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As mudangas e adaptagdes recorrentes no mundo atual despertam a necessidade de as
organizagdes realizarem agdes a fim de se manterem competitivas e garantirem posi¢oes
no mercado. Diante disso, o estudo objetiva verificar de que modo se expressam as
atitudes dos colaboradores frente ao processo de mudanca na gestdo de uma Institui¢ao
Educacional vinculada a Universidade Federal de Santa Maria. Trata-se de uma pesquisa
de cunho quantitativo, por meio de um estudo de caso de natureza descritiva com os
colaboradores (professores e técnicos administrativos em educacdo). O instrumento de
pesquisa € composto por questdes de escala intervalar do tipo Likert e contém os
constructos aceitagdo, ceticismo e temor a respeito de mudangas organizacionais. Os
resultados proporcionados pelo estudo revelam que os colaboradores da institui¢ao
expressam comportamentos positivos em relacdo a mudanca de gestdo, visto que as

maiores médias se situaram no fator aceitagao.

Palavras-chave: mudangas organizacionais; mudanca na gestao; institui¢do educacional.

ABSTRACT

Recurrent changes and adaptations in today’s world raise the need for organizations to
also take action to remain competitive and secure positions in the marketplace. In this
context, the study aims to verify how the employees’ attitudes towards the change process
in the management of an educational institution linked to the Federal University of Santa
Maria are expressed. This is a quantitative research through a case study of a descriptive
nature with the collaborators. The research instrument is composed of Likert-type
interval-scale questions and contains the factors of acceptance, skepticism, and fear of
organizational change. The results provided by the study report that the employees of the
institution express positive behaviors regarding the change of management, since the

highest averages were in the acceptance factor.

Keywords: organizational change; management change; educational institution.
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1. INTRODUCAO

Neste mundo, em constantes mudangas e adaptagdes, parece inevitdvel mencionar a
elevada necessidade de se efetuar transformagoes dentro do contexto organizacional, para
que as empresas ¢ as instituicdes se mantenham competitivas e alinhadas com estes
acontecimentos (LEITAO, 2010). Diante dessas transformacdes, as organiza¢des vém se
adaptando por meio da promog¢ao de mudancgas que envolvem a redefini¢do de aspectos
estratégicos, como a alteragao de missdes, a utilizagdo de novas ferramentas tecnologicas
e de métodos de trabalho.

Essas mudancas, além de afetarem a organizag¢do e gestdo dos processos de trabalho,
impdem a necessidade da construcdo e do desenvolvimento de novos perfis de
competéncias profissionais. O engajamento nos processos de mudanca depende,
prioritariamente, de que os individuos apresentem atitudes positivas e favoraveis as
intervengoes sinalizadas. Ou seja, a aprendizagem pode depender de atitudes favoraveis
aos processos de mudancga organizacional (PANJORA; NEIVA, 2010).

Segundo Matos (2011), efetuar mudangas no ambito organizacional tornou-se sindbnimo
de desenvolvimento e propulsao para o sucesso. Adaptar-se, proteger-se ou antecipar-se
as influéncias do ambiente sdo alguns dos motivos pelos quais as organizagcdes mudam.
Dessa forma, para se conduzir mudangas, € necessario entender o reflexo que elas terdo
ndo apenas no ambiente organizacional, mas também em cada individuo envolvido no
processo.

Silva e Vergara (2003) acreditam que quando ha o intuito de se efetuar uma mudanga nas
organizagdes, muito se pensa e se considera a respeito da estratégia adotada para efetuar
a mudanca, no entanto, os sentimentos e os significados que os individuos envolvidos
atribuem ao processo, sdo esquecidos.

Nesse contexto, se inserem também as institui¢cdes de educacdo que, como qualquer outro
tipo de organizacao, sofrem mudangas provocadas pelo ambiente. Desse modo, ¢ preciso
investir na transformac¢ao da atitude dos profissionais da escola, no sentido de orientar
suas praticas pedagogicas e administrativas para a garantia de uma educagdo formal
continua e de qualidade aos alunos. Nesse interim, este artigo surgiu do interesse em
refletir sobre os desafios provocados pelas mudangas e das atitudes das pessoas diante
dessas mudancas nas organizagdes educacionais que buscam se adequar aos novos

padrdes da sociedade atual (TRES, 2007).
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De acordo com Penin e Vieira (2002), a escola sofre mudangas relacionando-se aos
momentos historicos. Sempre que a sociedade se defronta com mudangas significativas
em suas bases sociais e tecnologicas, novas atribuicdes sdo exigidas também a escola.
Assim, o papel da institui¢do educacional deve estar de acordo com os interesses da
sociedade atual, ou seja, a escola precisa assumir as caracteristicas de uma instituigao que
atenda as exigéncias geradas por esses fatores. Sendo assim, a gestdo escolar precisa se
empenhar para reestruturar a escola, pois a aprendizagem agora ocupa toda a vida das
pessoas.

