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RESUMO

O presente estudo aborda as organizacbes entendaias sistemas integrados e
indissociaveis em que o processo administrativapdtssa a visdo fragmentada e unilateral
das empresas. A Teoria da Organizacdo Humana (1).@.Hima ferramenta para se
identificar, analisar, diagnosticar e estabeledangs e estratégias para a resolugédo de
problemas, compreensdo da empresa em sua totaBda@scimento da organizacdo para
qualquer tipo de setor em que ela atua; ou qualgaergoria de organizacdo que ela
pertenca. A teoria trabalha com 14 subsistemas ppssuem funcdes especificas e
performances do cenéario, dividido em 14 realidadésgradas para um dnico conjunto
sistémico, cuja relacdo dos subsistemas € de ¢aterentre si, e interdependéncia com o
sistema total da empresa. A ferramenta da T.0O.Bpiga uma visdao de 360° para a
compreensao do amplo funcionamento da empresa, deexar lacunas. Este estudo
apresenta uma analise de caso de uma companhamdode moveis de cadeiras em que a
pesquisa resultou no entendimento e diagnosticoeldgao entre os funcionarios e a
organizacdo e nas propostas de planos estratégaasa solucdo de problemas e a
necessdaria mudancga da empresa.

Palavras-Chave:Administracao de Empresas; Sistemas; Teoria dantz@gio Humana;
Mudanca Organizacional.

ABSTRACT

This study addresses the organizations underst®atsaparable and integrated systems in
the administrative process overcomes the fragmesateldunilateral vision of companies.
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The Theory of Human Organization (T.O.H.) is a tamldentify, analyze, diagnose and
establish plans and strategies for problem solvinglerstanding of the company in its
entirety and organizational growth for any typeimmdustry in which it operates; or any
category of organization she belongs. The theoryksvd4 with subsystems that have
specific functions and performances of the scenedell into 14 realities systemic
integrated into a single assembly, whose relatipnahd interaction of the subsystems
with each other and interdependent on the totdksy®f the company. The tool T.O.H.
provides a 360 degree view to understanding thadooperation of the company, leaving
no gaps. This study presents an analysis of thee @fas company chairs furniture industry,
where research resulted in understanding and dsgnaf the relationship between
employees and the organization, and proposaldrategic plans for solving problems and
needed change from the company.

Keywords: Business Administration; Systems; Theory of Humanmgabization;
Organizational Change.

1. INTRODUCAO

Nos ultimos anos as organizacfes vém sofrendo mpfaBi mudancas em seus
aspectos administrativos, sejam motivadas pelossiparadigmas com o surgimento da
globalizacdo e do universo das informacdes na reultlas tecnologias, sejam pelos
sistemas administrativos integrados e a atuac&rciedigada dos colaboradores em areas
técnicas ou pelos instrumentos e ferramentas déadssenvolvidos nos ultimos 30 anos
para as organizagfes responderem mais rapidamentaudancas em um mercado
dindmico, utilizando processos complexos, planejaose mais flexiveis, clientes com
maior grau de consciéncia de seus direitos e cadamais exigentes na qualidade dos
produtos e servigos consumidos e direcdo e cordedempresas com mais agilidade para
adaptacdo as mudancas dos cenarios internos aaxter

A percepcdo da realidade de uma organizacdo impticaentendimento
paradigmatico global e local simultdneo das empresan olhar que ultrapassa o
reducionismo da mera especializacdo e da leitagnfentada de areas desconectadas do
conjunto do todo organizacional, isolando cada dapeento e area do todo, exigindo da
administragdo contemporanea uma percepc¢ao maisaampla realidade, sem esperar que
uma unica ferramenta de gestdo possa responder eesssidades da empresa.
(FERNANDES: 2015).

A andlise e diagnodstico das empresas contemporamegerem uma Visao
abrangente, sistémica e integrada, sem perder peitsSdades departamentais ou as
funcdes técnicas dos colaboradores. A realidadposeim lado € fisica e humana, por
outro é virtual e tecnoldgica, abrindo perspectdasiegdcios e-commerce, lojas virtuais,
comunicacdes por e-mail, negoécios fechados porsabpt e tantos outros aplicativos
disponiveis no mercado. Se por um lado a atuacdmdmnizacdes no mercado requer
atingir metas fechadas e manter o foco em objetevasspecificos, por outro lado a
realidade contemporanea empresarial coloca as sagifeente a inGmeros caminhos
administrativos e variacdes de cenarios no mereadada dia, dificultando a tomada de
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decisdo dos gestores, dado o acumulo de informag@esecessidade de adaptacdes e
respostas rapidas as mudancas.

Nesse sentido, discutimos neste trabalho a aréliBagndstico das organizactes
de forma sistémica, integrada e dinamica, em uredovbrganizacional ampliada para
360°, em que a gestao identifica a realidade daesapomo um todo, sem deixar que
partes sejam esquecidas ou diminuidas em seu grawartancia.

