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Lider: um pouco se nasce, muito se torna’’.

Académico Professor AntonioM eneghetti, 20009.

“0 tamanho do seu SUCESSO
€ medido pela
forcado seu
desgo,

O tamanho do seu SONHO

€ como vocé lidacom a
decepcéo ao longo do
caminho.”

Robert Kiyosaki



RESUMO

As empresas necessitam estar constantemente se adaptando e isso exige que eventuais
mudancas ocorram no decorrer do desenvolvimento de suas atividades. Tais mudangas podem
refletir de forma distinta em relacdo aos colaboradores. Ou sga, enquanto aguns
colaboradores respondem positivamente as pressdes sofridas, outros reagem negativamente
podendo até incorrer em problemas de salide. O presente trabalho buscou responder a seguinte
pergunta: Qual a opini&o dos colaboradores e quais 0s motivos da resisténcia dos mesmos em
relacdo a eventuais mudangcas realizadas por uma empresa? A importancia deste trabalho se
refletiu em identificar as causas que levam os individuos a fixarem-se em modelos de
comportamento em suas atividades desenvolvidas no interior das organizagfes. Para isso, foi
realizada uma pesquisa piloto com o objetivo de coleta de informagdes e esclarecimentos, em
especial a cerca da visdo da ciéncia ontopsicolgica sobre o0 tema resisténcia. Para tanto,
foram feitas entrevistas semiestruturadas com trés profissionais ontopsicélogas todas com
mais de 15 anos de experiéncia profissional. Apos, foi elaborado um questionario e,
posteriormente, aplicado a alunos da Antonio Meneghetti Faculdade. Os dados obtidos
revelaram que 0s suj eitos pesquisados expressaram uma visao positiva e otimista com relacéo
avivéncia de mudangas no contexto profissional, ou sgja, uma postura que apresentam pouca
resisténcia as mudancas indicando uma atitude profissional diferenciada, ao contrario daquilo
que apontam os tedricos. Sendo assim, o problema proposto recomenda a possibilidade de
desenvolvimento de futuros trabal hos.

Palavras-chave: mudancga; resisténcia; colaboradores.



ABSTRACT

Companies need to be constantly adapting and that requires that any changes occur during the
development of its activities. Such changes may reflect differently in relation to employees.
That is, while some employees respond positively to sustained pressures, others react
negatively and may even incur health problems. This study sought to answer the following
question: What is the opinion of employees and which the same resistance the reasons for any
changes made by a company? The importance of this work is reflected in identifying the
causes that lead individuals to settle in role models in their activities within organizations. For
this, a pilot survey was conducted with the am of gathering information and clarification,
especially about viewing Ontopsychological science on the topic resistance. Thus, we made
semi-structured interviews with three ontopsicologas all professionals with over 15 years of
professional experience. After, a questionnaire was prepared and subsequently administered
to students of Antonio Meneghetti College. The data revealed that the study subjects
expressed a positive and optimistic view regarding the experience of changes in the
professional context, ie, a posture that show little resistance to change indicating a
differentiated professional attitude, contrary to what the theoretical point. Thus, the proposed
problem recommends the possibility of future devel opment work.

Keywor ds. change; resistance; employees.
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1INTRODUCAO

A globalizacdo é um processo econdmico e socia de integracdo entre os paises e as
pessoas. Esse processo, aliado aos avangos tecnol 6gicos levou a ndo existirem mais fronteiras,
resultando em uma grande competitividade em todos os setores e regides. Aliado a isso, 0
realinhamento da economia internacional, as tendéncias demogréficas contemporaness e as
modificacbes no comportamento dos consumidores, vemn alterando constantemente o modo de
atuacdo das empresas.

Atualmente, os gestores buscam colaboradores que apresentem competéncias inovadoras,
ou sgja, profissionais que tenham as habilidades necessérias para se adequarem as exigéncias
requeridas. Com isso, os colaboradores passaram a ser mais pressionados e, como
consequéncia, podem ocorrer diversos problemas relacionados a esta questao.

As empresas necessitam estar constantemente se adaptando e isso exige que eventuais
mudancas ocorram no decorrer do desenvolvimento de suas atividades. Tais mudancas podem
refletir de forma distinta em relagdo aos colaboradores. Ou sga, enquanto aguns
colaboradores respondem positivamente as pressdes sofridas, outros reagem negativamente
podendo até incorrer em problemas de salde.

A organizagdo contemporanea do processo de trabalho iniciou a era das doencas
provocadas pela grande exigéncia de adaptacéo do homem ao trabalho, um reflexo do esforco
gue o trabalhador emprega para adaptar-se a esta nova situagdo. Tais exigéncias tém afetado o
ritmo fisico, psiquico e psicoldgico do individuo gerando as doencas de trabalho, pois esses
s80 cobrados excessivamente com o intuito de superagdo da capacidade de adaptacéo
profissional.

Mattos et al. (1994) apud Rocha (2005, p.2) ressalta que: “atualmente o mercado de
trabalho sofre mudangas radicais, reduzindo o emprego regular em favor do trabaho
temporario ou terceirizado”. Sendo assim, as condigbes laborais podem atingir,
principalmente, os trabalhadores, comprometendo a sua salide e passando a correr risco de
sofrer acidentes ou contrair alguma doenca no proprio local onde exerce a atividade. Também
pode ser constatado que a carga excessiva de trabalho, o nivel de instabilidade no emprego ea
competicdo exagerada no ambiente de prestacdo de servico, irdo provocar um aumento de
estresse no trabal hador.
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Assim, esse estudo tem como principal finalidade analisar os processos de mudancas
realizados pelas empresas e, mais especificamente, procurar conhecer a opinido dos
colaboradores em relac8o a essas mudancas e 0s principais fatores de resisténcia frente as

mesmas.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

O presente trabalho busca responder a seguinte perguntaz Qual a opinido dos
colaboradores e quais 0s motivos da resisténcia dos mesmos em relagéo a eventuais mudangas
realizadas por uma empresa?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Gerd

Anadlisar os principais fatores de resisténcia dos colaboradores, em um contexto

empresarial.

1.2.2 Objetivos Especificos

Para auxiliar na explicacdo do objetivo geral, foram elaborados os objetivos
especificos.
- Veificar quais sdo as percepcdes dos colaboradores e qual a resisténcia dos mesmos frente
as mudancas adotadas por uma empresa.
- Elencar os possiveis motivos pelos quais os colaboradores desenvolvem a resisténcia a
determinadas mudancas.
- Avdiar os possivels resultados decorrentes da introdugdo de novos modelos, novos

processos e novos produtos no ambiente corporativo.
1.3 JUSTIFICATIVA
Esta pesquisa formalizada em Trabalho de Conclusdo de Curso - TCC, do curso de

graduacéo em Administragdo da Antonio Meneghetti Faculdade, possui como tema principal

0 estudo daresisténcia as mudancas dos colaboradores de diversas empresas. A escolha deste
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tema teve como motivacdo a curiosidade em conhecer possiveis motivos da resisténcia dos
colaboradores frente a novas formas de trabalho e eventuais mudancas de setores dentro de
uma empresa.

A importancia deste trabalho se reflete em identificar as causas que levam os individuos a
fixarem-se em modelos de comportamento em suas atividades desenvolvidas no interior das

organi zagOes.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

As mudancas acontecem tanto na vida pessoal quanto na profissional. Hoje em dia
mudanca é comum a todas as empresas, mas a maneira de gerenciar a mudanca varia muito
em cada empresa, em funcdo de sua cultura. O mundo esta mudando rapidamente e as
organizacOes devem adaptar-se e se atualizar. Se vocé ndo for rdpido ou ndo se adaptar com

facilidade ficard vulneravel.
2.1 ORGANIZAQC)ES E LIDERANCA

Uma organizagdo contribui com algo de valor para a sociedade, produz bens e servicos
e as organizacOes sem fins lucrativos fornecem beneficios publicos (assisténcia médica,
educacdo, justica e manuten¢do das estradas). “Organiza¢cdo ¢ um conjunto de pessoas que
trabalham juntas numa divisdo de trabalho para atingir um objetivo em comum”, (OSBORN;
HUNT; SCHERMERHORN, 1999, p. 30).

Segundo Maximiano (1992) organizacGes sdo combinacfes decorrentes de esforcos
individuais que objetivam realizar propésitos coletivos. Por meio destas, € possivel perseguir
e alcancar objetivos 0s quais seriam inatingiveis para um individuo. Pode-se citar como
exemplos de organizagBes. uma grande empresa, uma pequena oficina, um laboratorio, um
hospital ou um corpo bombeiros.

As organizacOes sdo compostas de diversos setores que se organizam para um fim e
com um objetivo em comum, atuam em um meio e sua existéncia e sobrevivéncia dependem
do modo de seu relacionamento com este meio.

Para Meneghetti (2013) uma empresa significa:

Um conjunto de pessoas e coisas para um escopo econdmico. E uma agéo,
proposta, decisdo e uma responsabilidade propria. Pode-se fazer sozinho ou
trabalhar com outros. ter um soécio, um funcionario, ou também apenas o
proprio computador. Pode durar um ano, como um dia ou uma hora, e varia
de projeto a projeto, de acdo aacdo (MENEGHETTI, 2013, p. 212).

Cada empresa deve possuir um escopo e objetivos bem definidos, sendo que seus
lideres devem saber optar pelas escolhas oportunas e saber lidar com as variaveis para obter
um bom resultado.

Segundo Charnov; Montana (2006):

A organizagdo € um processo que acontece como uma forma de
plangjamento. Nao € um fim em si mesma. Abrimos um negdcio ndo para ter
uma organizagdo, mas para Servir a um proposito — basicamente, satisfazer
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algum desgjo ou necessidade do cliente. Em seguida, desenvolvemos um
plano para realizar esse propésito e criamos uma estrutura organizacional
paraimplementar esse plano, (CHARNOV; MONTANA, 2006, p. 172).

Criam-se planos para o desenvolvimento das organizacdes com o objetivo principal de
procurar satisfazer as necessidades e desgjos dos clientes. Ainda os mesmos autores afirmam
que na organizagdo € importante a andise, a identificagdo e a definicdo do trabaho para
alcancar as metas.

Chiavenato (2007, p. 33) define organizacdo como: “sdo unidades sociais (ou
agrupamentos humanos), intencionalmente construidas e reconstruidas, com o fim de atingir
objetivos especificos”.

“Uma organizacdo € a coordenacdo plangjada das atividades de uma série de pessoas
para a consecucdo de algum propdsito ou objetivo em comum, explicito, através da divisdo de
trabalho e fungdo e através de uma hierarquia de autoridade e responsabilidade” (SCHEIN,
1982, p. 12). Ou sgja, uma organizacdo € um conjunto de fungdes onde deve haver uma
coordenacdo destas atividades para alcancar um bom resultado.