Desse modo, ¢ importante que se investigue a postura com que as pessoas se comportam
dentro da instituicdo educacional quando sdo implementadas mudangas necessarias a
adaptacdo dessa institui¢do, uma vez que a reagdo destas pessoas pode promover ou
dificultar esta acdo. Levando em consideragdo o que foi exposto at¢ o momento e
vislumbrando tornar clara a inten¢do de estudo, definiu-se o seguinte problema para
nortear esta pesquisa: De que modo se expressam as atitudes dos professores e
funcionarios frente 4 mudanca na gestio da instituicio educacional?

A fim de responder a essa problematica, este estudo se propde a investigar, sob a dtica do
publico interno (professores e funciondrios), de que modo se expressam as atitudes dos
colaboradores frente ao processo de mudanca na gestdo de uma importante institui¢ao
educacional ligada a Universidade Federal de Santa Maria. Para isso, tragam-se os
seguintes objetivos especificos: 1) Analisar o perfil dos respondentes ii) Verificar as
atitudes de aceitacao, temor e ceticismo dos colaboradores da institui¢ao em estudo frente
a mudanga; iii) Analisar estatisticamente o comportamento das respostas;

Assim sendo, considera-se que o entendimento da mudanga organizacional, bem como
dos aspectos que podem exercer alguma influéncia ou ter alguma relagdo com a sua
efetividade devem ser levados em conta. Em especial, os aspectos cognitivos dos
individuos que envolvem suas percepg¢des e atitudes, pois poderdo impactar de forma
positiva ou negativa a sua participagdo no processo ¢ consequente implantacdo do
programa de mudancas. Visando atingir o problema e os objetivos definidos, este trabalho
esta estruturado em cinco secdes: Introducao, Referencial tedrico, Método, Apresentagao

dos resultados e Conclusdo.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Esta se¢do ¢ dedicada a apresentar a literatura relevante ao tema desenvolvido nesta
pesquisa, que sdo: (i) mudancas organizacionais; (ii) fatores que influenciam a mudancga
organizacional; (iii) atitudes frente a mudanca organizacional e; (iv) a gestao educacional

e a gestdo da mudanga.

2.1 MUDANCAS ORGANIZACIONAIS

Nos ultimos anos, varias foram as transformacdes da sociedade. Dentre estas, pode-se
citar a globalizagcdo que trouxe consigo o avango da tecnologia, o aumento da troca de
conhecimento e informacdo, a interconectividade e, principalmente, o aumento da
competitividade. Esses fatores refletiram diretamente no ambiente organizacional.

O estudo da mudanga organizacional ndo ¢ uma questdo nova na literatura sobre
organizagdes. A novidade € o ritmo e a for¢a com que as condigdes cambiantes do
ambiente vém se impondo as organizacdes (LIMA; BRESSAN, 2003). Diversas teorias
tratam direta ou indiretamente do tema, porém este ¢ um construto de dificil compreensao
— em razao de sua amplitude — e dificuldade de delimitagdo dos seus limites (LIMA;
BRESSAN, 2003; NEIVA; PAZ, 2004; DOMINGOS, 2009; GOULART, 2011).

A partir da riqueza de opg¢des tedricas a serem seguidas, para uma discussdo sobre
mudanga, selecionaram-se alguns autores que se aproximam em suas defini¢des para este
conceito. Para Porras e Robertson (1992) mudanga organizacional pode ser compreendida
como estratégias e técnicas cientificamente embasadas para a transformagao planejada do
ambiente de trabalho com o objetivo de elevar o desenvolvimento individual e a
performance organizacional, por meio da alteracdo do comportamento dos membros
organizacionais no trabalho.

Wood Jr, Curado e Campos (1995, p. 190) adotam a seguinte definicdo para Mudanga
Organizacional: “qualquer transformagdo de natureza estrutural, estratégica, cultural,
tecnologica, humana ou de qualquer outro componente, capaz de gerar impacto em partes
ou no conjunto da organizagao”. Ford e Ford (1994) consideram o fator tempo ao definir
a mudanga organizacional como um fendémeno temporal relacionado a uma logica, ou
ponto de vista individual, que possibilite as pessoas pensarem e falarem sobre a mudanga

percebida.
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Estudos recentes definem que as mudangas no ambito organizacional envolvem
modificacdes, planejadas ou ndo, que podem ser de pequeno ou de grande porte, ocorrer
de forma continua ou pontual em componentes formais e informais relevantes na empresa,
como mudangas nas pessoas, na estrutura, nos produtos, nos processos, na relagdo da
organizacdo com o ambiente e também na cultura. Sao modificagdes impulsionadas por
fatores internos e/ou externos e que positiva ou negativamente podem influenciar os
resultados e o desempenho as demandas internas e externas (BRESSAN, 2001; NEIVA;
PAZ, 2004).

Diante dos conceitos para mudangas organizacionais apresentados, nesta pesquisa se
adotara o processo como a modificacdo de componentes-chave da organizagdo que de
alguma forma influenciam o seu desempenho e resultados com o intuito de adaptar-se ao
meio ou como motivo de sobrevivéncia organizacional.

Uma mudanga no contexto organizacional envolve modifica¢des que vao desde estrutura,
fluxos, processos, tecnologias ou cultura. Shere (2006) argumenta que a mudanca afeta a
vida das pessoas e por isso mudar requer encorajamento dos individuos, ja que estes terdo
que desempenhar novos comportamentos em prol da realizagdo da mudanca desejada
(AMENARKIS; BURCLEY; BEDEIAN, 1999). A exigéncia de alteracdes
comportamentais pode originar emocgdes e reagdes e provocar respostas que dependendo
da interpretacdo individual sobre o processo de mudanca, podem ser positivas ou
negativas.