Propomos para analise-diagnéstico das organizagd€&soria da Organizacao
Humana (T.0.H.), de Antdnio Rubbo Muller (MULLER938).

A T.O.H. tem como ponto de partida a Teoria EstaltEuncionalista de Alfred
Reginald Radcliffe-Brown (1972) — que fora influedo pela sociologia francesa de
Emile Durkeim -, cuja perspectiva antropoldgica eslsu que as sociedades s&o
constituidas por partes; porém cada parte é irdagram todas as partes, e qualquer das
partes esta diretamente relacionada com o conflmtodo, exercendo fung¢des proprias e
criando certa estabilidade social.

As empresas perceberam a necessidade de incorgisteamas que integram
partes da organizacdo desde que a tecnologia emtedimitivamente no cenario
empresarial, 0 que nao significa que as comparéhias gestores utilizam a visao global
para compreensdo das empresas. Ainda € evidenteeppnperancia da visao do
especialista, que enxerga especificidades da @@gio desvinculada do todo.

A visao da totalidade do conjunto da empresa enpeatesso de troca integrada
entre as partes configura-se como um desafio pagesbor e toda a organizacao,
vinculando as tarefas e funcdes departamentais eaaboradores especialistas entre si,
sem perder as particularidades de cada area duwadanario.

A T.O.H. possui 14 subsistemas, 14 realidades ratsg, em que esses
subsistemas formam o conjunto do sistema maicgragindo entre si, estabelecendo a
relacdo de interdependéncia sistémica para cadsstrma.

Para exemplificar a utilizagcdo desse instrument@ektdo, apresentaremos um
case oportunamente, de empresa fabricante de cadeaas gscritorios, escolas, setor
bancario etc. Dessa forma, teremos uma nocdo daaTeé® Organizacdo Humana vista
sob o enfoque paradigmatico-sistémico aplicadagenizacoes.

2. TEORIA DA ORGANIZACAO HUMANA OU OS 14 SUBSISTEMAS S OCIAIS
E SUA APLICACAO NAS EMPRESAS

Os 14 subsistemas sociais ou Teoria da Organizdga@na, formulada em 1958
pelo antropologo Anténio Rubbo Muller, busca: “@nstituicdo natural’ de uma
comunidade ou da sociedade e sua representacdainmorteoria global do social”
(GREGORI: 1984, p.81), de modo que os subsistermadudler operam como quadro de
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referéncia, trazendo a tona a estrutura natura Qaalquer sistema, revelando-se como
um esquema classificatério, taxiondmico, incorporaduma cosmovisdo (visdo ampla da
totalidade de um sistema), agregado a 14 realidaglesionadas, interdependentes,
permeadas pela dinamizacao do sistema em sualétatali

A T.O.H. inspirou-se nas pesquisas de Ludwig vomtaBanffy, fundador da
Teoria Geral de Sistemas. Bertalanffy, parte iiognte da Biologia, e apresenta o
sistema como uma ordenacdo aglutinada de elemeatosnesmo tempo, mutivel e
instavel, organizando-se nos meios interno e exteprocessando informacbes e
retroalimentando o sistema por intermédidekriback BERTALANFFY: 1975). Seguido
pela Filosofia dos Sistemas, de Ervin Laszlo, eqieestdes levantadas pela Cibernética de
Norbert Wiener, a respeito dos impactos da infoica& da robdtica na sociedade e nos
sistemas de informacé&o, Bertalanffy descobre qudggar organismo esta representado
por sistemas no universo.

A ideia de sistemas no campo empresarial apontou atatho para o
desenvolvimento das tecnologias, a aplicacdo deoeitande globalizacdo, a criacdo das
comunidades virtuais e a prépria condicdo da pabkdade de linguagens de sistemas
computacionais interativos para uma cultura dadlegm nas organizagbes. O que nos
leva a crer que a Teoria da Organizacdo Humanensasizou em funcdes e fluxos de
funcionamento organismos, sejam eles vivos ou 1@®. gestores de empresas na
contemporaneidade, que dependem das informacéesgpmaada de decisdo e conducéo da
direcdo empresarial, buscam encontrar uma vis@atégica sistémica, que respondam as
suas necessidades nas organizacdes, para que estisS8esl sejam pautadas em uma
realidade mais abrangente, interligando diferergastagonismos.

Para se compreender uma empresa em sua totalidadelerando o sistema
como integrado e dindmico, a leitura da empresapode ser superficial e fragmentada,
mas ampla com detalhes que interagem entre si,ulisis,emas empresariais, em 14
subsistemas. Observando acuradamente as dinangzegpecificas, as ligagbes entre as
partes para o conjunto do todo, as potencialidadesfraquezas da organizacao.