Em uma organizacdo séo necessarias Varias pessoas, diversos setores e conhecimentos
distintos. Mas € necessario que exista uma pessoa a frente de todas as outras e que sirva de
referéncia para as demais. Esse € o papel fundamental do lider. E ele o principa responsavel
por uma empresa, com o auxilio de toda equipe.

A paavralider, segundo o entendimento ontopsicoldgico, deriva da civilizacao viking,
na qual: “o lider era o capitdo improvisado que conduzia os seus companheiros na
embarcagdo, enfrentando novos percursos sobre os mares e sobre os rios; 0 homem de
confianga que, ao ser seguido, conduzia ao escopo do grupo.” (MENEGHETTI, 2013, p. 152)

O lider ndo alcanga um escopo externo seu, mas se redliza através do escopo do bem
publico, que faz os outros alcancar. Portanto, é alguém capaz que sabe coordenar, formalizar e
elaborar as exigéncias, levando grande parte a realizacdo e dando vitalidade e incremento a
energiado grupo. (MENEGHETTI, 2013, p. 152)

Lider € a pessoa que sabe fazer mais e melhor que os outros, tém atitude, € inteligente,
estimula as outras pessoas a segui-lo e tem capacidade de coordenar um grupo a um anico
€sCcopo.

[...] Olider éaguele que sabe construir a harmonia das rel agdes entre todos, a
fim de que exista 0 maximo de producéo de valor e de coisas. Pode comandar
somente aquele que sabe servir mais que os outros. E um lider exatamente
porgue sabe fazer mais do que os outros para os outros. Ele € o condutor de
realizacdo do contexto em funcdo do contexto integral. (MENEGHETTI,
2010, p. 339 e 340).
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Ter um belo loca de trabalho, um lindo jardim, tudo estar em seu devido local e o
mais importante € saber conduzir para ter tudo do seu jeito, uma organizacdo é o reflexo do
lider, que é a pessoa que sabe servir.

Gaudéncio (2009, p.13) afirma que: “lideranga é uma habilidade que as pessoas podem
desenvolver em si mesmas, desde que aprendam a lidar com suas proprias emocdes de forma
madura”.

Sendo assim é uma caracteristica pessoal que as pessoas desenvolvem.

“A partir do momento em que vocé para de aprender, também para de liderar. Se quer
liderar, precisa aprender. Se pretende continuar liderando, ndo pode parar de aprender,”
(MAXWELL, 2008, p.142).

Precisa-se manter o aprendizado continuo, pois 0 mundo esta sempre se atualizando e
ndo podemos parar e sim tentar acompanhar as mudancas realizadas, inovacdes tecnol 6gicas,
enfim tudo oque nos cerca e é Util.

Para um lider, aém de ter o aprendizado constante, € bom conhecer a Sk mesmo, pois
gjuda a trabahar as dificuldades e perceber que se precisa do outro e ele tem suas limitagoes.
“So ¢ possivel aceitar o outro se eu me aceitar, ¢ s6 posso me aceitar se me conhecer. Dai a
atualidade do preceito socrético: conhece-te a ti mesmo”, GAUDENCIO (2009, p.50).

Maxwell (2008, p.109) cita algumas caracteristicas:

Capacidade de adaptacdo: ajustam-se rapidamente as mudancas.
Discernimento: compreendem quais s80 as questdes mais importantes.
Perspectiva: enxergam além do ponto em que estdo.

Comunicagdo: interagem com as pessoas de todos os niveis da organi zago.
Seguranca: confiam no que sdo, e ndo no cargo gque ocupam.

Disposi¢do para servir: fazem o que for necessario.

Iniciativa: encontram maneiras criativas de fazer as coisas acontecerem.
Maturidade: colocam a equipe em primeiro lugar.

Persisténcia: mantém consisténcia em termos de cardter e competéncia a longo
prazo.

Confiabilidade: sdo dignos de confianga naguilo que € mais importante.

Habilidade de conseguir que os colaboradores trabalham para atingir os objetivos,
sempre com motivagao e crescimento. “[...] Os lideres potencializam os liderados. E isso é
muito importante, pois promover 0 crescimento das pessoas gera crescimento para a
organizacdo, (MAXVEL, 2008, p.96)”.

Investir em crescimento dos colaboradores, fazendo com que 0 grupo Sinta-se
motivado o trabalho na organizacdo vai ser mais produtivo e trara bons resultados. E sendo
assim, “[...] Oslideres do futuro, em verdade, poderdo ser os mesmos lideres do presente, ndo

havendo necessariamente uma mudanca de pessoal, mas uma mudanca pessoa interna do
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lider, voltada para os valores, principios e caracter.” (COVEY, 1996 apud CAVALCANTI, et
al., 2009, p.34).
Contudo, o lider deve sempre buscar conhecer amplamente sua organizacéo,

objetivando melhorias paraa mesma.

2.2 PERSONALIDADE E ATITUDE PROFISSIONAL

O Académico Professor Antonio Meneghetti estudou e criou a Ontopsicologia —
ciéncia que estuda os comportamentos psiquicos em primeira atualidade, incluindo a
compreensdo do ser. Tem um objeto de estudo, um método e uma finalidade. Diversifica-se
de todas as outras ciéncias com base em trés descobertas inovadoras e exclusivas. Campo
Semantico, Em Si Ontico e Monitor de Deflex3o.

“O Em si Ontico ¢ um principio forma inteligente que faz autdctise historica,”
(MENEGHETTI, 2010, p. 157).

Principio: comeco, inicio, antes dele;

Formal: tem umaformae daforma;

Inteligente: intus, leggere;

Quefaz: age, acdo fazer;

Autéctise: me ponho/autopor-se, me construo, fazer a si mesmo, evolui, por ou construir a si
mesmos segundo uma ldgicaintrinseca;

Historica: coordenadas de espaco e tempo.

A figuraa seguir representa as zonas da unidade psiquica.

Eu

2\

Pré-consciente

—

Inconsciente

Figural - Aszonas da unidade psiquica
Fonte: Meneghetti (2006)
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- Eu: é aconsciéncia de tudo o que ocorre, lembrancas, identidade.
- Pré-consciente: nesta &rea estdo as intuigdes, fantasias, sonhos.
- Inconsciente: € amaior regido de cadaindividuo que ndo conhecemos e € ativo.
A partir desses estudos, a Ontopsi cologia descobriu 0 Em Si Ontico, que afirma que se

NOs encontramos vamos seguir Nosso projeto de vida.

2.2.1 DIADE

Toda vida € movimento, o0 homem encontra-se entre objetos, entre duas ou mais
pessoas que esta produzida as rel agles sociais, de amizades, negocios.

Para (MENEGHETTI, 2010), diade significa: “movimento a dois, onde um movente
ndo pode agir sem o coincidente heteromovente. E uma unidade de ac&o que parte de dois
centros, dos quais um ndo pode viver sem a coexisténcia do outro polo,” (...)
(MENEGHETTI, 2010, p. 235).

A relacéo entre dois ou mais individuos é considerada diade. Um exemplo é arelacdo
mae-filho. No inicio das nossas vidas € necesséria esta relacdo, apds algum tempo temos a
total possibilidade de vida completa.

Crianca quando pegquena tem um adulto de referéncia onde este adulto que muitas
vezes é améae transmite tudo, model os de comportamento, crencas.

Para(MENEGHETTI, 2013) méae &

“Primeira informacdo existencial” significa que a mde transmite modos, estilos,
valor, reacdo, isto &, transmite a filha uma cultura completa de comportamento e a
transmite de modo nucleico, por semantica de complexo, de raiz a raz
Inconscientemente, toda mulher transmite uma parte dessa cadeia complexual, de
geracdo em geracdo. (MENEGHETTI, 2013, P.40)

N&o é somente a méde este adulto de referéncia, pode ser a avo, tia, baba, enfim a
pessoa com maior proximidade da crianca. S80 encontrados quatro tipos de diade:
Diade tandtico - regressiva (mée e filho);
Diade repetitiva— obsessiva (coagéo a repetir);
Diade evolutiva (amplificagdo temética);
Diades provisorias ocasionais (rel agdes de trabal ho).

Cada individuo tem um esterebtipo, ou sgja, um modelo de comportamento, que
carrega consigo, segjafisico ou emotivo.

“Um esteredtipo ¢ um modulo de constru¢do que o Eu invariavelmente usa, nao

obstante a novidade dos estimulos historicos,” (MENEGHETTI, 2010, p. 262).
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As tradicOes, ideologias sdo esteredtipos dominantes, logo apds encontram-se 0S
outros.

Na selecdo temética sempre que um individuo seraintroduzido em algo novo ele vai ir
a direcao pré-congtituida. Enquanto ele ndo conseguir eliminar este tipo de esteredtipo sera
determinado aquele model o.

Cada um de nés tem hébitos que costumamos utilizar no nosso dia-a-dia e muitas
VEZES Usamos, até mesmo, sem perceber.

MENEGHETTI, 2010 afirma que: “O habito ¢ a fenomenologia do esteredtipo, mas
ndo se distingue enquanto médulo estrutural de existir,” (MENEGHETTI, 2010, p. 265).

Os habitos andam juntamente com 0s nossos modelos de comportamento que sdo

inconscientes ao sujeito e sdo observados por pessoas mais proximas.

2.2.2. PSICOLOGIA DA GENITURA

Construimos a nossa estrutura de personalidade na nossa familia, na ordem de
nascimento, enfim temos influéncias, modelos, uma série de coisas.

(MENEGHETTI, 2013, p. 182) escreve que: “Cada um de nods constroéi a propria
estrutura de personalidade na familia de origem e na ordem de nascimento em relacdo a
eventuais outros irmaos e irmas, o que é um dos pilares sobre 0 qual se constitui o cardter ea
futura personalidade”.

A genitora ndo procede na ordem de nascimento e ssim na ordem dos sexos. Exemplo
a0 nascer um menino € uma menina sdo ambos primogénitos ou filhos dnicos, no
acontecimento de serem os unicos filhos.

Algumas caracteristicas conforme (MENEGHETTI, 2011):

- Primogénito: tem a tendéncia de ser chefe, € o primeiro a proteger os outros em situactes
perigosas.

- Segundogénito: em todo tempo € contra e muito critico, desenvolve-se ao contrario do
primogénito, se o primeiro é bom em letras 0 segundo vai ser bom em matemética; se o
primeiro € baixo, 0 segundo cresce mais e vice-versa.

- Benjamim: é o mais novo dos filhos, o terceiro ou cagula, ndo € o modelo de chefe nem de
critico, tenta ser amado por todos. Vence na vida, pois aprendeu a achar o caminho entre 0s

gue vieram antes deles.
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- Filho Unico: esta ligado diretamente com a mée, por isso a mée deve saber ama-lo e com o
tempo distancia-lo. Ndo imagina que na vida tem os outros; tudo é seu e vé o mundo como
Seu.
- Gémeos. crescem juntos, pegam as mesmas doencas, mesmo tipo de dentes, cor dos olhos.
Os gémeos se odelam porque um esta no lugar do outro; se unem, atacam quem atacar um
deles.

