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ESTUDOS ORGANIZACIONAIS: Comportamento organizacional

COMO COLABORADORES DE DUAS ORGANIZACOES PERCEBEM A MUDANCA
A PARTIR DO MODELO PROPOSTO POR WEICK E QUINN (1999)

Resumo

O presente estudo procurou comparar a percepcdo de mudanca dos colaboradores de duas
organizacgdes, em Santa Maria no Rio Grande do Sul, com o intuito de investigar possiveis
diferencas entre os dois grupos em virtude do tipo de organizacdo. Para tanto foi utilizado o
modelo de analise da mudanca organizacional desenvolvido por Weick e Quinn (1999), o qual
define dois tipos de mudanca: a mudanca episodica e a continua. Assim, trata-se de uma
abordagem quantitativa e descritiva do fendBmeno da mudanca. Para o procedimento de coleta
de dados utilizou-se um questionério com 16 questdes fechadas referentes ao modelo proposto
e para tratamento dos dados o software STATISTICA 7. Participaram do estudo 111
respondentes da Empresa A e 47 integrantes da Empresa B e a fim de alcancar os objetivos foi
feito o teste ndo-paramétrico Mann-Whitney. A partir das analises constatou-se que houve a
preponderéncia da mudanga continua nas duas empresas, mas também houve indicativos de
mudanca episodica, uma vez que os estilos ndo sdo excludentes. Dentre as caracteristicas mais
evidenciadas estavam: a necessidade que alguém lidere o processo de mudanga; a mudanca
provoca desenvolvimento continuo; e que o acumulo de pequenas alteracdes a longo prazo
pode—se transformar em inovagé&o.

Palavras-Chave: Mudanca Episddica, Mudanca Continua; Colaboradores

Abstract

This study aim to compare the perception of change between subordinates of two organizations,
in Santa Maria in Rio Grande do Sul, in order to investigate possible differences in both groups
due to the type of organization. For that was used the analisys model of organizational change
developed by Weick and Quinn (1999), which defines two types of change: Episodic and
continuous. This is a quantitative and descriptive approach of the phenomenon of change. For
the procedure of data collection was used a questionnaire containing 16 closed questions
concerning the proposed model and for processing the data STATISTICA 7 software was used.
In order to achieve the objectives was made non-parametric Mann-Whitney test. The study
included 111 respondents from Company A and 47 members of Company B. From the analysis
it was found that there was a preponderance of continuous change in both companies, but there
were also indicative of episodic change, since the styles are not mutually exclusive. Among the
most evident characteristics were: the need for someone to lead the change process; change
causes continuous development; and that the accumulation of small changes over the long term
can be transformed into innovation.



INTRODUCAO

O ritmo e a intensidade com que as condicdes do ambiente organizacional tém se
modificado impacta significativamente na velocidade da mudanga dentro do ambiente interno
das organizacdes, nessa perspectiva muitos autores tém abordado em seus estudos como essas
mudancas influenciam o comportamento organizacional bem como 0s atores desse processo.

A necessidade de promover a mudanca nas organizacdes e 0 entendimento de como 0s
atores organizacionais compreendem este fendmeno constitui uma das preocupacoes
fundamentais dos gestores. Segundo Neiva, Goulart, Fussi e Nery (2012) devido a premente
necessidade de renovar-se as organiza¢es procedem a mudancas e estas ndo ficam ilesas as
reacOes dos individuos, que podem tanto recebé-las de maneira favoravel como podem assumir
posturas de resisténcia frente aos novos contextos promovidos pelas mudancas.

Dentro desse contexto o presente estudo procurou comparar a percep¢do de mudanga dos
colaboradores de duas organizacdes a fim de investigar possiveis diferencas entre os dois
grupos em virtude do tipo de organizacdo. Para Bressan (2001) a percepcdo é um aspecto
fundamental para reacdo dos individuos a mudanca, mesmo que a percepcao seja diferente do
que de fato ocorre na organizacdo. Deste modo, para identificar tal percepcao foi utilizado o
modelo de anélise de mudanca organizacional desenvolvido por Weick e Quinn (1999), o qual
define dois tipos de mudanca: a mudanca episodica e a continua.

Assim, este trabalho esta estruturado do seguinte modo: uma breve apresentacdo das
questdes conceituais sobre a mudanca organizacional, no qual também apresenta-se 0 modelo
proposto pelos autores, a metodologia adotada, os principais resultados encontrados juntamente
com a caracterizacdo dos grupos e as consideraces finais.

1. PROBLEMA DE PESQUISA E OBJETIVO

Este estudo procurou identificar qual a percep¢do de mudanca entre os colaboradores de
duas empresas situada na cidade de Santa Maria — Rio Grande do Sul a partir do modelo
analitico desenvolvido por Weick e Quinn (1999). Anteriormente, foi elaborado um estudo que
averiguou a percepcao dos colaboradores e gestores de uma mesma empresa a fim de identificar
diferengas nas percepgdes do fendmeno. E embora os resultados mostraram que tanto gestores
como colaboradores caracterizaram as transformacBGes ocorridas como continua outras
indagagdes surgiram. Por isso, buscou-se uma abordagem alternativa no qual s&o comparados
atores, colaboradores, mas de empresas de ramos diferentes com o intuito de identificar novas
constatagdes. Assim, o intuito deste estudo foi identificar a partir da visdo desses atores como
se caracterizou os processos de mudancas organizacionais ocorridos.