Os 14 subsistemas abaixo foram esbocados paraaadéareonhecimento da
sociologia, posteriormente os adaptaremos a aradrdmistracdo de empresas.

Na visdo socio antropolégica, os 14 subsistemas(GREGO: 1984, p.118 e
BORELLI: s/d, p. 9):

S01 - Subsistema de Parentesco.

S02 — Subsistema Sanitario.

S03 — Subsistema de Manutenc¢éo (alimentacao eaviegtu
S04 - Subsistema de Lealdade.

S05 - Subsistema de Lazer.

S06 — Subsistema Viario (comunicacéao e transporte).
S07 — Subsistema Pedagdgico.

S08 — Subsistema Patrimonial.

S09 — Subsistema Produgao.

S10- Subsistema Religioso.
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S11 — Subsistema Seguranca.

S12 — Subsistema Politico-Administrativo.
S13 — Subsistema Juridico.

S14 — Subsistema de Precedéncia.

Os 14 subsistemas sociais possibilitam uma visétmagdo homem, da sociedade,
da empresa, da escola, do bairro, de instituic@s que lacunas sejam deixadas,
caracterizando-se como estudo das diversas expees® uma realidade, ou formando
cenarios com interseccdo de multiplas realidadetensatizadas em 14 sub-realidades,
abrangendo o conjunto de manifestacdes essendsicab para qualquer sistema social,
institucional, comunitario, grupal, organizaciorebutros.

Em cada subsistema ha um processo comum a todogjel que exercem
responsabilidades e tarefas préprias: “Recebe dagrauinputs da faixa externa; faz
processamento na faixa interna; libera ou manifesdaltados para a faixa externa, os
quais sédo submetidoda@edback (OLIVEIRA: 1987, p.32).

O tratamento para qualquer um dos subsistemas @smoy entretanto, suas
funcionalidades e caracteristicas alteram-se riagrde, ainda que exista uma profunda
interacdo entre todos, guardada as caracteristitag;6esui-generisde cada um.

3. T.0.H. NA PERSPECTIVA EMPRESARIAL.

Discutiremos a Teoria da Organizacdo Humana nap@etisa da area de
administragcdo de empresas, desenvolvida e inspiegdanossa pesquisa dentro de
consultorias feitas em diferentes organizacdesagas, publicas, ONG’s e Associacdes de
Classe nos ultimos 25 anos.

Ha varios tipos de organizacbes que possuem negdeds mais diversos
mercados, desde ONG, OSCIP, governo, setor prisaddicato, até associacao de classe
entre outros. Entrementes, ndo iremos especificaa determinada area de atuacédo ou
partir para uma categoria em particular, mas coémsas de modo aberto os dados, que
sao fornecidos pelos subsistemas, e valem paraugratetor ou mercado de atuacao;
ainda que tratemos neste artigo, em outro cap$woibtve uma consultoria que realizamos
com o instrumental da T.O.H.

A divisdo sistémica a seguir oferece condi¢gOes raasiwtada por qualquer
organizacao, independente do setor que ela atua po de classificacdo que |Ihe é
atribuida. As caracteristicas e funcbes de cadaistama mudam de empresa para
empresa, por exemplo, ha empresas que possuemrmariges em virtude do trabalho que
oferece maior grau de risco ao trabalhador, outrgsnizacdes dispdem de sala de
recreacao, outras refeitorios, e ha aquelas qu@ossuem enfermarias, sala de recreacéo
e refeitorios. As variagfes estdo sujeitas a cataresa; portanto, ndo podemos afirmar
que todas as empresas possuem ou ndo uma enfeomnaniédico plantonista. Nao iremos
generalizar, tampouco especificar, o que deve ouwladie haver em uma organizacao.
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Ha diversas formas de focar o instrumento da T.Qlékde analise do mercado, o
funcionamento de um determinado departamenperf@rmancedos gestores, a relacdo da
empresa com os clientes; enfim, o foco dado nontewaento e andlise dos dados ira
indicar quais objetivos e resultados pretende-ser @os problemas e necessidades que a
empresa prioriza.

Focaremos no exemplo abaixo, 0os subsistemas nmhamento da empresa com
relacdo aos funcionarios da organizacdo, como: Qcaigos e funcdes eles exercem?
Existe promocdo na empresa? Ha estresse no depattaimu com a chefia direta? A
empresa investe na formacdo escolar dos funci@®atith existéncia de cooperacdo ou
excesso de competicdo entre os colaboradores? [Enfimconjunto de informacdes
sistematizadas e organizadas dos funcionarios @tamge a organizacao.