A genitura é um esteredtipo que com o passar do tempo e com 0s aconteci mentos pode
ser superado.

Essas caracteristicas, ou seja, modelos de comportamento aparecem sempre quando
temos uma nova situagdo no trabalho, ou uma situacdo estressante.

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

As organizagBes tém personalidade propria, podem ser rigidas ou flexiveis, inovadoras

ou conservadoras, e seus colaboradores devem se adaptar ao seu modo.

Cultura organizacional é o conjunto de habitos, crencas, valores e tradigdes,
interagdes e relacionamentos sociais tipicos de cada organizagdo. Representa a
maneira tradicional e costumeira de pensar e fazer as coisas e que Sa0
compartilhadas por todos os membros da organizacdo (CHIAVENATO, 2003, p.
372).

Ainda o mesmo autor também define a cultura como sendo:

[...] acultura é a maneira como cada organizagéo aprendeu alidar com seu ambiente
e com os seus parceiros. E uma complexa mistura de pressuposicdes, crencas,
comportamentos, histérias, mitos, metaforas e outras ideias que, tomadas juntas,
representam a maneira particular de uma organizagdo funcionar e trabalhar
(CHIAVENATO, 1999, p.140).

Para Schein, (1989) aculturaé:

O conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu ou
desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de adaptacdo externa e
integracdo interna, e que funcionou bem o suficiente para serem transmitidos aos
novos membros como a forma correta de perceber, pensar e sentir, em relacdo a
esses problemas (SCHEIN, 1989, p. 12).

E apropriado que se conhegam diversas culturas, pois cada uma é diferente da outra e
cada pais, estado, regido tem seu modo e seus costumes. Portanto, "[...] Todas as culturas tem
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0s seus odores, 0s seus perfumes, os seus modos de contato. [...]” (MENEGHETTI, 2013, p.
145).

Cada organizacdo tem seus modos, crencas e normas, cabem a cada colaborador a
forma de adaptacéo no local escolhido e seu comportamento diante das situagdes. As normas
e os valores da cultura de uma empresa podem influenciar no modo como as pessoas se
comportam no trabalho, (HOLLENBECK; WAGNER, 2009).

Cultura organizacional € um conjunto de valores e pressupostos basicos
expressos em elementos simbdlicos, que em sua capacidade de ordenar,
atribuir significagdes, e construir a identidade organizacional, tanto agem
como elementos de comunicagdo e consenso, assm como ocultam e
instrumentalizam as relacbes de dominagdo. (FLEURY apud FISCHER,
2001, p. 38).

A cultura organizacional € responsavel por contribuir para aimagem de uma empresa,
pois através dela pode-se ter uma 6tima visdo e ganhar reconhecimento.

2.4 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

“E um campo de estudo voltado a prever, explicar, compreender e modificar o
comportamento humano no contexto das empresas”’ (HOLLENBECK ; WAGNER, 2009, p. 6)

Segundo este mesmo autor comportamento organizacional observa 0s comportamentos
tais como conversar com 0s colegas, utilizar equipamentos e preparar relatérios. Analisa
também o comportamento de grupos e organizagdes, pois nem 0S grupos nem as organizagoes
Se comportam como uma pessoa.

Hollenbeck e Wagner (2009) dividem o comportamento organizacional em 3 areas.

e Comportamento microorganizacional — comportamento do individuo (motivacéo,
percepcao, stress, model o de personalidade e desenvol vimento humano)

e Comportamento mesoorganizacional — compreensdo dos comportamentos das
pessoas que trabalham em equipes ou grupos.

e Comportamento macroorganizacional — analisa 0 comportamento das empresas
inteiras. As origens deste comportamento podem ser Situadas em quatro
disciplinas: sociologia — estuda a estrutura, status socia e relagdes institucionais;
ciéncia politica — teorias sobre o poder, conflito, negociacdo e controle;
antropologia — simbolismo, influéncia cultural e andlise comparativa;, economia —
estuda as teorias de competicéo e eficiéncia.

Os seres humanos sdo complexos, sdo todos diferentes, na mesma situacéo as pessoas

reagem de modo diferente e uma pessoa muda seu comportamento em diversas situagoes.
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“Comportamento organizacional € um campo de estudos que investiga o impacto que
os individuos, grupos e a estrutura tém sobre 0 comportamento dentro das organizagdes com o
propésito de utilizar este conhecimento para melhorar a eficacia organizacional” (ROBBINS,
2005, p.6).

Assim, pode-se observar a conduta das pessoas e dos grupos e 0s possiveis motivos
gue causam as mudangas no comportamento dos colaboradores.

2.5 MUDANCAS E RESISTENCIA ASMUDANCAS

As pessoas levam certo tempo para participarem e aceitarem as mudangas, pois elas
precisam entender a maneira de como irdo se beneficiar com as mesmas. Sendo assim, tempo
e comunicacdo sao fundamentais no processo de mudanca.

As organizacOes devem ser geis e flexiveis para se adequarem ao mercado e muitas
mudancas sd0 motivadas pela competitividade das organizagdes. busca de solucbes
inovadoras, maior rapidez, maior produtividade, entre outras. E os colaboradores precisam
estar sempre atualizados para atenderem as novas exigéncias.

No passado, os colaboradores eram colocados em grupos de trabalho especifico e este
guase sempre permanecia 0 mesmo. 1sso passava certa sensacdo de seguranca, em virtude de
trabalhar ao lado das mesmas pessoas. Atualmente, este modelo foi substituido por grupos
provisorios e com diferentes pessoas, cujos membros estdo em constante mudanca e
ocorrendo revezamento de colaboradores para atender a todas as necessidades. (ROBBINS,
2005).

No mundo contemporaneo ocorrem muitas mudangas e as organizagOes precisam se
adaptar. “E preciso desenvolver uma capacidade continua de adaptacio e mudanca’
(ROBBINS, 1999, p.407). Ou sga, as mudancgas exigem organizagao e capacidade.

Para Fischer (2001, p.2): “Esta discrepancia entre velocidade das mudangas do
ambiente do setor e a velocidade das mudancgas do ambiente interno da organizacdo impde a
assustadora tarefa da mudanga organizacional”.

“Mudanca organizacionad é quaquer transformacdo de natureza estrutural,
intitucional, estratégica, cultural, tecnologica, humana, ou de qualquer outro componente,
capaz de gerar impacto em partes ou no conjunto da organizacdo,” (WOQOD, 1995, p.190).

Mudanca € a passagem de um modelo atua para outro diferente, onde as pessoas
precisam se adaptar e entender. “[...] Adaptacdo, renovacdo e revitalizagdo significam
mudanca,” (CHIAVENATO, 2003, p. 374).
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“Kurt Lewin [...] desenvolveu a “Teoria do Campo de For¢a” em Ciéncias Sociais,
na qual discute o processo de se obter uma mudanca efetiva no comportamento das
pessoas. Posteriormente, Edgar Schein elaborou um modelo baseado nessa teoria,
gue pode ser aplicado a pessoas, grupos e organizagdes. O processo de mudanca
resultante do trabalho de Lewin & Schein compreende uma sequéncia de trés
etapas.” (PEREIRA; REIS; FERREIRA, 2002, p. 70).

O processo de mudanca baseado no modelo de Kurt Lewin é aplicavel a pessoas,
grupos e organizagdes. Este modelo € descrito em trés etapas.

Descongelamento: do atual modelo de comportamento coloca para a pessoa, grupo ou
organizagdo circunstancias novas de atuagdo, que sd0 redlizadas e muitas vezes nao
percebidas e aceitadas pelo fato de serem obvias.

Mudanca: ocorre quando o0 agente da mudanca consegue conduzir toda a organizacao,
grupo ou pessoa para determinado modelo de comportamento. E iniciado um novo modo de
trabalho, novas ideias para serem executadas de uma nova maneira.

Recongelamento: fixa 0 novo modelo de comportamento implantado pela mudancga,
passa a ser 0 novo modo de a pessoa fazer seu trabal ho.

O modelo pode ser visualizado nafigura 01 a seguir.

Descongelamento Mudanca Recongelamento
A 4 A \4
Velhasideiase Novasideiase Novasideiase
préticas sdo préticas sdo préticas sdo
derretidas, exercidase Incorporadas
abandonadas e aprendidas definitivamente ao
desaprendidas comportamento
T~ RN
Identificacdo Internalizagéo Suporte Reforco

Figura 2 - O processo de mudanca
Fonte: CHIAVENATO (2003)

As causas da resisténcia as mudancas aparecem nafase do descongel amento.

O status quo é considerado como um estado de equilibrio e para sair deste estado de
equilibrio, é necessé&rio superar as pressdes das resisténcias individuais e do grupo, sendo
assim nesta etapa é necessario o descongelamento, (ROBBINS, 2005).

Os fatores de resisténcia as mudancas podem ser definidos como sendo:
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- Inseguranca e ameaca: o individuo pensa que a mudanca pode prejudicar a posi¢ao, cargo ou
0s beneficios adquiridos.

- Predisposicéo natural: o individuo tem que deixar a situagcdo conhecida e seguir a nova
situacao que exige um esforco de adaptacéo.

- Pontos falhos na proposta de mudanca: € uma forma de resisténcia Util para a organizagéo,
pois apresenta um tipo de conflito, que deve ser reconhecido pelos administradores, que torna
0 projeto de mudanca mais eficaz.

- Comunicacdo: a falta de comunicacdo promove diversas informacdes e interpretacdes das
mudangcas pretendidas pel os agentes da mudanca.

-Forma do processo de mudancga: se ndo tiver preocupagdo com a conscientizacdo das pessoas
envolvidas no plangamento, a implantacdo das mudancas pode desenvolver perdas e
insatisfacdo entre todos os elementos da organizacéo.

A figura 3, aseguir, apresenta os fatores que provocam resisténcia as mudancgas.

Forma do processo
de mudanca

Resisténcia as
mudancas

I nseguranca Predisposicio

Natural

Pontos falhos na
proposta de
mudanca

Comunicacéo

Figura 3 — Fatores que provocam resisténcia as mudancgas
Fonte: FERREIRA; REIS e PEREIRA (2002)

No processo de mudanca segundo Lewin (Chiavenato, 2003), as forcas ocorrem em
diversos sentidos existindo as forgas positivas e as forgas negativas (resisténcia) a mudanca.
Se as forgas positivas sGo maiores, ocorre uma mudanca bem sucedida. Quando as forgas
negativas sdo maiores, ndo ocorre a aceitacdo da mudanca e continua a velha situagéo. Deve-
se incentivar amudanga para ser aceita, pois o0 novo modelo podera ser melhor que o exercido

anteriormente.
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Nas organizagOes existe uma balanca dindmica de forgcas que funciona em um
equilibrio quase estacion&rio. Toda vez que € introduzida uma tentativa de mudanca que sofre
pressdes positivas e negativas, cria-se um momento de forgas.