Certas caracteristicas de organizacdes, de seus membros ¢ do ambiente externo podem
atuar como agentes facilitadores ou dificultadores de processos de mudanca
organizacional. A cultura da empresa, as atitudes dos gestores, o comportamento dos
colaboradores, a comunicagdo, a capacidade de aprendizagem, sao exemplos desses
agentes.

Diante disso, para que um processo de mudanga em uma organizagdo obtenha sucesso,
deve-se buscar compreender as caracteristicas do ambiente, dos individuos e da
organiza¢do como um todo. Esse processo pressupoe a identificacao de variaveis internas
a organizagao ¢ do ambiente que estariam provocando as mudangas. Sendo que, a
identificacdo rapida e adequada dessas varidveis pode ser uma vantagem para os
gerenciadores da mudanca, pois pode facilitar o manejo e a implementagdo da mudanga,
bem como aumentar a eficicia organizacional, ou seja, sua chance de sobrevivéncia
(VILLA, 2011). Nesse contexto, Bressan (2001) buscou analisar os facilitadores e

dificultadores da mudanca organizacional com base no estudo da organiza¢ao American
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Productivity Quality Center, de 1997, que examinou as melhores praticas de manejo do
processo de mudangas em empresas norte-americanas. Nessa pesquisa, o autor identificou
cinco elementos-chave que seriam responsaveis pelo sucesso do processo de mudanga,
sendo eles: comprometimento e participacao ativa do lider; mudanga fundamental na
cultura da organizagao; envolvimento ativo dos empregados, propiciando-lhes autonomia
e programas de educacdo; métricas e comunicagao efetiva na organizagdo; e alinhamento
do sistema de recursos humanos com as metas e os objetivos da mudanca.

Por outro lado, ao analisar os aspectos que contribuem negativamente ao processo de
mudancga, Bressan (2001) destaca que a literatura parece apontar a existéncia de uma
resisténcia natural dos individuos as mudangas, que varia de acordo com o grau de
envolvimento e participagdo dos funcionarios na mudanca e a extensdo/origem da
mudancga. A resisténcia a mudanga, para Robbins (2005), pode acontecer nos ambitos
individual (relacionado as caracteristicas subjetivas e pessoais dos individuos) e
organizacional (direcionadas aos aspectos globais envolvendo a organizagdo como um
todo).

Dessa maneira, apesar de as mudangas organizacionais serem relevantes para a
sobrevivéncia da organizagdo, elas causam diversos tipos de reacao nos atores envolvidos
nesse processo. Tais reagdes podem variar da imediata adesdo a proposta de mudancga a
resisténcia. Os fatores determinantes dessas diferentes reagdes sdo varios, desde o fato da
mudanga alterar o poder e a hierarquia organizacional, a questdes relacionadas ao
individuo, como o requerimento de novas competéncias para o trabalho (BRESSAN,
2001).

O processo de mudanga no ambito organizacional, portanto, requer o conhecimento dos
fatores que podem influencia-lo de maneira positiva e negativa. Por isso, ¢ preciso
entender as possibilidades de influéncia da mudanga ndo s6 sobre os aspectos estruturais,
estratégicos ou operacionais da empresa, mas também, sobre as atitudes, comportamentos

e expressdes emocionais dos individuos envolvidos no processo de mudanga.

2.2 ATITUDES FRENTE A MUDANCA ORGANIZACIONAL

As mudangas organizacionais alteram o status quo e provocam reagdes nos individuos.
Assim, novos eventos, como a alteracdo de um sistema de informacdo, podem ser
interpretados, como situagdes prejudiciais ou ameagadoras para os funciondrios, que

podem sentir-se inseguros por nao entenderem ou nao terem conhecimento dos objetivos
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da mudanga e podem temer a demissdo por causa de alteracdes que estdo sendo
implementadas.

Conforme Neiva e Paz (2004), as atitudes expressas pelos individuos frente ao processo
de mudanga tém direta ligacdo com o sucesso da mesma, ja& que podem atuar como
facilitadoras. As atitudes correspondem a uma organizagao de crengas € cognigdes em
geral dotada de carga afetiva pr6 ou contra um objeto social definido, que predispdem a
uma agdo coerente com as cogni¢des e os afetos relativos a esse objeto (RODRIGUES;
ASSMAR; JABLONSKI, 1999).