Deste modo, analisar como os colaboradores dessas duas empresas, de diferentes setores,
percebem o fendmeno da mudanca é a linha norteadora deste estudo, tendo em vista que se
procurou responder a seguinte questdo de pesquisa:

Existe diferenca na percepcdo do fendbmeno da mudanca organizacional por
colaboradores de organizacdes de diferentes setores?

2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Nesta secdo apresenta-se uma breve conceituacdo sobre a mudanca organizacional bem
como as estruturas de analise do modelo proposto por Weick e Quinn (1999).



2.1 Mudanca Organizacional

A revisdo de literatura sobre a mudanca organizacional tem se mostrado bastante
diversificada em decorréncia das vérias vertentes que este constructo se distingue (LIMA E
BRESSAN, 2003; NEIVA, 2004; NEIVA ET AL. 2012). Alguns autores trabalham com a
mudanga organizacional a partir da perspectiva cognitiva, cultural, de poder, alguns outros
discorrem sobre os tipos de mudanca e a questdo metodologica de mensuracdo da mudanca
organizacional.

De acordo com Lima e Bressan (2003) a mudanca organizacional ocorre quando ha uma
alteracdo nos componentes da organizagdo ou nas relagdes entre a organizacgao e seu ambiente
que geram consequéncias para a eficiéncia, eficacia e/ou sustentabilidade organizacional.
Conforme Peixoto (2004), as mudancas s&o fruto do descompasso entre os beneficios de um
determinado arranjo institucional e suas disfunces.

Por sua vez Neiva (2004, p.26) define o fendbmeno da mudanga como:

“Qualquer alteragdo planejada ou ndo, em componentes que caracterizam a
organizagdo como um todo - finalidade bésica, pessoas, trabalho, estrutura forma,
cultura, relacdo da organizagéo com o ambiente -, decorrente de fatores internos e/ou
externos & organizagdo, que traz alguma consequéncia, positiva ou negativa, para 0s
resultados organizacionais ou para a sobrevivéncia”.

Segundo Aldrich (1992) a mudanca pode ser identificada a partir trés paradigmas: o
ecoldgico, o institucional e o interpretativo. No paradigma ecol6gico, ha o pressuposto da
selecdo ambiental, ou seja, sobrevivera ativa, a organiza¢do que conseguir inovar ou incorporar
inovacBes bem-sucedidas como estratégia para sobreviver no seu nicho de mercado, no
paradigma institucionalista, a relacdo entre organizacdo e ambiente é destacada. J& no
paradigma interpretativo, salienta-se a compreensdo do papel do ator no contexto
organizacional principalmente a importancia das interpretagdes que eles fazem do ambiente em
que se inserem.

2.2 Mudanca Episédica e Mudanca Continua

Weick e Quinn (1999) dedicaram-se a compreensao de mudancas episddicas e continuas
no trabalho Organizational Change and Development a fim de analisar a perspectiva dessas
mudancas. No estudo os autores destacaram que grande parte dos esfor¢os visando analisar
processos de mudancga organizacional pode ser incluida em uma destas duas formas
contrastantes. O ponto fundamental que marca a diferenca entre as duas seria a no¢do do tempo
da mudanca, isto é, “a caracteristica do ritmo, da velocidade e do padrdo de trabalho ou
atividade” (Weick & Quinn, 1999, p. 365).

Segundo os autores essa noc¢ao temporal permite localizar em pontos bastante distintos as
mudancas episddica e continua. Em relacdo a primeira estdo os eventos que sdo considerados
como nao frequentes, descontinuos, intermitentes e intencionais, ja na segunda a mudanca
apresenta-se como permanente, cumulativa, emergente, acontecendo por meio de atualizagdes
continuas nos processos.

Assim, a mudanca episddica trata de eventos bem delimitados no tempo e cuja
emergéncia se da em funcéo de fatores externos a organizacao ou ainda fatores internos. Ocorre
em periodos de divergéncia, onde o processo de adaptagdo falha, devido a pressdes que podem
vir tanto do ambiente interno quanto do externo a organizacdo. Neste momento, adotam-se
mudancas intencionais que visam a uma readaptacdo da organizacao, sendo assim é possivel
identificar periodos bastante distintos na mudanca episodica: de adaptacdo, nos quais hé certa



inércia organizacional e de periodos nos quais a organizacdo vive profundas e drésticas
transformacgdes (BASTOS ET AL. ,2008).

