Módulo 04 - Reengenharia e modelo sueco

4. 1. Reengenharia 

A reengenharia é sis​tema de gestão desenvolvido por meio de diferentes técnicas ad​ministrativas. Ela tem, por pressuposto, uma perspectiva racionalizadora e democrática.

· A reengenharia é racionaliza​dora porque intervém no proces​so produtivo (atividades produti​vas, serviços, atividades adminis​trativas) e nas decisões gerenci​ais, a partir de critérios econômi​cos (maximização e otimização dos recursos). 

· A reengenharia é teoricamente democrática porque compartilha, com toda a empresa, as metas que devem ser operacionalizadas por coletividades diferenciadas, segundo suas atribuições e fun​cões na estrutura organizacional.

Concretamente, a reengenha​ria:

· afirma que um projeto industrial só exis​te sob estrutura que arti​cule os aspectos técnicos, econômicos, financeiros, monetários e sociais; e também permita um traba​lho de síntese (especializado) que coordene o trabalho de vários es​pecialistas e em várias etapas do processo produtivo; 

· procede à revisão de pro​cessos, do conjunto de tarefas e de atividades de uma empresa. Elimina as estruturas baseadas em canais e cubículos, ou seja, áreas que se apresentem compartimentadas, dando maior autono​mia de decisão aos trabalhadores em geral;

· reduz máquin​as e, ao estimular a reavaliação de atividades e aptidões, estabelece novos padrões de comporta​mento produtivo.

Ilustração – Ambiente de trabalho moderno – sem divisórias, bem equipado… e os funcionários “ alegres”….????
Podem, então, identificar-se três dimensões essenciais no con​ceito de reengenharia:

· O primado da racionalidade, como instrumento gerencial de superação dos limites organizacionais e fator de mudança e inovação. 

· A idéia de superação, da distinção, entre quem toma decisões e quem as executa, no que respeita aos papeis soci​ais e profissionais; ou seja, há relativização da divisão do trabalho nas organizacões/empresas. 

· A ênfase na interdependência, multi​profissionalidade e  empregabi​lidade, que passam a revestir as decisões no processo produtivo as quais adquirem caráter de autonomia, e são assumidas pelas diferentes unida​des do processo produtivo.

_____________________________________________________________

Essas di​mensões qualificam a reengenha​ria como princípio fundamental para a organização das rela​ções sociais de produção, no sentido da redefinição das ins​tâncias de poder decisório relati​vo a determinadas tarefas. Com isso, a relativização da hierarquia, legitimada pelo organograma, expressa-se nas afir​mações:

· A reengenharia rompe com os conceitos de linha de produ​ção e permite maiores índices de produtividade, possi​bilitando a eliminação da média-gerência e da supervisão, pelo aumento do nível de envolvimento pessoal de cada empregado.

· A qualidade e a competitivi​dade não podem ficar restritas ao interior das empresas. Não há mais espaços para administrar o País com modelos antigos. A re​alidade e a direção das mudan​ças necessárias ultrapassam a vontade política das pessoas. 

A reengenharia pode ser compreendida como sistema de gestão moderno. É alternativo ao modelo burocrático, autoritá​rio e centralizador taylorista e fordista, mediante a atribuição seletiva de informações e autonomia gerencial às diversas unidades da empresa.

A reengenharia aparece co​mo dos derradeiros modismos, em matéria de gerência organizacio​nal. Apresen​ta, com habilidade, uma política de reestruturação e redução de quadro nas empresas. Nas empresas, é processo de transformações fundamentais do modo como o trabalho está organizado, com o objetivo de chegar a melhoria radical dos resultados, em termos de velocidade, custo e quali​dade. Os dirigentes de empresa passaram a compreender a necessidade de realizar mudanças radicais. 

_____________________________________________________________

4.2 Críticas à reengenharia

Para muitos, no entanto, a reengenharia não propõe nenhum conceito novo, em ma​téria de administração. Na ver​dade, ela é a reiteracão do auto​ritarismo que sempre esteve pre​sente na administração da força de trabalho. 

Com a reengenha​ria, as antigas descrições de postos e de organização do tra​balho - os serviços, departamen​tos, grupos etc. - não querem dizer mais nada. São aspectos de uma outra época. O que conta para a reengenharia é saber como queremos organizar o tra​balho hoje, levando em consideração as exigências do mercado e das tecnologiasa contemporâneos. Os modos de produzir à antiga (taylo​rista e fordismo) não contam mais para o reengenheiro de empre​sa” 

As empresas que aplicaram a reengenharia viram o número de funcionários sendo reduzido, seja porque muitos dos departamentos ou “cubículos” simplesmente desapareceram, ou porque apresentaram resistência à mudança e foram demitidos. Nesse sentido, a proposta de “mudança organizacional” reduz as questões que envolvem o pro​cesso produtivo a elementos co​mo: custos, prazo de entrega dos produtos, serviços e qualidade do produto.

Ilustração – Funcionário tradicional..resiste a modernidade – A tecnologia de ponta…etc 
Assim, nos anos 1990, a reenge​nharia apresentou-se como o pro​cesso técnico necessário para se reverem as regras estabelecidas do processo produtivo.