Para Neiva e Paz (2012) as atitudes ajudam as pessoas a tomar conhecimento da mudanga,
ligando cada novo item a um conjunto de crencas que transmitem valor e dirigem o
comportamento. Ainda, a autora ressalta o papel dos componentes cognitivos e afetivos
que influenciam o grau em que essa percepcao existe, além de influenciar a possibilidade
de manifestacdo de comportamentos necessarios ao processo de mudanga organizacional.
Quanto as atitudes tipicas exibidas pelos membros da organizagdo em situacdes de
mudanga organizacional, Neiva, Ros e Paz (2004) descrevem as atitudes de ceticismo,
temor ¢ aceitacdo. As atitudes de aceitacdao estdo relacionadas a avaliagdao de crengas ¢
comportamentos positivos dos membros da organizagdo acerca da mudanga. As atitudes
de temor referem-se ao medo da perda de poder, de beneficios e também as incertezas
que a situagdo de mudanca apresenta ao individuo. Por fim, as atitudes de ceticismo,
retratam crencas € comportamentos negativos em relacdo a mudanca, enfatizando o
descrédito e a ndo colaboragdo com o processo. Por outro lado, essas atitudes nao
fornecem uma medida de resisténcia a mudanca (OLIVEIRA et al., 2017).

Observa-se, entdo, que os individuos podem demonstrar aceitagdo pela mudanga, agir
com temor ou ainda com ceticismo, mas cada uma das atitudes expressas podera vir a
exercer influéncia de forma positiva ou negativa na mudanga. As atitudes que um
individuo expressa frente a uma situagdo demonstram a consciéncia que ele tomou a
respeito de um fato, direcionando assim sua conduta e justificando seu comportamento
(SLIVNIK, 2008). A expressao de atitudes de aceitacao afeta positivamente os resultados
do processo de mudanga, o qual indicara que provavelmente os individuos se adaptarao a
mudanga, em contrapartida, atitudes negativas, como o temor ou mesmo o ceticismo,
podem ter efeito oposto e vir a diminuir a probabilidade de efetividade da mudanga da
maneira como foi planejada (NEIVA; PAZ, 2004; MACHADO; NEIVA, 2017).
Conforme demonstrado no estudo de Folkedal et. al. (2000), as atitudes frente a mudancas

organizacionais t€ém se mostrado preditoras da satisfacdo, do estresse e das emogdes
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negativas dirigidas ao trabalho. Nesse sentido, destaca-se que certas atitudes negativas
expressas pelos individuos podem contribuir para o fracasso da mudanga, como a
resisténcia. A resisténcia pode ocorrer como uma reagao emocional ativa pela proposta
de mudar (GEORGE; JONES, 2001) ou como uma inten¢do comportamental de resistir
(BOVEY; HEDE, 2001).

Estudos indicam que a resisténcia varia de intensidade conforme for o envolvimento, a
participagdo e o conhecimento dos empregados sobre o processo de mudanga
(ARMENAKIS; BUCLEY; BEDEIAN, 1999). Para Bressan (2001), a intensidade da
resisténcia pode variar de acordo com as caracteristicas pessoais dos individuos, o
impacto negativo das mudangas, as exigéncias e novidades que envolvem, e o sofrimento
que causa nos membros da organizagao.

Portanto, considerando a mudanga de gestdo que pode ocorrer em uma institui¢ao
educacional, simples modificagdes na automatizacdo das tarefas podem provocar
alteragdes nas rotinas, objetivos e valores organizacionais e nas atitudes de todos os

individuos participantes.

2.3 A GESTAO EDUCACIONAL E A GESTAO DA MUDANCA

Ao falar em “Gestdo”, compreende-se que a Gestdo Educacional esta situada no nivel
macro da Educacao no qual se encontram os 6rgaos superiores dos sistemas de ensino e
as politicas publicas destinadas aos mesmos. J& a Gestao Escolar, estando em nivel micro,
encontra-se no ambito das instituigdes educacionais. Pode-se dizer que ambas sdo
distintas, porém interligadas entre si, pois articulam suas a¢des em busca dos mesmos
objetivos em comum: a formacao de qualidade para a populagao.

Nesse sentido, Bacelar ressalta que: a gestdo escolar, como a propria expressao sugere,
situa-se no ambito da escola e diz respeito a tarefas que estdo sob sua esfera de
abrangéncia. Assim, a politica educacional est4 para a gestdo educacional, assim como a
proposta pedagdgica esta para a gestdo escolar (BACELAR, 2008; RODRIGUES;
SANTOS, 2011).

Associada ao fortalecimento da democratizacdo do processo pedagogico, a participacao
efetiva nas decisdes e o compromisso coletivo com os resultados educacionais efetivos e
significativos, firma-se como evolugdo do processo democratico, que conduz os

profissionais da educagdo e agentes locais a uma maior participacdo, interligando,
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portanto, as dimensdes pedagdgicas e as questdes administrativas, que nao podem ser
dissociadas (LUCK, 2007).

Nesse contexto, para que mudangas sejam realizadas de forma satisfatoria, a gestdo
educacional necessita tanto das fungdes administrativas quanto da valorizagdo das
relagdes humanas que se processam neste ambiente (LOURENCO FILHO, 2007).
Sabendo disso, a escola e seus profissionais devem investir em conhecimento e socializa-
lo para que a organizagdo escolar aumente sua capacidade de criar e de inovar, ja que
mudar € confrontar a organiza¢do com novas perspectivas, iniciativas e modelos mentais
(paradigmas); portanto, usar o pensamento sist€émico e desenvolver o aprendizado

colaborativo entre pessoas de capacidade equivalente (MOTTA, 2001; TRES, 2007).