As mudancas ocorreriam quando uma das forcas superasse a outra em intensidade,
deslocando o equilibrio para um novo patamar. Assim a resisténcia a mudanca seria
o resultado da tendéncia de um individuo ou de um grupo a se opor as forcas sociais

gue objetivam conduzir o sistema para um novo patamar de equilibrio, (LEWIN
apud HERNANDEZ e CALDAS, 2001, p. 33).

E necessario um plangjamento para realizar mudancas nas organizagdes, ndo podendo
ser feitas ao acaso.

A figura 4, aseguir, apresenta o campo de forcas que atua no processo de mudangas.

Forg_aspostw?s Tentativa
(apoio e suporte) mudanca

by bem

For cas positivas a sucedida
mudancas sdo | Nova
/ maiores do que as | Situacgo
Veha forcas negativas

Situacdo ¢¢ ¢¢

For cas positivas a

/

mudancas sdo »| Nova
maiores do que as . Situacao
for cas negativas Tentativa
mudanca
i e
Forcas negativas sucedida

(apoio e suporte)

Figura4 - O campo de forgas que atua ho processo de mudanca
Fonte: CHIAVENATO (2003)

“Lewin concluiu que mudangas sdao facilitadas quando as pessoas pensam que elas
mesmas descobriram a necessidade de mudancga, a0 invés de serem aconselhadas a mudar”,
(FERREIRA, REIS e PEREIRA, 2002, p. 86).

No quadro 1 sdo apresentados 0s pressupostos e 0s contra pressupostos das mudancas.
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Quadrol:Pressupostos e contrapressupostos

Pressupostos

Contrapr essupostos

» A resisténciaamudanca é
um “fato da vida” e deve

acontecer durante qualquer

intervencao organizacional.

>

>

>

A resisténcia é escassa/somente acontecera
em circunstancias excepcionails.

Ao tentar preveni-la, 0s agentes de
mudanca acabam contribuindo para sua
ocorréncia ou agravamento.

A resisténcia é um comportamento
alardeado pel os detentores de poder e pelos
agentes de mudanca quando séo desafiados
em seus privilégios ou agoes.

» A resisténciaamudanca é
mal éfica aos esforcos de
mudanca organizacional .

> A resisténcia € um fendbmeno saudavel e

contributivo.

A resisténcia é usada como uma desculpa
para processos de mudanca fracassados ou
inadeguadamente desenhados.

> Os seres humanos sao
naturalmente resistentes &
mudanca.

Os seres humanos resistem a perda, mas
desgjam a mudanca: ta necessidade
tipicamente se sobrepbe a0 medo do
desconhecido.

» Osempregados sdo os atores
organizacionais com maior
probabilidade de resistir a
mudanca.

A resisténcia - quando ocorre - pode
acontecer entre os gestores, agentes de
mudanca e empregados (derivado da
proposicao original de Lewin).

» A resisténciaamudanca é
um fenémeno
grupal/coletivo.

A resisténcia € tanto individua quanto
coletiva a resisténcia vai variar de uma
pessoa para outra, em funcdo de muitos
fatores situacionais e de percepcao.

Fonte: RAE — Revista de Administracgo de Empresas, S&o Paulo, 2001.

Tao importante quanto a anadlise das causas da resisténcia, particularmente para a

mudanca organizacional, € a identificacdo dos grupos e individuos que terdo maior inclinacéo
a resistir a mudanca e das razbes desse comportamento, (HERNANDEZ; CALDAS, 2001

p.41)
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Nota-se que, antes de iniciar esforcos de mudancga, poucos agentes de mudanca ou

consultores avaliam meticulosamente quem poderia resistir & iniciativa de transformagéo
especificae por quais motivos, (HERNANDEZ; CALDAS, 2001 p. 35).

A mudanca no contexto organizacional engloba alteracdes fundamentais no
comportamento humano, dos padrées de trabalho e nos valores em resposta a
modificacBes ou antecipando alteracdes estratégicas, de recursos ou de tecnologia.
Considera que a chave para enfrentar com sucesso 0 processo de mudanga é o
gerenciamento das pessoas, mantendo alto nivel de motivagcdo e evitando
desapontamentos. O grande desafio ndo € mudanga tecnol 6gica, mas mudar pessoas
e a cultura organizacional, renovando os valores para ganhar vantagem competitiva,
(HERZOG apud ROSSI, 2000, p. 36).

Para este autor, a resisténcia a mudanga néo é somente individual, sendo que a cultura

organizacional também influéncia na resisténcia.

Resisténcia € um ponto simples e complexo no processo de mudanga, as pessoas

sofrem por aquilo que defendem, tém a tendéncia de continuar a mesma linha de raciocinio,

“autoconservagdo da estrutura mais forte que consolidou o desenvolvimento do eu (...)”,

(MENEGHETTI, 2005, p.35).

O quadro a seguir apresenta os fatores de resisténcia as mudancgas, segundo alguns

autores.

Quadro2: Fatores de resisténcia as mudancas, segundo alguns autores

TOOLE (apud BOYETT, 1999, p.65)

33 hipéteses para explicar por que as pessoas
resistem as mudangas: homeostase,
staredecisis, inércia, satisfacdo, fata de
amadurecimento, medo, interesse pessoal, falta
de autoconfianga, choque do futuro, futilidade,
falta de conhecimento, natureza humana,
ceticismo, rebeldia, genialidade individual
versus mediocridade do  grupo, ego,
pensamento de curto prazo, miopia,
sonambulismo, cegueira tempordria, fantasia
coletiva, condicionamento chauvinista, faléacia
da excecdo, ideologia, Institucionalismo, “A
natureza ndo evolui aos saltos.”, retiddo dos
poderosos, “Na mudanga, ndo existe maioria”,

determinismo, crenca na ciéncia, habito,
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despotismo do habito, insensatez humana.

Kotter e Schlesinger (apud HAMPTON, 1992,
p. 570)

Estudaram inimeras mudangas empresariais e
encontraram quatro causas comuns de
resisténciaz  egoismo  provinciano, ma
compreensdo e fata de confianca, avaliacbes

diferentes, baixa tolerancia a mudanca.

Motta (apud MOURA, 2002, p. 40)

Aponta alguns fatores que podem levar a
resisténcia a mudanca: receio do futuro, recusa
a0 Onus da transicdo, acomodagéo a0 status
funcional, acomodam-se aos seus direitos e

conveniéncias, receio do passado.

Robbins (2002, p. 533)

Identificou as principais fontes para a
resisténcia organizacional: inercia estrutural,
foco limitado da mudanca, inércia de grupo,
ameaca a especializacdo, ameaca as relacdes de
poder estabelecida, ameaca das aocagdes de
recursos estabel ecidas.

Fonte: Sales, J. D. A.; Silva, P. K (2007).

2.6 ESTRESSE

Pode ser definido como qualquer demanda de adaptacdo causada por fatores fisicos,

mentais ou emocionais que exige lidar com o comportamento, (BOLLANDER; SNELL,;

SHERMAN, 2003, p. 358).

Estes mesmos autores colocam 0 Eustresse como “positivo que acompanha a
p q p

realizacdo e a euforia”; Distresse ou angustia “estresse prejudicial caracterizado pela perda de
sentimentos de seguranga e adequagdo” e a Reacdo de alarme “reagdo ao estresse que envolve,
basicamente, 0 aumento dos batimentos cardiacos, respiracéo acelerada, niveis elevados de
adrenalina no sangue e aumento da pressao sanguinea”.
- Estresse relacionado ao trabalho

Segundo Schermerhorn Jr., Hunt e Osborn (1999) em um ambiente de trabalho, o

estresse pode ter origem em diversas fontes, podendo ser resultado de altas exigéncias ou
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muito baixas, de conflitos e ambiguidade de papéis, de problemas de relagbes interpessoais ou
de progresso rgpido ou lento demais na carreira.
Algumas fontes do estresse:

Pesadas cargas de trabalho, pressdes excessivas, demissdes e reestruturacéo

organizacional, além das condicbes econdmicas, entretanto sdo identificadas
como fatores bésicos do estresse do funcionario. Desentendimentos com
gerentes ou colegas de trabalho sdo causa comum de distresse, juntamente
com pouca ou nenhuma informagdo sobre como um cargo estd sendo
desempenhado, falta de comunicacdo no trabalho e falta de reconhecimento
por um trabalho bem-feito. [...] falta de privacidade, misica desagradavel,
barulho excessivo [...], (BOLLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003, p. 358).

Normalmente, as pessoas ndo tém consciéncia de que durante o trabalho apresentam

sinais ou queixam-se de sintomas que podem acarretar em estresse, podendo ser:

a) Expectativado pior ante qualquer noticia.

b) Sensacdo de tensdo, irritagdo, impossibilidade de relaxar ao término do periodo de trabal ho.
c) Dificuldade de concentrac&o nas atividades associada a alteracdes de memoria.

d) Insbnia.

€) Receio de se expor.

O estresse € prejudicia para alguns colaboradores e saudavel para outros, ou sgja, 0S
nivels moderados podem ser construtivos e resultar em ganhos no desempenho, sendo que a
maioria aprende a lidar com 0 mesmo e passa a ter um bom desempenho. Em contrapartida,
guando em excesso, pode ser destrutivo e resultar em um mau desempenho.

Segundo Stollet a. (2002) apud Fiorelli (2009), a Sindrome de Burnout € diretamente
ligada a0 mundo do trabalho, unido ao ambiente organizacional e acomete os profissionais
que demonstram maior dedicagéo ao trabalho. A paavra Burnout é composta pela uni&o entre
dois termos: burn (queimar) e out (fora), ou seja, traduzindo significa “perda de energia” ou
“queimar para fora”, fazendo com que a pessoa passe a apresentar reacdes fisicas e
emocionais e sofra com um comportamento agressivo. Mesmo tendo semelhangas com o
estresse, o Burnout ndo deve ser confundido com o mesmo, sendo esse Ultimo muito mais
perigoso para a saude. A resposta a esse tipo de problema interfere diretamente no trabal ho,
navida pessoa e social dosindividuos e origina transtornos de diversas ordens.

2.7 SUSTENTABILIDADE

Atualmente, cada vez mais se ouve o termo sustentabilidade, sendo este um tema de
grande relevancia e que vem ocasionando diversas modificagoes.
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“As organizagbes modernas estdo se transformando radicalmente, tentando
acompanhar a velocidade das mudancas e descobertas de uma era que se caracteriza por uma
revolucdo em suas bases tecnol 6gicas aliada a comunicagdo em tempo real e a uma economia
de alcance global,” (CARREIRA, 2011, p.04).

Pode-se fazer a diferenca no dia-a-dia, no ambiente de trabalho, buscando acompanhar
as mudancas que ocorrem em vista de sempre melhorar e procurar preservar 0 meio ambiente,
pois o conhecimento e a vontade de mudar fazem a diferenca e o meio ambiente sO tem a
agradecer.

