)
|dade > 6 -0,07 =331 -0,10 -60,7 0,11 56,0
Fonte: Elaboracdo do autor a partir dos microdados da Rais de 1994-2001.
Nota: Resultados de uma regressao Zobit onde também se incluem gummies de ano e setor de atividade.
TABELA 3.b
Correlacées entre mudancas organizacionais versus tamanho e idade - 0Q2
Industria Comeércio Servicos
Coeficiente  Estatistica-t ~ Coeficiente  Estatistica-t ~ Coeficiente  Estatistica-t
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 0,43 -76,7 -0,40 -92,5
Tamanho (10,50) 0,11 -31,6 0,17 -30,2 -0,16 =373
Tamanho (50,250)
Tamanho (250,1.000) 0,00 0,5 0,01 0.3 0,04 4,7
Tamanho > 1.000 —-0,02 -1,2 -0,01 -0,1 0,03 1,2
Idade (2,3) 0,01 4,3 0,04 19,2 0,06 24,0
|dade (4,6)
|dade > 6 -0,05 -20,1 -0,10 -44.8 -0,09 -39,0
Fonte: Elaboracdo do autor a partir dos microdados da Rais de 1994-2001.
Nota: Resultados de uma regressao obit onde também se incluem ammies de ano e setor de atividade.
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TABELA 3.c
Correlacées entre mudancas organizacionais versus tamanho e idade - 03

Industria Comércio Servigos

Coeficiente  Estatistica-t ~ Coeficiente  Estatistica-t ~ Coeficiente  Estatistica-t

Intercepto -0,34 -12,5 -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 -97.3 -0,65 73,8 -0,73 -104,7
Tamanho (10,50) -0,27 -53,2 -0,35 -40,0 -0,38 -55,9

Tamanho (50,250)

Tamanho (250,1.000) 0,10 9,9 0,15 4,7 0,18 12,7
Tamanho > 1.000 0,12 50 0,23 1,5 0,21 6,7
Idade (2,3) 0,08 17,6 0,13 37,2 0,14 33,2
|dade (4,6)

Idade > 6 -0,08 -21,3 -0,18 -52,5 -0,18 —46,7

Fonte: Elaboracdo do autor a partir dos microdados da Rais de 1994-2001.
Nota: Resultados de uma regressao tobit onde também se incluem aummies de ano e setor de atividade.

A tendéncia geral nesses resultados é de uma relagao negativa entre mudancas
organizacionais de um lado e idade do outro. Isso vale para todas as nove
combinacoes 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 relagao a sua
estrutura ocupacional ideal. Esse ponto serd aprofundado em outro artigo.

No que diz respeito ao tamanho do estabelecimento a relagao dessa varidvel com
mudangas 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 até um tamanho intermedidrio, a partir do qual a
relagdo passa a ser negativa. Na segunda medida a relagao passa a ser negativa apenas
nas ultimas categorias. J4 na terceira medida a relagao ¢ positiva ao longo de todas as
categorias de tamanho.

Essa diferenca entre as medidas, no que diz respeito a relagio com o tamanho dos
estabelecimentos, pode ser informativa sobre alguns componentes das medidas. Por
exemplo, a diferenca entre a primeira e a terceira medida nos sugere que o componente
de mudanga organizacional atribuido a variagio na escala de produgio deve ser
relativamente menos intenso nos estabelecimentos de maior porte do que nos menores.

J4 a diferenca entre a segunda e a terceira medida indica uma menor intensidade na
realocagao de postos em categorias existentes por parte dos estabelecimentos maiores.
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5 IDENTIF!CAQI\O DO GRUPO DE TEORIAS MAIS
COMPATIVEL COM O CASO BRASILEIRO

5.1 METODOLOGIA

O objetivo desta segao ¢ testar qual dos agrupamentos de arcabougos tedricos
expostos na se¢do 2 deste estudo parece ser o mais compativel com o padrio das
medidas de mudangas organizacionais presente na base de dados aqui analisada.
Sumarizando o principal ponto daquela se¢ao para os fins desta, os dois grupos
diferem no que diz respeito ao grau de heterogeneidade de medidas da intensidade de
mudangas organizacionais implementadas entre estabelecimentos semelhantes.

Dessa forma a mensuragio desse grau de heterogeneidade constitui-se no foco
desta se¢dao. A hipdtese fundamental para esse fim é a de que somos capazes de
identificar estabelecimentos semelhantes através das seguintes varidveis: setor de
atividade, ano, idade e tamanho.

O grau de heterogencidade em questado é entio computado a partir da
distribui¢io dos residuos da regressio utilizada na segio anterior. Assim, essa
distribuigdo ¢ determinada pelos componentes de mudangas organizacionais nao
explicados pelas varidveis listadas. Logo a sua dispersao indica em que medida as
decisdes de mudangas organizacionais s30 ou nao homogéneas entre estabelecimentos
similares. Uma pequena dispersao indicaria homogeneidade.

Uma vez tendo computado os residuos para todas as observacdes, a préxima
decisao passa a ser como sintetizar a informagao a respeito da sua dispersao. Para isso
utilizaremos dois indicadores: o desvio-padrao e a distincia entre os valores referentes
a0 nonagésimo e ao décimo percentil da distribuiggo.