S01 - Subsistema dos Funcionarioshierarquias, cargos, funcdes, lideres,
liderados, plano de carreira, estilo de dire¢aoiadinativa, maturidade ou imaturidade
profissional, faixa etaria média dos funcionarerspregados jovens ou antigos, identidade
dos funcionarios em consonancia ou ndo com a dhadi da empresa, mais homens ou
mulheres trabalham na organizacéo, dentre outros.

S02 — Subsistema de Saudeivel de sanidade ou insanidade fisica e psicadgic
dos funcionarios, estresse excessivo, controle si@esse, ambiente calmo e saudavel,
ambiente agitado, salubridade ou insalubridadeudaiénéario, assédio sexual, plano de
saude, enfermaria na empresa, exames medicos ipespthbagismo, alcoolismo, vicios
com entorpecentes, nivel de respeito ou desregpeldovida, habitos de higiene, limpeza,
assepsia, dentre outros.

S03 — Subsistema de Alimentacdo e Vestuéricefeitério, local do café, vale-
refeicdo adequado ou inadequado, intervalos sofese ou insuficientes para a
alimentag&o, nutricionista na empresa, cuidados &dma alimenta¢do ou nao, uniformes
ou ndo dos funcionarios, indumentarias especiaima farefas que exigem trajes
apropriados, cracha, roupas exigidas para o trapdéntre outros.

S04 - Subsistema de Lealdadeambiente amistoso ou hostil, competicao
excessiva, colaboracdo entre funcionérios, lealdadaeslealdade com relagdo a empresa
ou chefia, solidariedade ou indiferenca, 6dio ainb@ entre os funcionarios, sinceridade
ou insinceridade, amizades ou inimizades, dentr®®u

S05 — Subsistema de Lazerclima tenso ou relaxado, sala de recreacdo e
descanso, alegria, tristeza, bom ou mau humorsfagdio, insatisfacdo, excesso de
brincadeiras, sentimento de bem ou mal estar naeatebde trabalho, pratica esportiva do
grupo de funcionérios, momentos de divertimenteoiadamento, férias, eventos, festas
para os funcionarios, dentre outros.

S06 — Subsistema Comunicag¢do e Transporte&ivel de comunicabilidade e
incomunicabilidade,email comunicados internos, circulares, informativosunioes
excessivas ou auséncia de reunifes, dialogos odlagms entre funcionarios e chefias,
dominio de linguas estrangeiras ou ndo, transpmata funcionarios, locomocdo do
funcionéario, meios de transporte, vale-transpdrésito virtual nanternet localizacdo
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fisica de trabalho, local de trabalho para cadaifundrio na empresa (se adequado ou
inadequado), sinalizacdo interna da empresa, dentres.

S07 - Subsistema Pedagdgic@onhecimento ou desconhecimento técnico e
administrativo dos funcionarios, nivel de escokdlig] investimento da empresa na
escolaridade dos funcionéarios, cursos promovidodo pR.H, reciclagem dos
conhecimentos, acervo de material para consulfmctdade de aprendizagem maior ou
menor por parte dos funciondrios, concentracéo escahcentracdo, poder de analise e
percepcdo, ordenacdo ou desordem mental, atuaizégdnformacdes, nivel cultural,
dentre outros.

S08 — Subsistema Patrimonial: aario dos colaboradores, beneficios oferecidos
pela empresa, participacdo ou ndo nos lucros dan@agdo, bénus, empréstimos,
adiantamento de salario, atraso ou pontualidad@agamento, banco de horas, acbes
divididas entre funcionarios, dentre outros.

S09 - Subsistema Producdo e Criacaoprodutividade, improdutividade,
colaboradores e equipe criativos, sem espaco neesapara criar ou sem motivagao para
criar, tecnologia atualizada ou desatualizada,shdesatrabalho, horas extras, disposi¢cao ou
indisposi¢cao para o trabalho, senso de utilidapgerasidade, inoperante, pouco ou muitas
realizacdes na rotina de trabalho, capacidade cenénar solugdes, acomodacédo mediante
aos problemas, dentre outros.

S10 — Subsistema de Crencas e Valorerissdo, visdo e valores sao conhecidos
e discutidos ou ndo na empresa, o colaborador itcr@a ndo na empresa que trabalha,
valores pessoais compativeis ou incompativeis conganizacdo, valores e crencas estao
no cotidiano da empresa ou apenas no papel, calddr@s vestem a camisa da empresa ou
sao indiferentes com seus objetivos, colaboradsiedatalistas ou otimistas com relacéo
ao futuro da empresa, dentre outros.

S11 — Subsistema Seguran¢aeguranca ou inseguranca fisica e psicoldgica dos
funcionéarios, medo ou coragem para conversar cafmefia, clima de guerra ou paz na
empresa, agressoes entre chefia e funcionaricgliassoral, confianca ou desconfianca,
protecao, seguro de vida, temor, destemor, coneg;gientre outros.