“Ser sustentavel ¢ estar atualizado, mas muitas vezes este tema gera resisténcia nas
pessoas, pois em um ambiente corporativo:” empreender mudangas organizacionais nao €
tarefa facil, pois as empresas sdo formadas por pessoas, que possuem seus proprios valores,
comportamentos e cultura, (CARREIRA, 2011, p.04).

E preciso sempre tentar ser sustentavel, buscando o reaproveitamento de alguma coisa
que seria descartada. Hoje em dia, € dado grande valor para empresas que se utilizam deste
meio e estdo abertas as mudancas para agregar valor a seus produtos.

Num ambiente corporativo, sd0 necessarias mudancgas nos produtos, NOS Processos e
nos habitos. Segundo Tavelin (2012): "Mudar o padrdo mental e a maneira de fazer negocios.
Esse € o0 desafio que se imp6e a individuos e empresas em tempos de equaces de complexa
solugdo. Conciliar crescimento populacional e aumento do consumo com diminuicdo dos
recursos naturai s usados, portanto, enfrentar um incrivel desafio de gestéo”.

A partir de estudos desenvolvidos, foram identificados e selecionados dez desafios
relacionados a gestdo sustentével para as empresas. S8o eles:

a) O que aempresa esta fazendo para encarar de forma concreta os grandes temas?
b) Concentrar-se no core business do negdcio;

c) Agregar valor ao cliente;

d) Inserir a sustentabilidade na estratégia de negocio;

€) Pensar o todo e ndo a parte;

f) Sustentar o discurso napratica;

g) Comunicar as decisdes inicialmente aos col aboradores,

h) Engajar os stakeholders;

i) Romper com ainércia; e

j) Envolver e formar lideres.
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A metodologia empregada visa conhecer a opinido de colaborados em relagcéo a diversos
tipos de mudancas implantadas em uma empresa, e quais S0 as reagdes das pessoas e suas
possivels resisténcias, a partir de dados obtidos por meio de questionarios e posterior
avaliagdo de resultados coletados.

Foi redlizada uma pesquisa piloto com o objetivo de coleta de informagbes e
esclarecimentos, em especial a cerca da visdo da ciéncia ontopsicolégica sobre o tema
resisténcia. Para tanto, foram feitas entrevistas semiestruturadas com trés profissionais
ontopsicdlogas todas com mais de 15 anos de experiéncia profissional .

Os frutos destas entrevistas tem dupla funcéo neste trabalho: parte serviu como subsidio
fundamental na elaboracdo do questionario final e parte como dado final de pesquisa segundo
0 qual podemos apossar as entrevistas como sujeitos da hossa pesquisa.

Alunos + E1+E2+E3

As profissionais entrevistadas, aqui representadas por E1, E2 e E3, apresentavam as
seguintes caracteristicas:

E1 — sexo feminino, psicdloga, formagdo internacional em Ontopsicologia, 54 anos de
idade e 30 anos de experiéncia profissional;

E2 — sexo feminino, psicéloga, formagdo internacional em Ontopsicologia, 47 anos de
idade e 25 anos de experiéncia profissional;

E3 - sexo feminino, psicdloga, formagdo internacional em Ontopsicologia, 53 anos de

idade e 29 anos de experiéncia profissional.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

3.1.1 Loca de Desenvolvimento da Pesquisa: Antonio Meneghetti Faculdade

A Antonio Meneghetti Faculdade esta localizada no Recanto Maestro que € um Centro
Internacional de Arte e Cultura Humanista, uma ideia desenvolvida por inteligéncias
empresariais e administrativas nacionais e internacionais. ambiente integrado a natureza,
eventos internacionais, cultural e artistica através de cursos de formacgdo, arquitetura
humanista. O Recanto Maestro possui 26 anos, nasce da aplicacdo prética da metodologia

Ontopsicol6gica em um contexto social conduzida diretamente pelo fundador desta ciéncia o
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Académico Antonio Meneghetti. Atualmente o Recanto Maestro € um polo e referéncia em
sustentabilidade, empreendedorismo e formagdo de pessoas, com projegao internacional.

A AMF apresenta o diferencial da metodologia FOIL que forma profissionais pro-
ativos abertos as mudancas, cientes da importancia do saber fazer e de sua interioridade,
sendo um elemento fundamental no desenvolvimento do seu posicionamento profissional. A
formacdo FOIL (Formagdo Ontopsicologica Interdisciplinar Lideristica), também se
caracteriza por um enfoque fortemente orientado ao desenvolvimento da lideranca e do
empreendedorismo a seus discentes.

A Antonio Meneghetti Faculdade foi Credenciada pelo Ministério da Educagéo, em
05/12/2007, através da Portaria n° 1170 publicada no Di&io Oficid da Unido, e
Recredenciada pelo Ministério da Educacdo, em 29 de maio de 2012, pela Portaria n°
712/2012. Atuamente conta com trés cursos de graduacdo: Administracdo, Sistemas de
Informacdo e Direito, e diversos cursos de Pés-Graduacdo, com foco em formacdo de
lideranca.

No presente estudo, foi aplicada uma pesquisa por meio de um questionario para um
determinado nimero de alunos de graduacdo da Antonio Meneghetti Facul dade.

O questionario utilizado se caracterizou por apresentar uma abordagem mista. Contem
dezoito perguntas no total, sendo sua maioria composta por questbes do tipo fechada e
algumas empregando a escala de Likert. O mesmo possui trés questdes do tipo aberta afim de
gue as opinides dos respondentes sejam mais especificadas. O mesmo se encontra em
apéndice no final do trabalho.

Em relacdo ao questionario, na questdo de nimero 9, as opgdes apresentadas estéo
baseadas em pesquisa prévia devidamente realizada e publicada. Ja as opcOes apresentadas
nas questdes 11 e 13, foram definidas com base em levantamento prévio redizada pela
pesquisadora.

Esta pesquisa envolve observar os critérios éticos estabel ecidos pela Resolugdo 196/96
do Conselho Naciona de Salde. Assim é utilizado o modelo de Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE) proposto pela Antonio Meneghetti Faculdade, o qual esta
apresentado em anexo.

O presente trabalho pode ser classificado quanto a natureza da pesquisa como uma
pesquisa aplicada, a qual produz conhecimentos para aplicacdo prética voltada a solucéo de
problemas especificos, (SILVA; MENEZES, 2001).

A coleta de dados foi realizada por meio de aplicagdo de questionarios, que segundo

Hair Jr. et a. (2005), a elaboracdo de questionarios € somente uma etapa de varios passos de
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uma pesquisa. Porém, é uma etapa importante visto que a col eta de dados com questionarios é
empregada para melhorar a tomada de decisdo. O resultado final de um questionario bem
elaborado € composto por dados confiaveis e validos, se as etapas da pesguisa forem
efetuadas de maneira correta. Para se chegar a um resultado satisfatorio, deve-se seguir um
processo sistemati co segundo as seguintes etapas.

- Etapa 1. Consideragdes iniciais. Visa 0 esclarecimento da natureza do problema da pesquisa
e seus objetivos; desenvolvimento das questdes de pesquisa de acordo com 0s objetivos,
definicdo da populacdo alvo e a estrutura da amostra; determinacdo da abordagem da amostra,
sua extensdo e a taxa de resposta esperada; tomada de decisdo preliminar quanto ao método de
coleta de dados.

- Etapa 2: Esclarecimento de conceitos. Busca garantir que os conceitos sejam definidos de
maneira clara; selecdo de varidveis indicadores que representam os conceitos; determinacéo
do nivel de mensuracao.

- Etapa 3: Tipologia de um questionério. Determinacdo dos tipos de questdes que serdo
incluidas e a ordem das mesmas; verificacdo da redacéo e codificacdo das questdes; decisdo
guanto ao agrupamento das questdes e qual a extensdo total do questionario; determinacéo da
estrutura e da apresentacao do questionario.

- Etapa 4: Préteste de um question&rio. Determinacdo da natureza do pré-teste para o
questionario preliminar; andlise dos dados iniciais para identificar possivels limitacdes do
guestionario; aperfeicoamento do questionario quando for necessario; revisao de alguns ou de
todas as etapas, quando for necessario.

- Etapa 5: Administragdo de um questionédrio. ldentificagdo da melhor prética para
administragcdo do tipo de questionario utilizado; treinamento e supervisdo de trabal hadores de
campo quando necessério; garantia dos processos de organizagdo dos questionarios

completados; determinacdo do prazo fina e dos métodos de acompanhamento.

3.2INSTRUMENTO DE AVALIAQAO E SUJEITOS DA PESQUISA

Este estudo utilizou um guestionario do tipo padronizado, desenvolvido pela autora. O
guestionario continha perguntas do tipo fechado (em sua maioria) e perguntas do tipo aberta,
sendo que inicialmente foi realizado um pré-teste a fim de verificar o seu funcionamento. O
pré-teste foi redizado para verificar se 0 questionario apresentava alguns elementos
importantes:
- fidedignidade: qualquer pessoa que aplique o questionario obtera os mesmos resultados,

- validade: os dados col etados ser&o necessarios para a pesquisa; e



- operatividade: o instrumento deve ser elaborado com um vocabul&rio simples e com um
significado compreensivel.

Uma vez previamente analisado e aprovado, foi posteriormente aplicado aos demais
sujeitos da pesquisa.

O numero de respondentes foi definido considerando o tamanho da populagdo de
estudantes de Graduacao (267 aunos) dareferida instituicdo e um erro amostral igual a 7,4%,
para 0 nivel de confianca de 95%. A equacdo de determinacdo do tamanho da amostra
segundo Bruni (2010) &

_ NxZxpx(1-p)
 Z%xpx(1-p)+ €x(N -1)

onde:

n - tamanho da amostra calculada

N- tamanho da populacéo

Z - varidvel normal padronizada associada ao nivel de confianca
p - verdadeira probabilidade do evento

e - erro amostral

Substituindo-se os valores, obteve-se:

267x(1,96)° x0,5x0,5
(1,96)" x0,5x0,5+ (0,074)* x(266)

256,43

n= =106,2=107
0,9604+1,4566

Assim, o tamanho da amostra determinado foi igual a 107, sendo que a selecdo dos

respondentes foi feita empregando amostragem aleatéria, ou sgja, ao acaso.

3.2.1 Escadlade Likert

Sendo o0 questionario aplicado composto por informagdes qualitativas, a escala de
Likert se apresenta como a mais recomendada para a posterior andlise, pois se evidencia como
a mais indicada para verificar atitudes e/ou opinides. Segundo Pereira (2004), as escalas de

Likert sdo utilizadas como indicadores de comportamentos e condutas. Ao responderem a um
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questionario baseado nesta escala, os respondentes especificam seu nivel de concordancia
com uma afirmagao.