O dltimo passo do nosso teste depende de um julgamento quanto a dimensao
dos valores computados para a dispersio dos residuos: basicamente temos de nos
posicionar, decidindo se esses valores sao grandes ou pequenos. Para balizar esse
julgamento faremos uma comparagio com os mesmos indicadores de dispersao
aplicados as préprias medidas de mudanga organizacional. Quanto mais préximos
forem os valores da dispersao dos residuos relativos aos valores da dispersao da
varidvel dependente, maior o grau de heterogeneidade entre estabelecimentos
similares nas decisdes sobre mudangas organizacionais.

Idealmente deverfamos comparar a dispersio de OC*, definido em (1), com a
dispersdo de £”, definido como:

e’ =0C* — (B’ + x;,t.ﬂ”’l +S B+ 1B+ T B")=0C* —0C"

pt°
onde o sobrescrito #6 denota estimativas provenientes da regressao tipo tobit,
utilizadas na se¢do anterior. Como j4 foi dito anteriormente, nao observamos OC* e,
portanto, somos obrigados a inferir a sua dispersdo a partir da dispersao de OC. No

entanto a expressio (2) mostra claramente que a varidvel OC tem dispersao
necessariamente menor do que OC*, devido as observacdes que sio levadas a zero.
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. . . _ th
Esse fato teria consequéncias também para a dispersao de €”. A fim de contornar esse
problema alteramos os valores dessas varidveis da seguinte forma:

0C,,= 0C  se OC* >0
= 0C" se OC* <0

> th *
e,=¢,s0C* >0

=0se OC* <0

O método, portanto, consiste em comparar a dispersao na distribui¢ao de OC’
com aquela na distribui¢ao de €’.

5.2 RESULTADOS

O grifico 1 mostra essa comparacao de valores para o caso do desvio-padrio de cada uma
das nove combinagdes envolvendo agrupamento de setor de atividade e medida de
mudanga organizacional. O desvio-padrio referente a distribui¢io dos residuos aparece
nas colunas riscadas do grdfico 1. As colunas cheias desse mesmo gréfico mostram os
valores do desvio-padrio das distribui¢oes das medidas de mudanga organizacional.

GRAFICO 1
Dispersao na intensidade de mudancas organizacionais: desvio-padrao
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ot 02 0

Fonte: Elaboracdo do autor a partir dos microdados da Rais de 1994-2001.

Podemos notar que os resultados apontam na diregdo de majorar a importincia
da heterogeneidade intragrupos, uma vez que os valores para o desvio-padrao das
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duas distribuigdes tendem a estar muito préximos para cada uma das combinagdes de
agrupamento de setor e medida de mudanga organizacional.

A titulo de informagio, podemos notar que o agrupamento de servigos tende a
mostrar uma disparidade maior que a dos outros, em todas as trés medidas de mudanga
organizacional. O mesmo vale para a medida OC3 em relagao as outras duas, para
todos os agrupamentos, de tal forma que a maior disparidade aparece no caso especifico
dessa medida combinada com o agrupamento servigos. Ainda assim, estamos falando
de uma redugao de apenas 15% (de 0,98 para 0,83) no valor do desvio-padrao quando
passamos da distribui¢ao de OC3 para a do seu respectivo residuo.

O grifico 2 foi construido de maneira andloga ao grifico anterior. A tdnica
mudan¢a consiste na substituigio do desvio-padrio pela diferenca entre o
nonagésimo e o décimo percentil (90-10) como indicador sintético de dispersao.
Podemos notar que o padrdo destacado entre as combinagdes de medidas de mudanga
organizacional e agrupamentos de setor se repete nesse grifico, ou seja, maiores
discrepincias nos casos em que se usa OC3 e/ou restritos ao agrupamento de servigos.
No entanto ¢ notério que, de forma geral, hd uma disparidade maior na dispersao da
varidvel dependente do que do respectivo residuo quando medimos essa dispersao
pelo indicador 90-10 do que pelo desvio-padrio.

O Orig.
HResid |

GRAFICO 2

Dispersao na intensidade de mudancas organizacionais: 90-10
3,00
2,50
2,00 —I
_ g [
1,00 T
0,50 T
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Fonte: Elaboracdo do autor a partir dos microdados da Rais de 1994-2001.

6 CONCLUSAO

Neste artigo encontramos algumas evidéncias para os estabelecimentos brasileiros
favordveis a tese de que as mudangas organizacionais seriam motivadas por elementos
idiossincrdticos em detrimento de elementos comuns a um grupo de firmas similares,
como, por exemplo, a disponibilidade de tecnologias mais modernas. Nossas

ipea texto para discussao | 1448 | dez. 2009 21




evidéncias apontam que estabelecimentos semelhantes em termos de idade e
tamanho, em operagio 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 artigo traz como contribui¢io adicional trés medidas de mudancas
organizacionais, que no indicam apenas a implementagdo de alguma mudanga, mas,
também, a intensidade desse processo. Por fim apresentamos uma rdpida descrigao 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. J4 a relagao 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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