S12 — Subsistema Politico-Administrativonivel de administracdo da empresa
bom, razoavel ou ruim, a politica administrativatada entre os gestores, relacdo de poder
entre superiores e subalternos, relacdo de podee &mcionarios do mesmo nivel
hierarquico, organizacdo ou desorganizacdo, centoal descontrole, avaliagdo dos
colaboradores, centralizacdo ou descentralizacahel®a, funcionarios sindicalizados ou
nao sindicalizados, nivel de tomada de decisa fetwionarios, dentre outros.

S13 — Subsistema de Normatizacdes e Regrasrmas da empresa conhecidas
ou desconhecidas pelos funcionarios, documentagaduhcionarios, Consolidacdo das
Leis Trabalhistas, respeito as leis e normas,gasiu injustica, conhecimento dos direitos
e deveres, regulamento interno da empresa, pasabaihista, problemas com a legislacéo
ou Ministério do Trabalho, normas de conduta psadizal, punicbes, sancdes negativas,
intolerancia ou tolerancia, dentre outros.
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S14 — Subsistema de Imagenprecedéncia, imagem positiva ou negativa do
funcionario com relacdo a empresa e desta comalap funcionario, promocao,
despromocao, consciéncia das identidades pesstmleenpresa, ostentacdo e humildade
do funcionario, humilhacéo, solenidades, sentimeet@restigio no ambiente de trabalho
ou desprestigiado, homenagens recebidas e ofese@rimios ganhostatus rejeicao e
aceitacdo do funcionario com relacdo a empresac@wirsa, pessoas que servem de
modelo e inspiragdo na empresa para cada funaipidusto do fundador, dentre outros.

Estes sdo os 14 subsistemas postos de forma zanfgtidada a quantidade
imensa de informagdes e as fungbes que cada ura pbts e exercer. Todavia, nao faria
sentido apenas conhecer as funcdes e caracteridBcaeada subsistema se ndo houvesse
uma andlise sobre eles.

Nesse sentido, o quadro abaixo apresenta ferrampata desenvolver uma
andlise-diagndstico dos 14 subsistemas com asnsegupontuacdes de critérios: (++)
otimo — equivalente de 10 a 9 pontos, (+-) bomuhedente de 8 a 6 pontos, (-+) regular
— equivalente de 5 a 4 pontos e (--) ruim — eqantal abaixo de 3 pontos.

As pontuacgles entre (++) e (+-) sdo subsistemasstaalo de controle e suposto
equilibrio, e estes mantém o macro sistema da @agio operando sem problemas,
apenas com a necessidade de acompanhamento pses ala manutencdo necessaria de
cada subsistema, quando for percebida alguma dbgizstcao sistémica.

As pontuacdes entre (-+) e (--) sdo subsistemasnguessitam de cuidados e
maior atencdo com planejamentos, estratégias es apoetuais para melhorar o
posicionamento eperformancede cada subsistema na empresa, visando solucionar
possiveis problemas existentes e a interferénsisedgroblemas nos outros subsistemas, e
consequentemente no macro sistema de toda a axgaajzja que todas as partes estao
interligadas entre si.
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Figura 1 — Quadro-Diagndstico
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Fonte: Elaborar pelo autor, 2016.
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Os subsistemas sdo extensos e apresentam detaibeacgbam passando
despercebidos porque ou ndo 0s conheciamos, owia@d@ws importancia para eles.
Porém, seria uma tarefa impossivel tentar esgstadste trabalho; mas uma nocéao de
informagbes pode ser transmitida com o materialfd&H. criando condigbes aos
gestores conhecerem a empresa em uma visao deug60thar amplificado pela lente
de subsistemas integrados, enxergando a empresagemotalidade, sem que lacunas
sejam deixadas.

Além de cada subsistema demonstrar caracterispicgsrias, tornando-se
interdependente e influenciando outros subsistema&sdo, constituido pelo conjunto
de sistemas, intervém em cada subsistema sepanatganceiando uma correlacéo
indissociavel da sua organizacdo. Mas essa intendépcia ocorre do subsistema em
razdo da autonomia exercida para a sua proprigsebncia. E ao tomar atencéo do
gestor, cada subsistema, ndo apenas sobreviveevohs, atingindo um processo de
acontecimentos e mudancgas necessarias as empaEBER: 1995).

A analise contando com uma visdo de 360°, amptifioao entendimento do
funcionamento da empresa em seu todo, torna asarddi organizacdo mais fecunda,
criando o0 apoio ao desenvolvimento organizaciamid, fragmentario ou desconectado
da realidade ou multiplas realidades que circundsuarganizagoes.

O passo inicial seria o levantamento das informag@eposteriormente, a
leitura analitica por parte dos gestores que @@l interpretacdes, comparacgoes,
reflexdes e questionamentos da vasta realidadeeptdsna empresa, sem que detalhes
fujam aos olhos traidos pelo cotidiano do trabatho de prioridades marcadas
diferentemente.