A reengenhania, de certa maneira, mostrou a importância de se tra​balhar e administrar com infor​mações em tempo real equipes de trabalho, sendo indispensável moti​var as pessoas, em função da performance global.

_____________________________________________________________

De fato, as empresas que fizeram suas reengenharias apresentaram melhores resultados, em termos de produtivida​de e rapidez das intervenções. A grande característica foi evidenciar que: todos os processos internos deveriam estar a serviço do cliente (mercado).

Quando as empresas estão mal, admite-se remédio amar​go, pois o que esta em jogo é a sua sobrevivência. Inversamente, o tratamento pode se tornar vio​lento e desnecessário quando ad​ministrado sem precaução, apenas com a noção ingênua de que, por ele dar certo em muitas empre​sas, dará certo sempre.

As novas tendências de pro​dução - automação, terceirização, associações supranacionais entre capitais - expressam uma forte in​dicação de superação das condições de acumulação e desenvol​vimento, dominantes nos últimos cem anos. A reengenharia traduz, nesse sentido, uma inovação que não é apenas técnico-produtiva, como seu nome sugere, ela, não se restringe à aplicação produtiva de novas tecnologias. 

Pode-se, então, sugerir que a reengenharia é proposta de reestruturação do pro​cesso decisório bloqueado pelo fordismo, que atin​giu seus limites operacionais e não tem mais condições de ga​rantir as taxas de acumulação que até então o sustentavam.

A reengenharia apare​ce como necessária, porque, no contexto atual da economia globalizada, com produção em série para um mercado de massas e pleno emprego, sistemas rígidos de produção e de produção soci​al não são mais possíveis.

Ilustração  Prédio com vários  avisos com oferta de emprego
Assim, não se pode pensar o pro​cesso produtivo, em termos de reengenharia. Seria “nostálgico” ou fixado no “passado” e não estar de acordo com os novos tempos; mesmo que esses novos tempos impliquem a redução da complexidade das relações sociais de produção à dimensão técnico-instrumental.

Convém ressaltar que a pro​posta de reengenharia, ao ser en​tendida apenas como pro​posta técnico-instrumental, provo​ca divergência nas análises dos que pensam o processo produtivo.

___________________________________________________________

Os pós-fordistas pensam que a reengenharia é aspecto ge​rencial pelo qual se manifesta a passagem da base técnica do pro​cesso produtivo de eletromecânica para eletrônica. Esse aspec​to, leva à comprovação do distanciamento do paradigma produtivo fordista. Esse aspecto traduz o afasta​mento do fordismo, a partir da organização diferenciada do processo produtivo, tanto no que diz respeito à força de trabalho (novas regulações sociais) como à estrutura da produção.

Por outro lado, os neofordis​tas entendem que essas mudanças caracterizam mais urn tipo de superação do fordismo, porque as transformações da for​ma de se organizar o trabalho (ro​tação de cargos, diminuição de hierarquias, flexibilidade, poliva​lência funcional) indicam que está havendo aperfeiçoamen​to do modelo. Esa perspectiva é identificada como neofordista. 

Ilustração – Representando os pós-fordistas: Um gerente como figura principal na empresa e o neofordista – um ambiente de trabalho sem hierarquia…???     

Independente do ân​gulo de análise, a reengenharia, enquanto proposta técnica de gerenciamento e orga​nização do processo produtivo, é estressante e provoca perda de memória técnica da empresa que propõe mudanças quantitativas, por quanto não traduz mudança substancial na base téc​nica da produção.

_________________________________________________________

4.3 Modelo sueco

Alguns teóricos consideram o Modelo Sueco, também chamado de “volvoísmo”, a série de inovações referente à organização do trabalho, implementadas com o objetivo de de​safiar os princípios fordistas e tayloristas. É, também, chama​do modelo japonês.

Tais inovações foram implementadas em plantas suecas liga​das às empresas automotivas Saab/Scania e Volvo, fabricantes de car​ros, caminhões e ônibus. As mais conhecidas são as experiências das fábricas Kalmar, Torslanda e Uddevalla.

Kalmar -  A partir de 1974, ocorreu a primeira expe​riência considerada pioneira, no que se refere inovações na organização do traba​lho: 1º, na arquitetura do prédio e 2º, na reorganização do processo produtivo.

Primeiro: A arquitetura do prédio sofreu reformas, para faci​litar o trabalho em equipes, no sistema de transporte de peças. Os veículos auto​matizados foram planejados para substituir a tradicional linha de montagem. A preocupação principal era a de melhorar as condições de trabalho, com soluções ergo​nométricas sofisticadas e democratizar o local de tra​balho, com o incentivo à autono​mia e à intervenção dos trabalha​dores no processo produtivo. 

Segundo: a reorganização do proces​so de trabalho apontou so​luções para livrar o tra​balhador do ritmo mecânico da máquina, proceder à reintegração de tarefas fragmentadas e criar as bases para o trabalho em equipe (características, de fato, muito próximas ao modelo japonês).

Após três anos do início da reestruturação, 1977, o volume de produção em Kalmar ainda era insatisfa​tório. Novas alterações foram introduzidas, a fim de racio​nalizar a produção. Por exemplo. 