A cada resposta obtida € atribuido um numero que reflete a direcdo da atitude do
respondente em relacéo a cada afirmacéo.



4 RESUL TADOSE DISCUSSAO

Neste capitulo sdo expostos os resultados obtidos por intermédio da aplicacdo dos
guestionarios, bem como uma respectiva discussao dos mesmos.
Inicialmente, apresentaremos dados coletados nas entrevistas e posteriormente as

informac6es obtidas através da aplicacdo dos questionérios.

4.1 DADOS DASENTREVISTAS SEMIESTRUTURADAS

1. O que vocé entende por resisténcia?

El - Resisténcia a atitude do EU da pessoa que néo vé vantagem, ganho.
O EU que néo enxerga como vantagem a nova situagdo (medo).

E2 - Resisténcia é uma oposi¢cdo que um individuo voluntaria ou involuntariamente coloca
diante de ago ou alguém. Quando se fala de resisténcia a mudanga, significa uma néo
aceitacdo de alteracbes em um status quo existente.

E3 - Essencialmente, a resisténcia caracteriza-se por umarigidez do Eu do sujeito que esta4
convicto de que a redidade, sgja ela integra ou externa, € do modo como ele acredita
Normalmente o sujeito possui um Eu norteado pela acdo dos esteredtipos, da cultura, de
opinides, e evita tudo aquilo que pode ser vital ou impulso de crescimento e desenvolvimento.

1.1 Como vocé vé aresisténcia nas pessoas?

E1 - As pessoas reclamam, fogem, fazem errado, luta abertamente, confronto, criticam,
buscam argumentos para demostrar eu a mudanca proposta ndo é o caminho adequado.
Desprezam e buscam alternativas melhores como se fossem superiores.

E2 - As pessoas resistem a diferentes coisas e por diferentes motivos. Nas empresas é
muito presente aresisténcia a mudanca, pois 0 hovo gera ansiedade e inseguranca.

E3 - A resisténcia € um mecanismo muito comum, sgja no trabalho, no processo de
aprendizagem, na relac8o psicoterapéutica, no processo de consultoria empresaria etc., ja que
a maioria das pessoas baseia-se em crencas, em model os de comportamentos fixos, evitando
todo e qualquer processo de mudancga que implique uma atualizagdo na forma mentis para sua
propria evolucdo. Os velhos hébitos persistem na maioria das pessoas e tudo aquilo que
ameaca romper 0s model os mentai's e comportamentai s torna-se motivo de rejei¢cdo, criticaou
atague.

2. E possivel identificar aresisténcianas pessoas?
El - Sim; Resisténcia Passiva — parece que se esforga, parece que faz — mas néo faz nada,

encontra desculpas que quer, mas estd muito atarefado, reacéo infantil, choro, demostrar que
ndo consegue, € um modo de ndo fazer.
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E2 - Sim, sdo comportamentos bastante tipicos. Algumas pessoas tem uma forma de
resisténcia muito camuflada e dissimulada, mas ha modos de identifica-la.

E3 - Sim, é possivel, pelo modo como reagem diante da novidade, mas também nos erros
que a pessoa comete e nas formas de distor¢do, sejam elas de cunho psicol égico, neurdtico,
econémico, social, individual. Normalmente o sujeito ndo evolui, ndo cresce.

3. Quais caracteristicas sdo predominantes nas pessoas com resisténcia?

El - Rigidez de ndo mudar a posicéo que acredita, se enrijece frente a possibilidade do

novo.

Provoca agressividade de quem provoca mudancga, comete erros, podem chegar a destruir
um projeto, as pessoas.

Sempre € uma reagdo do EU gue tem medo do novo, do que ele ndo conhece dai ele se
enrijece.

E2 - Enfrentam com mau humor e pessimismo as novas propostas, desgjam que as
mudancas ndo deem certo, fomentam a resisténcia em parceiros e colegas, gostam e lembram
muito do passado, tem atitude desconfiada diante de propostas novas, s80 muito rotineiras no
seu estilo de vida pessoal e ndo tém visao em perspectiva nem do passado nem do futuro.

E3 - O sujeito apresenta sempre a mesma estratégia para afrontar os problemas ou
situacOes; reage negativamente defronte ao novo; busca sempre os mesmos ambientes, ou
sgja, aqueles gue estdo em consonancia com seus modelos mentais e comportamentais; reage
e ataca 0 outro quando ndo esta em conformidade com suas opinifes e crencas; apresenta uma
rigidez interna e externa diante das circunstancias etc.

4.2 IDENTIFICACOES DA AMOSTRA

Em relacdo ao sexo dos respondentes, 45,79% eram do sexo feminino e 54,21% eram
do sexo masculino.

Quadro 3 - Idade dos respondentes

Meédia de idades 23,65 anos
Idade minima 17 anos
Idade maxima 65 anos
Desvio padréo 7,34 anos

Coeficiente de variagéo 0,3104

Fonte: Elaborado pelo autor

Considerando a idade, a mesmateve médiaigua a 23,65 anos e desvio padréo de 7,34
anos. A idade minima observada foi de 17 anos e a méxima de 65 anos.



Estado Civil

81,31%

7,48%

Solteiro Casado Outro Nao
informado

Figura5: Estado Civil
Fonte: Elaborado pelo autor

De acordo com afigura acima, 81,31% dos entrevistados eram solteiros.

Escolaridade

5,61%

5,61% 2,80% 1,87%
ay =S5 -
Ensino Superior Superior Pos N&o
médio incompleto  completo graducdo  informado
completo

Figura 6: Escolaridade
Fonte: Elaborado pelo autor
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Observando-se a figura anterior 84,11% dos respondentes apresentavam nivel superior

incompl eto.
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Quadro 4: Tempo de trabalho

A quanto tempo vocé trabalha?

Média 6,33 anos
Minimo 2 meses
Maximo 44 anos
Desvio padréo 7,44 anos
cv 1,18

Fonte: Elaborado pelo autor

Em relacéo ao tempo de trabalho, os mesmos apresentaram média igual a 6,33 anos e
desvio padréo 7,44 anos. O tempo minimo de trabalho foi igual a 2 meses e o tempo maximo,
igual a44 anos. 1sso resultou num coeficiente de variagéo igual a118%.

Como € sua constituicdo familiar: n°de

IrmMaos, sexo e ordem de nascimento
48,60%

20,56%
14,02%

; 11,21%
187% 3749 -|
ay O
o Q o ] = o
= © = 3 = §e
c ©
$ 3 % &8 &
£ < S © & 2
o g l%
=z

Figura7: Constituicdo familiar
Fonte: Elaborado pelo autor

Observando-se a constituicdo familiar, observou-se que 48,60% dos respondentes

eram primogénitos, 20,56% eram segundogénitos e 14,02% eram filhos Unicos.

Neste momento, sdo reaizadas andlises e reflexdes dos dados col etados.
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A empresa que vocé trabalha possui
vinculo com a Antonio M eneghetti
Faculdade?

54,21%

36,45%

Sim Nao N&o informado

Figura8: A empresa que voceé trabalha possui vinculo com a Antonio Meneghetti Faculdade?
Fonte: Elaborado pelo autor

54,21% trabalhavam em empresas que ndo possuiam vinculo com a Antonio
Meneghetti Faculdade e 36,45% trabalhavam em empresas que possuiam vinculo com a
instituicdo.

Investigando essa questdo, a Antonio Meneghetti Faculdade (AMF) e o Recanto
Maestro possui uma visao diferenciada da relacdo homem e o mundo do trabal ho.

Embora a maioria dos respondentes ndo tenha vinculo com a AMF, constatamos pelas
respostas que emergiram no processo de coleta que pode-se inferir a existéncia de uma forte
influéncia da visdo sobre 0 mundo do trabalho aprendidana AMF.

Desta forma, mesmo que a maioria dos respondentes trabalhe em empresas sem
vinculo com esta Instituicdo, o fato de serem académicos da AMF nesta visdo determinou, em

parte, suas respostas.
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Seu comportamento frequentemente
car acteriza-se como:

Antissocial: 1

Submisso:;
3

Autoritaria; Sociavel: 67

Introvertido: 4

Ansioso: 48

Tranquilo: 59 Instavel

emocionalmente
4

Figura 9: Seu comportamento frequentemente caracteriza-se como:
Fonte: Elaborado pelo autor

Conforme a figura anterior, as maiorias dos comportamentos caracterizavam-se como:
extrovertido (73 respostas), sociavel (67 respostas) e tranquilo (59 respostas). Uma
observagdo importante a ser feitafoi que 48 respostas indicaram um comportamento ansioso e
31 respostas indicaram um comportamento estavel emocionalmente. Aqui poderia ser

marcada mais de uma resposta.

Quando eu eracrianca eu...

33,64%

30,84%

23,36%

12,15%

Sentia-me Sentia-me  Preferia seguir Era obediente

seguro em lider demeu asescolhasde com meuspais
vérias areas grupo de meu grupo de
amigos amigos

Figura 10: Quando eu eracriangaeu ...
Fonte: Elaborado pelo autor
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Em relacdo a questéo anterior, 33,64% responderam que eram obediente com seus pais
guando eram criangas, 30,84% sentiam-se lideres do seu grupo de amigos e 23,36% sentiam-
Se seguros em varias areas.

As respostas podem nos fazer refletir para o fato de que a amostra se caracteriza
predominantemente com um perfil em parte mais conservador, oriundo de uma cultura
familiar de respeito as regras sociais, e em outra parte um percentual significativo de

respondentes que desde a infancia demostravam um posicionamento de lideranca.

Para vocé mudanga é:
80
60
52
7
w5 =
q
Crescimento Competéncia Expectativa Medo Tensdo Nervosismo

Figura 11: Para vocé mudanga €&
Fonte: Elaborado pelo autor

De acordo com a figura anterior, quando questionados sobre qual palavra estava mais
relacionada a mudanca, 80 respostas corresponderam a crescimento, 60 corresponderam a
competéncia e 52 a expectativa. Neste item poderia ser marcada mais de uma resposta.

As respostas nos mostram um resultado positivo no que se refere & mudanca. E
interessante observar que estd presente a caracteristica do medo com baixo indice de
respostas. Entretanto, posteriormente ir aparecer com maior numero de respondentes.

Este fato pode nos remeter a varias reflexdes das quais podemos destacar que talvez

retrate 0 modelo cultural que permelaa AMF.
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Figura 12: Cite trés principais mudancas na sua vida em ordem de importancia
Fonte: Elaborado pelo autor

Considerando o grafico anterior as cinco principais mudancas na vida dos
respondentes foram: 54 respostas para faculdade, 50 respostas para trabalho, 34 respostas para
mudanca de cidade e 22 respostas para autonomia e responsabilidade crescimento e novas
amizades. Este gréfico ndo reproduz a ordem de importancia para os respondentes, mas sim a
frequéncia das respostas mais destacadas.