Se a andlise tem como ponto de partida o levantandas informacdes, o
diagndstico terd na forca interpretativa e reflaxar mola propulsora para saltar em
direcéo aos problemas e identificar aspectos posig negativos da empresa.

Para a T.O.H. o diagnostico esta além de sepanatopdortes e fracos,
oportunidades e ameacas como em uma andlise SWe3arade também estabelecer
esse papel. Esse instrumento possibilita levantamgreender diferentes quadros de
referéncia, diversos focos estabelecidos, que s® dhurante a analise-interpretativa,
conferindo significacédo propria a funcdo de cadssistema na organizacdo bem como
o sentido de funcionalidade e acbes da empresa gontodo.

Esses quadros de referéncia se cruzam entre genele, por exemplo, um
subsistema como eixo de todo o sistema. Nessa@lseré 0 subsistema 09 Produgéo e
Criacdo for o eixo principal, todos os subsistemsiarao em funcédo da Producéo e
Criacao e deste extrair correlacdes. Se o subsiddénhazer for o subsistema eixo a ser
levantado, cada subsistema criard uma relacdo mtafwcom o subsistema Lazer,
indicando uma ligagdo com suas funcdes. Isso inguem os quadros de referéncia
podem estar em um foco especifico para leiturangpoeensédo do funcionamento de
uma empresa, ou mesmo pensando-se em um subssternpara relacionar com o
conjunto de subsistemas (GREGORI: 1984, p. 107).
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Figura 2 -Quadro Exemplificando o Funcionamento de um Sistema.

Entradas

Subsistema

Matéria-prima
Talentos humanos
Capital
Equipamento
Tecnologia

Informac_&o.

Dados.

Ambiente

sistema

subsistema

S

Transforma ¢ao.

e

Atividade operacional.
Atividade gerencial.

Tecnologia.
‘ Métodos operacionais.

R

subsistema

subsistema

saidas

Produtos
Servig 0s

Resultado
financeiro

Informa ¢&o

Fonte: Caravantes (2009, p. 39).
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A figura 2 da uma nocao sobre o funcionamento desigtema com entrada,
processamento (transformacéo), safieagdbacke o cenario do ambiente que a empresa
esta sujeita.

Idalberto Chiavenato aponta dois tipos de sistethasrgentes de praticas
administrativas - segundo os estudos de BurnslkeBta os sistemas mecanisticos em
gue tarefas sao divididas e executadas por esigéasatiesprovidos da visdo do todo da
organizacao; e os sistemas orgéanicos mais flexévaidaptados as condicdes instaveis
do ambiente interno com tarefas realizadas segaramhecimento da visado global da
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empresa, produzindo inovacao e apresentando deshmpem interacdes tanto lateral
como vertical na estrutura organizacional (CHIAVENX 2014, p.113). Portanto, os
sistemas mecanisticos sao exercidos por espegsatistareas sem a visédo da totalidade
da empresa, enquanto os sistemas organicos sdosugaando os problemas exigem
uma atuacdo com conhecimento amplo da organizagdo podem ser distribuidos de
forma fragmentada.

Para Geral R. Caravantes, 0s aspectos internosst@ona organizacional, e
estabelecidos por Trist e Tavisock, sdo divididms3®subsistemas (CARAVANTES:
2009, pgs. 42-43).

O primeiro chamado subsistema técnico aplicado femefas que incluem
equipamentos, ferramentas, técnicas operacionaimstumentos especificos de
conhecimento técnico de area. O segundo € o seipsigocial que abrange as relacdes
entre os funcionarios que executaréo tarefas naesapO terceiro subsistema é o da
estrutura organizacional, e esta relacionado agui a organizacédo vai produzir ou
dos servigos que ira prestar segundo os objeti@osrdanizacdo. O subsistema da
estrutura organizacional correlaciona os subsiget@enico e social;, entretanto, esse
subsistema considera como sendo fundamentais ostivolsj e as tecnologias
disponiveis, as competéncias técnicas e pessoaiidcionarios, bem como quaisquer
ferramentas, equipamentos, o trabalho em equipmotivacdo, a lideranca e as
interacBes necessarias entre funcionarios e aseagaExecucao das tarefas.

Na T.0.H. os subsistemas atribuem poder a cadassera (GRECO: 1987).
Poder de competéncias técnicas e pessoais aosoramlales e poder racional,
operacional e social as organizacdes. A execucdareias dos funcionarios implica no
conhecimento técnico e pessoal, adquiridos e n@desspara melhorar desempenho
profissional. Portanto, essas competéncias sassinciAveis e precisam atuar em
conjunto na percepc¢ao, operacao, analise e sotlggpmblemas.