3. METODOLOGIA

Esta pesquisa possui carater descritivo, quanto aos seus objetivos, quantitativo quanto a
abordagem do problema, e, como delineamento de pesquisa, trata-se de um estudo de
caso. O estudo quantitativo visa a medi¢cdo e quantificacao dos resultados por meio de
técnicas de classificacdo objetivas, envolvendo dados descritivos para compreender
fenomenos (GODOY, 1995; HAIR et al., 2005). O uso da abordagem quantitativa ¢
recomendado para o estudo de grandes aglomerados de dados e de conjuntos
demograficos. Desse modo, tem uma maior aplicabilidade no levantamento do perfil de
determinada populagdo e na identificagdo do grau de conhecimento e opinides bem como
habitos e comportamentos da mesma (MINAYO; SANCHES, 1993).

Como delineamento de pesquisa utilizou-se o estudo de caso, que verifica uma unidade
profundamente e a analisa como um todo (AMARATUNGA et al., 2002; GIL, 2009). Na
perspectiva de Godoy (1995), apesar de o estudo de caso possuir, em esséncia, um carater
qualitativo, pode comportar dados quantitativos para clarificar aspectos relacionados ao
problema de pesquisa.

Nesse sentido, o estudo de caso ¢ adotado nesta pesquisa por representar uma alternativa
metodologica apropriada aos objetivos do estudo, ja que permite descrever a
complexidade de determinado problema e deter caracteristicas significativas e holisticas
do cenério e de eventos que individuos e organizac¢des vivenciam.

No presente estudo tomou-se como unidade de andlise o Colégio Politécnico da

Universidade Federal de Santa Maria que no ano de 2017 completou 52 anos de historia
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na educacao basica, técnica e tecnologica. A populagdo-alvo compreende um total de 107
funcionarios, dentre eles os professores, servidores e a dire¢cdo da organizagdo em estudo.
Em relacdo a etapa quantitativa utilizou-se como instrumento de coleta de dados a Escala
de Atitudes Frente a Mudanga Organizacional de Neiva, Ros e Paz (2004). A escala foi
construida e validada por Neiva, Ros e Paz (2004), com uma amostra de 409
(quatrocentos e nove) sujeitos de duas organizagdes brasileiras. Para sua validacdo, Neiva
e Paz (2004, p.105) afirma que a escala “foi submetida a andlise paralela, analise fatorial
exploratoria e confirmatoria, esta ultima realizada com utilizagdo da técnica de
modelagem por equagdes estruturais”. A escala possui trés fatores: ceticismo, temor e
aceitacdo, que representam as trés atitudes tipicas apresentadas pelos individuos em
situacdo de mudanca organizacional, e, quarenta itens que devem ser respondidos em uma
escala no formato Likert de 5 pontos, que expressa o grau de concordancia dos
participantes em relacdo a aplicagdo da situagao descrita.

No tratamento e na analise quantitativa, os dados obtidos por meio do questionario foram
primeiro tabulados em uma planilha do Microsoft Excel e posteriormente transpostos para
o software “Statistica 10.0”, em que foram realizadas as analises estatisticas. Os dados
foram analisados por meio de estatisticas descritivas que permitiram fazer inferéncias
sobre os resultados. Para verificar a associagcdo dos construtos que compdem a escala de

Atitudes Frente a Mudangas, foi realizada a correlagdo de Spearman.

4. RESULTADOS

Na Tabela 1, podem ser observadas as estatisticas descritivas das varidveis relacionadas
ao perfil dos professores e servidores que responderam a pesquisa. Quanto ao tempo de
servigo na instituicdo, verificou-se que a maioria dos professores (32,26%) trabalha de 5
a 10 anos no local, enquanto a maior parte dos servidores tem menos de 1 ano a 3 anos
de servigo.

Em relagdo a cargos de chefia na institui¢ao, 54,84% dos professores e 85,71% dos
servidores ndo exercem cargos de chefia e, quanto a sua formacao, encontram-se em

maior niumero professores doutores (58,06%) e servidores com especializagdo (57,14%).
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Tabela 1 Estatisticas descritivas do perfil dos respondentes.

Professor n=31 Servidor n=7
Frequéncia % Frequéncia %
Menos de 1 ano 3 9,67 2 28,57
De 1 a3 anos 5 16,13 2 28,57
) De 3 a 5 anos 6 19,35 1 14,28

Tempo de servigo

De 5 a 10 anos 10 32,26 1 14,28

De 10 a 20 anos 3 9,68 1 14,28

Mais de 20 anos 4 12,9 -

Exerce 14 45,16 1 14,28
Cargo de chefia

Nao exerce 17 54,84 6 85,71

Doutorado 18 58,06 1 14,28

Mestrado 11 3548 1 14,28
Titulagdo

Especializacao 1 322 4 57,14

Graduagdo 1 3,22 1 14,28

Ciéncias Humanas 5 16,12 2 28,57
. Ciéncias Rurais e da Terra 7 22,58 2 28,57
Area de formacao

Ciéncias Naturais € Exatas 9 29,03 1 14,28

Ciéncias Sociais aplicadas 10 32,26 2 28,57
Vocé se considera uma pessoa Sim 19 61,29 5 71,43
satisfatoriamente aberta as Em parte 11 35,48 2 28,57
mudangas? Nao 1 322 - -

Fonte: Dados da pesquisa.