O resultado acima retrata a relevancia do ingresso no ensino superior € no mundo do

trabalho como elementos de grande significado na vida dos respondentes.
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No seu trabalho quando ocorre algo novo
Seu sentimento é de:

Figura 13: No seu trabalho quando ocorre algo novo seu sentimento € de:
Fonte: Elaborado pelo autor

Em relacdo a ocorréncia de algo novo na organizacdo, para oS respondentes o
sentimento foi traduzido como: 81 respostas para expectativa, 65 para motivacdo e 36 para
ansiedade. Aqui também poderia ser marcada mais de uma resposta.

Aqui € interessante observar que o presente gréfico reproduz o mesmo estilo de

resposta do modelo observado nafigura 11 (Para vocé mudanca €).

No seu ambiente profissional,
seu lider direto €

57,01%

28,04%

14,95%

Homem Mulher N&o informado

Figura 14: No seu ambiente profissional, seu lider direto &
Fonte: Elaborado pelo autor



Em relacdo ao lider direto no ambiente profissional, 57,01% informaram gue 0 mesmo

era do sexo masculino.

Qual sua aproximacao com seu lider

direto?
59,81%
23,36%
14,95%
1,87%
Ay '
Préxima Intermediaria Distante Nao

informado

Figura 15: Qual sua aproximagao com seu lider direto?
Fonte: Elaborado pelo autor

Em relagdo a aproximac&o com o lider direto: 59,81% informaram ter uma relacdo

proxima e 23,36% informaram ter uma relacéo intermediéria.
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No seu trabalho vocé realiza mais de uma
atividade profissional ?

57,01%

12,15%

-7

Sim Nao Nao informado

Figura 16: No seu trabalho vocé realiza mais de uma atividade profissional ?
Fonte: Elaborado pelo autor

Quando questionados se redlizavam mais de uma atividade profissiona em seu
trabalho, 57,01% responderam sim e 30,84% responderam nao.

O fato da grande maioria dos respondentes realizar mais de uma atividade profissional
no contexto profissional retrata também uma caracteristica natural nas pequenas empresas

onde o exercicio de varias tarefas € algo recorrente.

Como vocé entende aresisténcia a
mudancas no ambiente or ganizacional ?
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Figura 17: Como vocé entende aresisténcia a mudancas no ambiente organizacional ?
Fonte: Elaborado pelo autor
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Quando perguntados sobre como entendiam a resisténcia a mudangas no ambiente
organizacional, 24 responderam como medo e 13 como falta de conhecimento. A maioria (28)
ndo informou.

Embora fosse uma questdo aberta, os respondentes quase na sua totaidade
responderam de forma muito sucinta utilizando-se de palavras que expressavam seu
sentimento. N&o tivemos respostas mais elaboradas. Dessa forma, optamos por apresentar na
forma de percentuais.

Entretanto, o fato do elemento medo ser o segundo maior indicador, ficando somente
atras da auséncia de respostas, traz uma contradi¢do se comparada as respostas apresentadas
nas figuras 11 (Para vocé mudanca €) e figura 13 (No seu trabalho quando ocorre algo novo
seu sentimento é de).

O resultado obtido anteriormente corrobora a opinido do entrevistado E1:Resisténcia a
atitude do EU da pessoa que ndo vé vantagem, ganho. O EU que ndo enxerga como vantagem
anovasituacdo (medo). 1sso € condizente com aopinido de Pereira (1995):

“[...] a estabilidade é conhecida, ndo traz surpresas, ndo ameacga. A mudanca
traz o inesperado, a surpresa, 0 desafio, 0 movimento. Mesmo quando a
expectativa da mudanca é favordvel, quem nos garante, a priori, que ela
seguira os caminhos tracados? Dai a angustia, o medo e a fuga”, (PEREIRA,
1995 p.116).
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A transicdo deuma situacao " velha" para
uma situacéao " nova" édificil
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Figura 18: A transicdo de uma situagéo "velha' para uma situacdo "nova' é dificil
Fonte: Elaborado pelo autor

Percebeu-se no gréfico anterior que 42,99% concordaram gue a transicdo de uma
situacao velha para umanova é dificil, para 19,63% foi indiferente e 21,50% discordaram.

Observa-se que os respondentes apontam para a dificuldade vivida no contexto de
mudanga ainda que anteriormente tenham manifestado elementos como expectativa e

motivacao, categorias relacionadas a mudancas.

Quando estou sozinho, (sem equipe)
normalmente tenho medo de encarar
situacoes novas

38,32%

26,17%
17,76%

14,02%
1,87% 1,87%
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Figura 19: Quando estou sozinho (sem equipe) normal mente tenho medo de encarar situacfes novas
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Fonte: Elaborado pelo autor
Observou-se que 17,76% concordaram que quando estavam sozinhos (sem equipe)

normalmente tinham medo de encarar situacbes novas. 38,32% discordaram e 26,17%

discordaram totalmente representando 64,49%. Para 14,02% eraindiferente.

Par a mudar é necessario abandonar o
comportamento atual

35,51%

24,30%
SO0 20,56%

14,95%

2,80%  1,87%
q q

Q\Q& ‘60 &Qa &60 &Q ‘)60
Q Q *Q» Q (9 &

N e &8 0y N $
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& S & &
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Figura 20: Para mudar é necessério abandonar o comportamento atual
Fonte: Elaborado pelo autor

Quando questionados sobre o acontecimento de que para mudar era necessario
abandonar o comportamento atual, 14,95% concordaram plenamente e 35,51% concordaram
representando  50,46%. 20,56% discordaram desse acontecimento e para 24,30% era
indiferente.

Sabemos pelas inimeras referéncias tedricas e experiéncias pessoais que para mudar €
necessario abandonar o comportamento atual. Porém, 20,56% ndo concordam com essa

afirmacao.
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E maisfacil criticar ereprovar as
mudancas do que tentar me comprometer

com elas
38,32%
25,23%
19 63%
11, 21%
3 74% 1, 87%
s & & & & &
& oM & ¢ & &
> & & © NS N
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Figura 21: E maisf&cil criticar e reprovar as mudangas do que tentar me comprometer com elas
Fonte: Elaborado pelo autor

38,32% discordaram que € mais fécil criticar e reprovar as mudangas do que tentar se
comprometer com elas e 19,63% discordaram totalmente, totalizando 57,95%. Entretanto,

25,23% concordaram e 11,21% foram indiferentes.

Tenho medo do desconhecido, prefiro
trabalhar com o queja conheco
35,51%
26,17/%
21,50%
12,15% l
1,87%
I e d
(] \J Q
29‘ 0‘6 &QJQ\ 0‘ Q‘Q &‘b
Q\&& & & &
eﬁbe °0‘6° é‘b‘e
N ¥
<

Figura 22: Tenho medo do desconhecido, prefiro trabalhar com o que ja conhego
Fonte: Elaborado pelo autor



50

Perguntados sobre se tem medo do desconhecido e preferir trabalhar com o que ja
conhecem 35,51% discordaram e 21,50% discordaram totalmente totalizando 57,01%.

26,17% responderam ser indiferentes e 12,15% concordaram com a questéo.

Resisto a mudanca quando n&o sou
comunicado

32,71%

28,97%

26,17%

1,87%
\@ Q \@ Q \i@ Q
&e}\ c&b &8 eéé & ‘&b
S s & & » g
N M &S
° 2
@' o‘6 é‘}
S <&
& »

Figura 23: Resisto @ mudanga quando n&o sou comunicado
Fonte: Elaborado pelo autor

hY

Quando questionados sobre se resiste a mudanca quando ndo é comunicado,
28,97%dos respondentes discordaram e 26,17% concordaram. 32,71% responderam como

sendo indiferentes.
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Para aceitar uma mudanca, o grupo
precisa abandonar o comportamento atual

35,51%

26,17%

15,89%

12,15%

8,41%
1,87%
e e z o
K S S & £ S
& & & & & o
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Figura 24: Para aceitar uma mudanca, o grupo precisa abandonar o comportamento atual
Fonte: Elaborado pelo autor

Observou-se que 35,51% concordaram gue para aceitar uma mudanca, 0 grupo precisa
abandonar o comportamento atual e 12,15% concordaram plenamente totalizando 47,66%.
26,17% discordaram e 8,41% discordaram totalmente, totalizando um percentua de 34,58%.
15,89%afirmaram ser indiferentes.

As figuras 21, 22, 23 e 24,gquando diretamente confrontadas, apresentaram 0s
Sseguintes resultados:
Figura 21: (E mais f&cil criticar e reprovar as mudangas do que tentar me compromete com
elas): Apontou como resultado que 0s respondentes aprovam as mudangas e se comprometem

com as mesmas.

Figura22: (Tenho medo do desconhecido, prefiro trabalhar com o que ja conhego): indica que

0s respondentes ndo tem medo do desconhecido e estdo abertos para novos desafios.

Figura23: (Resisto a mudanca quando ndo sou comunicado): indica que enquanto alguns séo
indiferentes, para outros € fundamental uma comunicacdo anterior a realizacdo de mudancas.

Ainda h& pessoas que ndo necessitam de uma comunicagdo anterior.
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Figura 24: (Para aceitar uma mudanca, 0 grupo precisa abandonar o comportamento
atual):apontou um resultado exatamente igual ao obtido quando perguntados sobre (Para
mudar € necessario abandonar o comportamento atual) — figura 20 com relacéo aqueles que
concordavam. 1sso apontou que a opinido dos questionados permaneceu inalterada durante o
periodo em que os questionarios foram respondidos. Ou sgja, 0s mesmos mantiveram o foco

no momento em que foram solicitados.

As questbes que apresentavam como resposta as opgdes. concordo plenamente,
concordo, indiferente, discordo, discordo totalmente e ndo informado, foram codificadas com
os humeros 5, 4, 3, 2, 1 e 0, respectivamente, a fim de que fosse empregada a escala de Likert
para as mesmas. A partir das codificacOes, foram determinadas as médias para cada uma das
respostas para a interpretacdo das mesmas. Os resultados obtidos estéo apresentados no
quadro a seguir.

Quadro 5: Média das questdes codificadas empregando a escala de Likert

Questdes Mele;jla Otl)g%z I nter pretacao
codificadas peia esca da media obtida
Likert
A.‘ trarls%ao d(.a. gm_a,s!tua(;ao velha" para uma 3,21 Indiferente
situacdo "nova' é dificil.
Quando estou sozinho, (sem equipe)
normalmente tenho medo de encarar situactes 2,25 Discordo
novas.
Aceitar uma mudanca fIC«El mais faal quando se 4,08 Concordo
sabe gue os resultados serdo positivos
Uma mudanca ocorre de forma confortéavel. 2,71 Entre I_Z)lscordo €
Indiferente
Para mudar ¢é necessario abandonar o 3,34 Indiferente
comportamento atual.
Fata de plangamento € que me faz resistir as 3,24 Indiferente
mudancas propostas.
E mais facil criticar e reprovar as mudangas do Entre Discordo e
2,50 :
gue tentar me comprometer com elas. Indiferente
Meu ritmo de trabalho diminui quando existe 263 Entre Discordo e
alguma mudanga no processo. ' Indiferente
Tenho medo do desconhecido, prefiro trabahar .
. 2,34 Discordo

com 0 que ja conhego.
Resisto & mudancga quando ndo sou comunicado. 2,93 Indiferente
Para aceitar uma mudanga, 0 grupo precisa 311 Indiferente
abandonar o comportamento atual.