Enquanto os sistemas mecanisticos e organicos porisolados, ndo refletem
a realidade dos colaboradores e das organizac@eshecimento técnico especializado
e a visao global da empresa, refletem juntas assagdntuais da empresa, evitando
possiveis efeitos colaterais na organizacgéao.

bY

Edgard Morin refere-se a relagcdo entre o todo epades de modo
interdependente. A relacdo € de um conjunto dariends, que sdo correlacionados, de
forma simultanea, complementar, concorrente, aniagf recursiva e hologramatica
entre as instancias co-geradoras do conhecimeraor(M 991, p.19).

Assim, o sistema tem o poder de integrar as compe@® habilidades e
capacitacdes da equipe de trabalho como tambéngaaipacao; criar condicdes mais
adequadas para a tomada de deciséo, sobretudonsiolerar aspectos operacionais,
racionais e sociais envolvidos em seus processdsgabdalho. Os conflitos, ajustes e
colaborac6es configuram o cendrio necessario pdesenvolvimento de organizacdes,
que buscam adequar-se a realidade das empresa&uio XXI com instabilidades,
caos, sistemas complexos de informacgdes, surgintentwvas tecnologias e software
ainda pouco conhecidos, comportamentos sociaiavieist e alternancia do cenario
sécio-politico-econdmico que estao sujeitos.
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4. METODOLOGIA UTILIZADA E ESTUDO DE CASO DA EMPRESA D O
MERCADO DE MOVEIS DE CADEIRAS.

A consultoria foi realizada em uma empresa de mémicde, com 100
funcionarios, do setor de moveis de cadeiras, ateta escritorios, escolas, setor
bancéario etc, com sede da fabricaslowroomna cidade de S&o Paulo, onde a
companhia apresentava ma gestao administrativacioeamento problematico com
funcionarios, comunicacdo inapropriada, desprefem@ a abordagem do setor de
vendas junto aos clientes e outros detalhes gtegdraos no decorrer deste trabalho. O
objetivo da consultoria era identificar os problsn@ontualmente, propor planos,
estratégias e acdes para solucoes.

Foi utilizada a metodologia exploratoria de pedfilalitativo com entrevistas
individuais e em grupo junto aos funcionarios d#oos setores, da direcdo a equipe
de terceirizagdo, passando pelos departamentog@sdaerarquicos da empresa.

O uso da observacdo empirica foi fundamental paetecthrmos o
comportamento dos colaboradores, a execucao dagam@s relacionamentos entre
areas diferentes, o acompanhamento de vendedoresvigta aos clientes, 0
relacionamento da empresa com fornecedores e bdistores; enfim, os aspectos
administrativos adotados pela companhia para duseionamento.

Além disso, utilizamos fontes de pesquisas seciamlarom leitura de
documentos da empresa, relatorios e avaliacOeas fgiela companhia junto aos
funcionarios.

Por questbes éticas omitimos 0 nome da empresapau@os autorizou sua
divulgacao para este artigo.

A seguir apresenta-se a figura 3, que consiste eadrg-diagnodstico da
empresa de moveis cadeiras, segundo a Teoria @ai@agao Humana:
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Figura 3 - Qiadro-diagndstico da empresa de moveis
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Analisando o quadro-diagndstico percebemos quee miais critico (--) estava
para os subsistemas de S04 lealdade e S06 comamieagransporte, em que 0S
funcionarios ndo tinham uma relacdo positiva esitrdvavendo pouca colaboragdo na
empresa, ambiente era hostil e excessivamente tibingela a comunicacao era falha
em informagdes internas sobre as decisGes da efiiay as reunides feitas eram
improdutivas, havia pouco diadlogo entre a chefiaetdi e os subordinados, o
mapeamento de clientes dos vendedores era majgdan&ssas informacdes extraidas
por observacdo de acompanhamento da rotina deéhivadbas funcionarios, documentos
da companhia, entrevista e reunibes com os funéané& alta gestdo serviu ao
propoésito do estabelecimento de planos especifions acbes estratégicas para 0s
problemas detectados.

Para os demais subsistemas S05, S07, S09, S11 qu8l&apresentaram um
posicionamento naanking do diagnostico regular, alguns planos e acgBesmfora
adotados, e muitas vezes esses planos integravéimos osubsistemas, como por
exemplo, o subsistema de Lazer SO5, estava vincalagubsistema de seguranca S12,
que possibilitou a insercédo de acdes no mesmo @iaado pela empresa. Entretanto,
0s Subsistemas 04 e 06 foram priorizados em virtledlsuas situa¢cdes consideradas
criticas.