Por exemplo: .tempos ociosos foram eliminados; houve maior controle do supervisor; definiram-se os ob​jetivos estritos de qualidade. 

Ilustração – Foto da Suécia da ciadade de Kalmar – destacando uma fábrica.

Contudo, os tra​balhadores, em Kalmar desejariam ciclos de trabalho mais longos. Depois da reforma dos anos 70, apesar do enriquecimento de tarefas, o traba​lho continuava repetitivo e a inten​sificação laboral ainda era alta. 

As reformas também trouxeram modificações na concepção do trabalho em equipe. Os grupos deixaram de desenvolver atividade independente (na concepção original, cada equipe montaria uma função completa do automóvel, como, por exemplo, o sistema elétrico) e perderam o direito de deci​dir sobre questões como a dis​tribuição do trabalho, de licenças e de férias. Muitas das atribuições - que na primeira reestruturação eram decididas pelo conjuntos de trabalhadores - voltaram a ser realizadas pelo supervi​sor, em consulta ao chefe de equi​pe. 

O conteúdo do trabalho da equipe passou a ser definido de forma convencional, por número de minutos e não por função. O sistema de salário também deixou de apresen​tar relação com o trabalho em equipe. Consistindo em re​muneração por posições, assidui​dade e tempo de serviço, com a introdução de bônus de produtividade. Extinguiram-se as compensações ao grupo por au​mento de responsabilidades.

Nesse caso, pode-se notar que a linha de montagem e outros traços característicos do taylorismo ainda estão presentes, fazendo com que muitos teóricos definam a experi​ência da Kalmar  como "taylo​risrno flexível", uma vez que combinam o trabalho em equipe com formas restritas e/ou tradicionais em outros aspectos da orga​nização do trabalho.

_________________________________________________________

Em 1984, nova avaliação do desempenho da planta de Kalmar foi realizada, apresentando resul​tados econômicos positivos. 

O exemplo mais recente e com​pleto do chamado modelo sueco ocorreu na Volvo, em Uddevalla, que iniciou suas opera​ções em 1989, depois de dois anos de estudos, pesquisas e debates com a participação de sindicatos e de pesquisadores.

Os procedimentos de mudanças consistiram em:

1. A fábrica foi dividida em seis plantas autônomas e paralelas.

2. Cada planta ficou responsável por um sex​to da produção total de carros. 

3. Cada planta possuía oito equipes de trabalho (com número de traba​lhadores variando de oito a dez).

4. Cada equipe responsabilizava-se pela monta​gem e pelo teste de um carro em sua totalidade. 

5. Cada trabalhador era responsável por cons​truir um quarto de cada carro, com rotação de tarefas, o que lhe permitiria completo domínio da totalidade do processo ao final de algum tempo.

O projeto incluía uma central de distribuição de pe​ças, as quais seriam transportadas por veículos automatizados até as equipes, por solicitação delas, via computador.

Ilustração – Fábrica robotizada…foto.
Todo treinamento respalda-se na idéia e na relação do artesão-aprendiz, de uma geração para outra no interi​or de cada ocupação, valorizando a comunicação não-formal. Por exemplo, transferência de “macetes” e dicas e outros recursos, que auxiliam e facilitam o domínio mais amplo da técnica de produ​ção.

A hierarquia na Volvo era constituída por apenas três níveis:

· trabalhadores, 

· gerentes de oficina; 

· gerentes de planta. 

Nessa estrutura, não há su​pervisores, mas um ombudsman, também em posição ro​tativa.

Ombudsman -
A Volvo notabilizou-se por haver posto em práti​ca concepção de organização do trabalho que representaria a morte da linha de montagem. Em seu lugar, foi concebido o trabalho em equipe de trabalhadores autô​nomos, altamente qualificados, com participação no planejamen​to da produção.

Cabe ainda, referência a al​gumas características do volvoísmo, que o distinguiriam, por exemplo, do modelo japonês: 


No entanto, e surpreendentemente, a planta de Uddevalla foi fechada em 1993. Considerando-se o alto de​sempenho dessa planta em ter​mos de qualidade e de produtivida​de, restaria a questão de se sabe​rem as razões para o fechamen​to. 

A explicação oficial da gerên​cia aponta as dificuldades de mercado, que teriam ocasionado perda estimada em US$ 350.000 ao gru​po Volvo. As plantas de Uddevalla e Kalmar, por serem pequenas e in​completas (montagem final, sem seção de pinturas), teriam se torna​do insustentáveis.

__________________________________________________________

4.5. Resumo 
Deixar a Página. 

Resumo pedido ao professor
as mudanças orga�nizacionais estavam estreitamente ligadas a mudanças na produção; 





o modelo sueco visava au�mentar a autonomia organizacio�nal e o poder de decisão dos trabalhadores; 





o papel do su�pervisor modificou-se, passando da posição de controle para a de coordenador; 





os sindica�tos envolveram-se com o desenvol�vimento do projeto, manifestando interesse em garantir a intervenção dos trabalhadores no processo de produção e o desenvolvi�mento de competências coletivas.