Fonte: Elaborado pelo autor



53

Observando-se o quadro anterior, pode-se constatar que a média dos resultados mais
frequente foi indiferente em relac@o as questbes consideradas. 1sso contradiz o resultado
obtido na figura 17: (Como vocé entende a resisténcia a mudancas no ambiente

organizacional ?)



5 CONSIDERACOESFINAIS

A discussdo sobre o tema resisténcia é bastante profunda e desafiadora. Os autores
pesquisados bem como os sujeitos entrevistados no piloto reiteram essa informacao.

Embora a complexidade e por vezes a dificuldade em abordar o tema resisténcia no
mundo do trabalho seja relevante, conforme expresso acima, os dados obtidos revelam que os
sujeitos pesquisados expressaram uma Visao positiva e otimista com relacdo a vivéncia de
mudancas no contexto profissional, ou sgja, uma postura que apresentam pouca resisténcia as
mudancas, ao contrario daquilo que apontam os tedricos. Esse fato pode ser explicado pelos
seguintes itens, entre outros:

- 0 questionario desenvolvido néo foi capaz de explorar com acuidade o tema, ou sgja, abstrair
uma resposta mais espontanes;

- 0s dados apontem uma visao cultural que revela um modelo de pedagogia apresentado no
local da coleta, fortemente orientado ao empreendedorismo e ao desenvolvimento da
lideranca. Tal enfoque busca desenvolver uma atitude profissional orientada a conceber a
mudanca enquanto um elemento natural e positivo no mundo do trabal ho;

- nimero de sujeitos da amostra com pouca experiéncia profissional nas suas respostas
expressa uma ideol ogia aprendida e ndo tanto uma experiéncia vivida no mundo do trabal ho;

- 0 fator medo emerge destaque no traba ho e traz uma reflexdo importante. Nas questdes para
marcar o fator medo apareceu em peguena quantidade e na questdo para ser respondida com
maior nimero de respondentes.

Sendo assim, o problema inicialmente proposto: “Qual a opinido dos colaboradores e
quais os motivos da resisténcia dos mesmos em relacdo a eventuais mudancas realizadas por
uma empresa?”’ “Recomenda a possibilidade de desenvolvimento de futuros trabalhos”. Entre
esses, pode-se citar:

- 0 aperfeicoamento do questioné&rio empregado, 0 que demanda um intervalo de tempo né&o
disponivel no momento;
- um maior aprofundamento do assunto em questéo, devido arelevancia do mesmo.

Particularmente, este trabalho foi de grande importancia em ambito pessoa e
profissional, pois para a elaboracéo do mesmo foi necessario pesquisar diversos livros, varios
autores e multiplos temas que sempre despertaram um particular interesse, mas devido a

alguns fatores, ndo foram anteriormente consultados. Assim, o momento da elaboracdo do



Trabaho de Conclusdo de Curso tornou-se propicio paratal situacdo, instigando o desejo da
autora em dar continuidade em sua formag&o profissional e pessoal.
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APENDICE
Apéndice 1 - Questionério

Este questionario é parte integrante de um Trabalho de Conclusdo do
Curso de Administragéo.

Pedimos a gentileza de sua colaboracéo para que responda o mesmo.

As informacdes deste questionario serdo sigilosas e para uso exclusivo
académico.

1. Sexo:( ) Feminino () Masculino 2. ldade: anos
3. Estado civil: ( ) Solteiro(a) () Casado(a) () Outro(a)

4. Escolaridade:

( )fundamental ( )ensino médio incompleto
( )ensino médio completo (' )superior incompleto

() superior completo () pbs-graduacéo

5. Profissao:

6. Ha quanto tempo vocé trabalha?

7. Como é sua constituicdo familiar: quantosirmaos vocé tem, qual o sexo delesea
ordem de nascimento?

8. A empresa que vocé trabalha possui vinculo com a Antonio M eneghetti Faculdade?
()Sm ()N&o

9. Seu comportamento frequentemente caracteriza-se como: (poder & ser marcada mais
de umaresposta)

( ) Extrovertido ( ) Introvertido

( ) Estavel emocionalmente ( ) Instédvel emocionalmente
( ) Tranquilo ( ) Ansioso

( ) Autoritério ( ) Submisso

( ) Sociave ( ) Antissocial

10. Quando eu eracriancga eu...

a) Sentia-me seguro em varias areas
b) Sentia-me lider de meu grupo de amigos



c) Preferia seguir as escolhas de meu grupo de amigos
d)Era obediente com meus pais.

11. Para vocé mudanca € (poder & ser mar cada mais de uma resposta)

a) Competéncia b) Expectativa ¢) Nervosismo d) Medo
€) Tensdo f) Crescimento

12. Citetrésprincipais mudancas na sua vida em ordem de importancia.

13. No seu trabalho quando ocorre algo novo seu sentimento € de: (poder & ser marcada

mais de uma resposta)

a) Ansiedade b) Inseguranca c) Medo

d) Incertezal mau-humor €) Motivacgéo f) Expectativa
14. No seu ambiente profissional, seu lider direto & ( ) Homem ( ) Mulher

15. Qual sua aproximacao com seu lider direto? () Préxima () Intermediaria
( ) Distante
16. No seu trabalho vocé realiza mais de uma atividade profissional ?

( ) Sim. Quais?

() Néo

17. Como vocé entende aresisténcia as mudangas no ambiente or ganizacional ?

18. Refletindo sobre seu histérico profissional e todas as mudancas vividas por vocé,
assinale a opcao queretrata/ apresenta sua opiniao:

~ ~ 1

a. A transicdo de uma situacdo "velha' para umasituacéo "nova' é dificil.

@ concordo plenamente @ concordo ®indiferente @ discordo @ discordo totalmente

b. Quando estou sozinho, (sem equipe) norma mente tenho medo de encarar situagGes novas.

@ concordo plenamente @ concordo ®indiferente @ discordo @ discordo totalmente



c. Aceitar uma mudanca ficamais fécil quando se sabe que os resultados ser&o positivos.
@ concordo plenamente @ concordo ®indiferente @ discordo @ discordo totalmente
d. Uma mudanca ocorre de forma confortavel.

@ concordo plenamente @ concordo ®indiferente @ discordo @ discordo totalmente

e. Paramudar € necessario abandonar o comportamento atual.

@ concordo plenamente @ concordo ®indiferente @ discordo @ discordo totalmente

f. Falta de plangjamento é que me faz resistir as mudancas propostas.

@ concordo plenamente @ concordo ®indiferente @ discordo @ discordo totalmente

g. E maisfécil criticar e reprovar as mudancas do que tentar me comprometer com elas.

@ concordo plenamente @ concordo ®indiferente @ discordo @ discordo totalmente

h. Meu ritmo de trabalho diminui quando existe alguma mudancga no processo.

@ concordo plenamente @ concordo ®indiferente @ discordo @ discordo totalmente

i. Tenho medo do desconhecido, prefiro trabalhar com o que ja conheco.

@ concordo plenamente @ concordo ®indiferente @ discordo @ discordo totalmente

j. Resisto a mudanca quando ndo sou comunicado.

@ concordo plenamente @ concordo ®indiferente @ discordo @ discordo totalmente

|. Para aceitar uma mudanca, 0 grupo precisa abandonar o comportamento atual .

@ concordo plenamente @ concordo ®indiferente @ discordo @ discordo totalmente

Agradecemos sua colaboracao!!!



ANEXO

Anexol- TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Pelo presente Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, declaro que fui
informado(a), a respeito do objetivo geral da pesquisa intitulada “O IMPACTO DAS
MUDANCAS NAS ORGANIZACOES E AS EVENTUAIS RESISTENCIAS
DESENVOLVIDAS POR PARTE DOS COLABORADORES”, que € 0 de andisar os
principais fatores de resisténcia dos colaboradores, em um contexto empresarial. Fui
igualmente informado(a) que minha participacdo nesta pesquisa serd realizada por meio de
respostas a um questiondrio. Estou também ciente:

= De que existem dois pesquisadores responsaveis por esta investigagdo: Cétia Maria
Giacomini, alunada AMF, e Danielle de Souza Saad, professorada AMF,;

» De que sera garantido o direito de sigilo de meu nome e/ou de meu(s) dependente(s) e
colaboradores, sendo que em nenhum momento, nem em materiais publicados ou na
apresentacdo oral desta pesquisa, tais identidades seréo reveladas, se assim eu desgjar;

» De que ndo existe nenhum risco potencial para mim e/ou dependente(s) e
colaboradores,

» A pesqguisando apresenta riscos fisicos, morais ou qualquer tipo de constrangimento;

* De que se eu tiver alguma duvida em relacdo ao estudo, como questbes de
procedimentos, riscos, beneficios ou qualquer pergunta, eu tenho direito de obter
respostas,

*» De que ndo ha obrigatoriedade de participar desta investigacdo e mesmo depois de
iniciada posso desistir sem ser penalizado(a) de forma alguma. E que caso desista o
material coletado até 0 momento a meu respeito ou colaboradores ndo serd utilizado;

» De que os beneficios recebidos serdo em termos de producdo de conhecimentos acerca
de analisar os principais fatores de resisténcia dos colaboradores, em um contexto
empresarial;

» Demeu direito de acesso as informagdes col etadas e aos resultados obtidos;

» De minharesponsabilidade em ndo falsear as informacfes e de meu compromisso com
0 sigilo das informagdes col etadas nesta investigagéo;

» Sendo minha participacéo totalmente voluntaria, estou ciente de que durante ou apés
esta investigagdo, ndo terel direito a nenhum tipo de remuneragdo ou outros
beneficios, bem como ndo terei nenhum tipo de despesas ou pregjuizos de qualquer
outra ordem.

Considerando-me livre e esclarecido(a), consinto em participar da pesquisa proposta,
resguardando ao/aos autor (alres) do projeto, propriedade intelectual das informagdes geradas
e expressando concordancia com a divulgagao publica dos resultados.

O presente documento esta em conformidade com a Resolucéo 196/96 do Conselho Nacional
de Salide. Sera assinado em duas vias, de igual teor, ficando uma em poder do participante da
pesquisa e outra em poder do(s) pesquisador(es).

Local e data:

Nome do participante:
Assinatura do participante:
Nome do(s) pesquisador(es) responsavel (eis):
Assinatura do(s) pesquisador(es) responsavel (eis):
Telefone do(s) pesquisador(es) responsavel (eis):