No que se refere a area de formagdo, estdo em maior numero professores da area de
ciéncias sociais aplicadas (32,26%) e, em igual proporcdo (28,57%), servidores da area
de ciéncias humanas, ciéncias rurais e da Terra e da area de ciéncias sociais aplicadas. Os
docentes se consideram, em maior nimero (61,29%), pessoas satisfatoriamente abertas a
mudangas, bem como os servidores (71,43%). Destaca-se o fato de que uma parte
representativa dos docentes (35,48%) afirmou ser “em parte” abertos a mudangas.

Na Tabela 2, podem ser observadas as médias das questdes do construto Ceticismo, bem
como o desvio-padrdo e a frequéncia das respostas em cada escala. O Ceticismo abrange
crengas e sentimentos de descrédito relacionados ao processo de mudanga. Pode-se
verificar que a maior parte das médias das questdes se aproxima dos valores da escala de
Discordo Parcialmente (DP) e Discordo Totalmente (DT), podendo-se inferir que a

maioria dos entrevistados discorda das afirma¢des quanto a atitudes de ceticismo.
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Verificaram-se maiores médias nas seguintes questdes: “as pessoas desenvolvem
mecanismos para ndo mudar” com p=3,21, bem como na questdo “as pessoas resistem a
se aprofundar na compreensdo dos propdsitos da mudanga” com p=2,92,
respectivamente. Em contrapartida, nas variaveis mencionadas foram verificadas
menores médias, u=1,97 e u=2,21, respectivamente, nas questdes “esta organiza¢ao nao
planeja os processos de mudanga, eles simplesmente acontecem” e “aqui as vdrias
tentativas de mudanga continuam nao dando certo”.

O menor desvio-padrao (dp=1,17) foi encontrado na questdao que apresentou maior média,
indicando menor dispersao absoluta nos resultados, enquanto a questdo com maior
dispersao (dp=1,39) foi “em processos de mudanga, costuma-se restringir 0 acesso a

informagdes para que a oposi¢do as mudangas ndo ocorra”.

Tabela 2 Estatisticas descritivas das questdes que compreendem o construto Ceticismo.

Questdoes Meédia Desvio-Padrdo DT n(%) DPn(%) NCNDn(%) CPn(%) CT n(%)

ClQl 247 1,18 821,1)  14(36.8) 9(23,7) 4(10,5)  3(7.9
ClQ2 2,63 126 8Ll  123L6)  7(184) 8Ll 3(7.9)
ClQ3 321 1,17 4(10,5)  6(158)  10(26,3) 14 (36,8)  4(10,5)
ClQ4 242 12 11(28,9) 9(23,7)  11(28.9) 5(132) 2(53)
ClQ5s 237 12 10 (263) 14(36,8)  6(15.8) 6(158)  2(53)
ClQ6 239 12 10(263) 12(31,6)  10(26,3) 3(7,9) 3(7.9)
ClQ7 237 12 10 (263) 13(342)  9(23,7) 3(7,9) 3(7,9)
ClQ8 2,68 123 8Ll  10(263) 8(2L1) 10 (26,3)  2(53)
ClQ9 25 1,27 10 (26,3) 11(28,9) 8(2L1) 6(158)  3(7.9)
ClQI0 247 122 10(26,3) 11(28,9) 8(2L1) 7(184)  2(53)
CIQIl 2,92 122 7(184)  6(158)  10(26,3) 13(342)  2(53)
ClQI2 245 1739 13(342) 8Ll  9(23,7) 3(7.9) 5(13,2)
CIQI3 197 126 21(553) 5(132)  5(13.2) 6(158)  1(2.6)
ClQl4 2,68 121 6(158) 14368 7(184) 8Ll 3(7.9)
Cl1Q15 221 123 16 42,1)  6(158)  9(23,7) 6(158)  1(2,6)
TOTAL 2516 1,23 152 (26,66) 151 (26,49) 126 (22,10) 102 (17,89) 39 (6,84)

Fonte: Dados da pesquisa.

Na Tabela 3 ¢ possivel observar os valores referentes as estatisticas descritivas do
construto Temor, o qual apresentou maiores médias nas questdes “as pessoas reagem

negativamente as mudancas que geram perdas salariais” e ““as mudangas comportamentais
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dentro desta organizagdo sdo sempre muito lentas” com p=3,74 e p=3,16,

respectivamente.

Tabela 3 Estatisticas descritivas das questdes que compreendem o construto Temor.