Ja os subsistemas S01, S02, S03, S08, S10, S13 &&Ain preservados e
desenvolvidos a criagcdo de controle e acompanhamgra manté-los em um
posicionamento positivo na empresa. Em um segundmeanto esses subsistemas
foram usados como ferramentas para melhoranking dos subsistemas codeficits
deperformance

Por exemplo, o subsistema S10 de Crencas e Vaboresubsistema S14 de
Imagem, serviram como uma espécie de “alavancatégita”, para melhorar o
posicionamento do sistema S04 de Lealdade, pelis,impermédio das crencas, valores
e imagem positiva dos colaboradores em relacaopiiesan (os funcionarios relataram
de modo veemente que tinham respeito e boa imagenengpresa para si), 0
relacionamento entre funcionérios e o nivel de ecagfio poderia ser melhorado com
essas potencialidades.

Os planos e as acdes estratégicas sdo complexqeemmvolvem o conjunto de
relacbes que os subsistemas demonstram entreoscenjunto do sistema para toda a
empresa.

Tivemos como resultado nessa consultoria a meldoreelacionamento entre
funcionarios, o dialogo mais aberto entre chefsalgordinados, organizacdo do roteiro
geografico de visita para os vendedores, reunidas montuais e produtivas, a
utilizacdo das tecnologias para comunicacao inteletre outros pontos que teceram o
trabalho da consultoria.

O periodo de 12 meses para a consultoria trouxgramde aprendizado tanto
para 0s consultores como para a empresa contrataiaiedo um processo continuo de
troca e crescimento profissional.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Olhar a empresa em sua totalidade € uma tarefalexanp exaustiva, exige
adentrar em um vasto campo de diferentes cendtie0s e influéncias externas, que
qualquer organizacdo esta sujeita, alterando ofisszionamento e reorientando 0s
objetivos estabelecidos.

A organizag&o com uma viséo se si de 360°, apeesemtolhar que enxerga o
conjunto de sistemas menores gue interagem entrecam informacgdes e se integram
ao todo com suas dualidades, oposi¢coes e elem&mdares, configurando o sistema
organizacional nos movimentos de entropia (desiatg®), anatropia (tendéncia para
evoluir) ou homeostase (equilibrio do sistema) (BQDI: 1987, p. 32).

Um movimento sutil na empresa pode ser ao mesmpatedinamico, instavel
e incerto, versando entre caos e ordem; porém|té diticil controlar as mudancas dos
subsistemas, a forma como cada subsistema trocemaf¢bes e cria competicao e
colaboracéo entre si, complexicando movimento slesia total da empresa.

Observando os diferentes angulos dos subsistemam-sempre visivel aos
gestores absorvidos pelas rotinas de trabalho tas geioridades eleitas -, torna-se
fulcral rever os objetivos, 0s planos, os projetssestratégias e as prioridades; enfim,
nossas competéncias precisam ser revistas e reawv&ggundo Chiavenato: “O
administrador precisa reunir e desenvolver cemdagpeténcias pessoais para que possa
alcancar resultados” (CHIAVENATO: 2014, p.79). Asonpeténcias sao:
conhecimento, habilidades, julgamento e atitudes.

Quadro 1 — Resultado das Competéncias

Competéncias | Saberes das Competéncias Resultados @@mmpeténcias

Conhecimento | Saber acumulado pela aprendizagem  riExpi@s

Habilidades Saber fazer Operacdes

Julgamento Saber analisar Discernimento e Tomada de
Deciséo

Atitudes Saber fazer acontecer AcOes adotadas

Fonte das informac¢@es: Chiavenato: 2014, p. 79.— 80
Elaborado pelo autor.

Essas competéncias dos gestores determinardo odgraprofundamento e
percepc¢ao sobre o conjunto de sistemas da orgaoizagndo do levantamento, leitura
e analise-diagnostico global da organizacéo e dgpoEensao dos planos e dos aspectos
a serem estrategicamente trabalhados, apresentasultados seja na forma de lucro,
produtividade, exceléncia no atendimento, partg@pano mercado etc.

A andlise-diagnéstico e as acbes em sua abrang@mojda, sistémica,
integrada, ndo € um exercicio de compreensao dendbes da organizacdo, mas uma
postura habitual em que 0s gestores estdo aptesuan@em as organizacdes em seu
conjunto e nas partes do seu conjunto, sem quédsraejam esquecidas ou relegadas a
um segundo plano.

Na consultoria que desenvolvemos do ramo de maeisadeiras, conforme
apresentamos acima, os subsistemas lealdade, lemsgas e valores, imagem,
pedagogico, por exemplo, ndo possuiam uma graridganeia para os gestores;
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contudo, foram esses subsistemas que integraramll@raram o desempenho dos
outros subsistemas, principalmente, dos subsistelmgzoducao e criacdo, politico-
administrativo e seguranca.

Nenhum subsistema € mais ou menos importante doogue. Todos s&o
partes de um conjunto maior, que definird aquil@ g# ou nao funcionar com
eficiéncia e eficacia na empresa.
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