Questoes Meédia Desvio-Padrio DT n(%) DPn(%) NCND n(%) CPn(%) CT n(%)

C2Q16 2,95 1,39 82L1)  7(184)  8(2L,1) 9(23,7)  6(15,8)
C2Q17 2,11 1,16 16 (42,1) 8QL1)  9(23,7) 4(10,5)  1(2,6)
C2Q18 2,776 1,26 6(158) 123L6) 10(263)  5(132)  5(132)
C2Q19 2,05 125 20 (52,6)  3(7.9) 9 (23,7) 5(132)  1(2.6)
C2Q20 2,66 1,26 9(23,7)  7(184)  14(368)  4(10,5)  4(10,5)
C2Q21 2,92 146 8QL1)  9(23,7)  7(184) 6(158)  8(2L1)
C2Q22 2,55 125 10(263) 8Q@L1)  123L6)  5(132)  3(7.9
C2Q23 297 126 6(158)  8(2L1)  9(23,7) 11(28,9)  4(10,5)
C2Q24 3,74 125 4(10,5)  1(2,6) 8 (21,1 13(342) 12 (31,6)
Q25 3,13 121 4(105 8(L1)  10(263) 11(28,9) 5(13,2)
Q26 2,71 121 7(184)  10(263) 11(289)  7(184)  3(7.9)
C2Q27 3,13 1,14 3(7,9) 7(184)  16(42,1)  6(158)  6(158)
c2Q28 3,13 1,19 4(10,5)  7(184)  12(3L6) 10 (26,3)  5(13,2)
C2Q29 3,16 12 3(7.9) 82L,1) 14368  6(158)  7(184)
TOTAL 2,86 1,25 108 (20,30) 103 (19,36) 149 (28,01) 102 (19,17) 70 (13,16)

Fonte: Dados da pesquisa.

As menores médias se referem as questdes “em processos de mudanga, as pessoas sentem
medo de perder o emprego” e “¢ comum mudar continuamente a lideranga, sem dar
continuidade ao que ja foi feito” apresentando n=2,05 e u=2,11, respectivamente.

As estatisticas descritivas referentes ao dominio Aceitacdo podem ser observadas na
Tabela 4. Pode-se verificar maior média na questdo “as mudancas sao benéficas porque
podem “oxigenar” esta organizac¢do” e “a mudanga gera oportunidade para os servidores
que souberem se aproveitar dela” com u=4,13 e p=4,08, respectivamente.

Enquanto as menores médias foram encontradas nas questdes “as pessoas geralmente
reagem bem as mudangas na forma de trabalhar” com pu=3,24, e com médias iguais de
n=3,45 as questdes “os colaboradores percebem que a maioria dos seus colegas de
trabalho apoia as mudangas na organizagdo” e “as mudangas nesta organizacdo sao

importantes porque trazem beneficios para os empregados.
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Tabela 4 Estatisticas descritivas das questdes que compreendem o construto Aceitagao.

Questdoes Meédia  Desvio-Padrao DT n(%) DP n(%) NCND n(%) CPn(%) CT n(%)

C3Q30 4,03 1 126) 126 9(23,7) 12(31,6)  15(39,5)
C3Q31 3,84 1,2 3(79)  2(53)  6(158) 14 (36,8) 13 (34,2)
C3Q32 3,89 1,01 12.6) 3(79  6(1598) 17 (44,7)  11(28.9)
C3Q33 4,13 0,88 - 2(53)  6(158) 15(39,5)  15(39.5)
C3Q34 4,08 0,94 126) 126 6(1598) 16 (42,1) 14 (36,8)
C3Q35 3,87 1,09 126) 3(79 100263)  10(263) 14 (36,8)
C3Q36 324 1,1 3(79)  6(158) 12(31,6)  13(342)  4(10,5)
C3Q37 345 1,03 2(53)  4(105) 12(3L6)  15(39,5) 5(132)
C3Q38 347 0,95 2(53)  1(26) 17447  13(342) 5(132)
C3Q39 345 0,92 1(26) 5(132) 11(289)  18(47.4) 3(7.9)
C3Q40 3,63 1,05 2(53)  2(53) 12(3L6)  14(368) 8(2L1l)
TOTAL 3,73 1,02 17 (4,06) 30 (7,18) 107 (25,60) 157 (37,56) 107 (25,60)

Fonte: Dados da pesquisa.

O menor desvio-padrao (dp=0,88) foi encontrado na questdao que apresentou maior média,
indicando menor variabilidade das respostas, enquanto o maior desvio-padrao (dp=1,2)
resultou das respostas da questdo “as mudancgas nesta organizagdo geram oportunidades
para o crescimento pessoal”, indicando maior dispersao nas afirmacdes dos respondentes.
No Grafico 1 € possivel observar as médias gerais das questdes, bem como os desvios-

padrao das respostas.

Grafico 1 Médias e desvios-padrao geral de todos os construtos.
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Pode-se verificar que a maior média (u=4,13) das questdes dos trés construtos se refere a
questdo “os processos de mudanca nesta organizacdo trazem a necessidade de
conhecimento mais detalhado da forma de funcionamento do trabalho”, do dominio

Aceitacdo. A questdo que apresentou a menor média (1,97) foi “esta organizagdo nao
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planeja os processos de mudanca, eles simplesmente acontecem” presente no construto

Ceticismo. Na Tabela 5 ¢ possivel observar o Alpha de Cronbach dos construtos.

Tabela 5 Alpha de Cronbach dos construtos.

Construto Alpha de Cronbach
Aceitacdo 0,7874
Temor 0,9462
Ceticismo 0,9387

Fonte: Dados da pesquisa.

Na Tabela 6 pode-se verificar a correlagdo entre os trés construtos, sendo possivel
identificar correlagdo forte e positiva entre os construtos ceticismo e temor, em que a
medida que se tornam mais presentes as atitudes de ceticismo nos colaboradores, aumenta
a presenca de atitudes de temor. Verificou-se correlagdo fraca e inversa entre os
construtos ceticismo e aceitacdo, ou seja, a medida que aumentam as atitudes de
ceticismo, diminui a aceitagdo diante da mudanca. Nao foi possivel verificar correlagdo

significativa entre temor e aceitagao.

Tabela 6 Matriz de correlagdo das variaveis.

Atitudes Ceticismo Temor Aceitagao
Ceticismo 1,000 0,8286* —0,3283*
Temor 1,000 —0,1961
Aceitacao 1,000

* p-valor <0,05

Fonte: Dados da pesquisa.

Com a finalidade de identificar a similaridade e a maneira como se agrupam os construtos
foi realizada uma analise de cluster, na qual ¢ necessario escolher o método para realizar
a separagao dos grupos. O método utilizado para a tomada de decisao do corte transversal
foi o “graph of amalgamation schedule” (grafico de programagdo fusdo), o qual
representa a distancia de liga¢ao das variaveis. O critério estabelecido para a realizagao
do corte transversal, foi o ponto médio entre a maior distancia de ligacdo entre as

variaveis, como visto na Figura 1.
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Figura 1 Dendograma das variaveis.
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Realizando-se o corte a partir da maior distancia foi possivel formar dois clusters. O
primeiro composto pelo construto aceitagdo e o segundo pelos construtos temor e
ceticismo. Verifica-se que as variaveis de cada construto estiveram bem agrupadas, sendo
que as respostas dos construtos temor e ceticismo mostraram-se semelhantes, pois

permaneceram no mesmo cluster.

Figura 2 Grafico Box-Whisker: médias e desvios-padrao gerais dos trés construtos.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Na Figura 2 ¢ possivel observar o comportamento das médias gerais das questdes dos trés
construtos. Pode-se verificar que as maiores médias estiveram presentes no construto
aceitacdo. J4 as menores médias foram encontradas nos construtos ceticismo e temor,

podendo-se inferir que a maior parte dos colaboradores discordam das afirmagdes
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referentes a existéncia dessas atitudes frente a mudanga, representando algo positivo no

enfrentamento das mudancas ocorridas na organizagao.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo apresentou como objetivo verificar de que modo se expressam as
atitudes dos colaboradores frente ao processo de mudanca na gestdo de uma importante
institui¢do educacional vinculada a Universidade Federal de Santa Maria. Para isso,
realizou-se uma pesquisa de cunho quantitativo com os professores e servidores da
institui¢do, por meio de um estudo de caso de natureza descritiva. Os instrumentos de
coletada de dados foram basecados na Escala de Atitudes Frente a Mudanca
Organizacional de Neiva, Ros e Paz (2004), sendo a pesquisa quantitativa em escala
Likert de concordancia.

A aplicacdo de uma pesquisa survey com os colaboradores da Instituicdo foi capaz de
demonstrar como eles se expressam as mudancgas ocorridas no ambiente de trabalho em
relagdo a trés aspectos — aceitagdo, ceticismo, temor. Os resultados observados apontam
que os funciondrios expressam comportamentos positivos acerca da mudanca na
organizagdo, a medida que as maiores médias atribuidas por eles situaram-se no construto
aceitacdo e as menores na correlagdo entre os construtos temor e ceticismo.

Ademais, a questdo que obteve maior média diz respeito aos processos de mudanga na
organizacdo trazerem a necessidade de conhecimento mais detalhado da forma de
funcionamento do trabalho, a qual se encontra no dominio aceitagdo. Enquanto na
variavel presente do fator ceticismo: “esta organiza¢do ndo planeja os processos de
mudanga, eles simplesmente acontecem” foi atribuido menor valor. Nesse sentido, esses
resultados analisados podem ser vistos como um diferencial pela atual direcdo da
instituicdo na realizacdo de mudangas organizacionais, ja que seus colaboradores tendem
a concordar com atitudes relacionadas a aceitagdo e a discordar totalmente ou
parcialmente com as de temor e ceticismo.

As informagdes obtidas por este trabalho sdo de relevancia tanto para a instituigcdo
educacional analisada e ao meio ao qual estd ligada, como para o cendrio académico. Os
resultados podem contribuir para os gestores da escola compreenderem o comportamento
de seus funcionarios frente a mudangas e, a partir disso, tracar estratégias que sejam
adequadas para a organizagdo, para as pessoas envolvidas e para o ambiente em que esta

inserida. Além disso, tratar do tema de mudanca organizacional em um contexto que se
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encontra em constante atualizacdo, bem como ¢ visto como o impulsionador no
desenvolvimento ndo s6 de um pais, como também de cada individuo ¢ de grande
importancia.

Por fim, este estudo ¢ limitado ao local pesquisado, o que impossibilita a generalizagao
dos resultados a outros campos. Como sugestdo para trabalhos futuros, orienta-se a
aplicacdo desta metodologia de atitudes frente 8 mudanga organizacional, tanto em outras
institui¢des publicas como em privadas a fim de tragar comparativos e obter um panorama

geral da reacao a mudancgas no ambito educacional da cidade de Santa Maria.
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