Todavia, a mudanga continua se apresenta como emergindo da experiéncia cotidiana,
variada, improvisada, ndo intencional, onde pequenos elementos sdo repetidos, compartilhados,
amplificados e comunicados, gerando, por acumulo e decurso de tempo, modificacOes
substantivas nas organizagdes. As contingéncias, colapsos e oportunidades do dia-a-dia s&o seus
desencadeadores, e parte-se do pressuposto de que 0S pequenos ajustamentos podem gerar
mudanga substancial (WEICK & QUINN, 1999).

Aprofundando essas definicbes, os autores utilizam cinco propriedades para
caracterizagdo mais detalhada dos tipos de mudanca, sdo elas: metafora bésica, estrutura
analitica, teoria de intervencdo, modelo ideal de organizacédo e papel do agente da mudanca. A
seguir séo apresentadas quatro das cinco propriedades do processo de mudanga organizacional,
uma vez que no modelo ideal de organizacdo as mudancgas a organizacdo ideal estdo em
continua adaptagao.

Metafora Basica

A metafora basica utilizada na mudanca episodica pressupde a organizacdo como sendo
uma entidade social, ou seja, a organizacdo concebida como algo dado, que se impde ao
individuo. Caracteriza-se por uma interdependéncia rigida, funcGes bem definidas e
interdependentes. O valor central é a eficiéncia; a adaptacdo é buscada em curto prazo e a
imitacdo é a maior motivacdo para a mudanca. Quando na mudanga continua concebe a
organizacao como sendo socialmente construida por meio de interagdes recorrentes. Ha a nocao
do desenvolvimento continuo e o referencial para as respostas sdo as circunstancias do
momento e ndo necessariamente a experiéncia passada. A aceitacdo da mudanca é encarada
como algo constante na organizacao e a ela inerente, acontecendo através da improvisacéo.
Onde a improvisagéo traz uma vantagem significativa uma vez que diminui a lacuna entre o
planejamento e a execucdo (WEICK & QUINN, 1999).

Estrutura Analitica

Na mudanca episodica percebe-se que a Estrutura Analitica como infrequente, lenta,
ampla e menos completa. O processo que desencadeia a mudanca € feito de maneira deliberada
e formal. Normalmente a mudanca visa destruir o sistema vigente e substitui-lo por outro. As
fases que caracterizam o processo neste tipo de mudanca sdo: o desenvolvimento, a
estabilidade, a adaptacdo, a luta e a revolucdo. E vista como episddica, pois ha uma variagdo
temporal e a frequéncia da mudanca depende do tempo gasto nas diversas fases que compdem
0 processo - adaptacdes de curto prazo (WEICK & QUINN, 1999).

Na mudanca continua, por sua vez, inclui varia¢fes ndo abruptas, isto é, ha uma série de
acomodacdes continuas e situadas que ndo sdo deliberadas. Entende-se que a mudanca, na
pratica, cria colapsos posteriores e inovagdes, sendo que ndo é possivel identificar o ponto
inicial nem o final de tais variacdes - adaptacdes de longo prazo (ORLIKOWSKI, 1996).

Teoria de Intervencédo

Na mudanca episodica Weick e Quinn (1999) caracterizam a Teoria da Intervencao por
provocar uma “tempestade emocional”. O processo de intervengdo envolve fases de:
congelamento, equilibrio e descongelamento. O descongelamento provoca emocdes fortes que,
se por um lado, podem motivar as pessoas para a mudancga, por outro, podem ocasionar altos
niveis de stress. Devido a ruptura que acontece no processo de descongelamento-congelamento



para que a mudanca episddica seja implementada, é necessario haver uma mudanca, uma
reestruturagdo de cunho cognitivo.

Entretanto, na mudanca continua a intervengdo envolve uma logica de atracdo, onde as
pessoas sdo atraidas para 0s processos de mudanga por meio de um processo de lideranca que,
a partir de seus novos comportamentos, atrai e estimula novos comportamentos de seus
seguidores. Assim, neste caso hd uma intervencdo no sentido de promover, também, uma
mudanca pessoal e a realiza¢do de uma auto-mudanca.

Papel do Agente da Mudanca

Para os autores uma das principais caracteristicas da mudanca episodica é a necessidade
de um desencadeador chave da mudanca, neste sentido o agente de mudanca aparece
normalmente quando h& agrupamentos maiores de pessoas, onde ele se torna mais efetivo por
falar diferente e buscar dados no ambiente externo para serem compartilnadas amplamente.
Enquanto, que o agente da mudanca continua utiliza-se do didlogo, da linguagem e da
identidade gerencial, uma das principais habilidades desse agente é a de construir sentido sobre
a dindmica da mudanga. Onde essa construcado é feita, principalmente, por meio do didlogo, o
qual propicia a criacao de significados e pensamento comuns, constituindo-se no mecanismo
basico e poderoso de aquisicao de informacéo e de intervencdo da mudanca (BASTOS ET AL.,
2008).

Percebe-se que os elementos que definem os dois conceitos de mudanca proposto por
Weick e Quinn (1999), tornam-se uma referéncia para localizar os diversos processos de
mudanga organizacional. Assim, a partir desta perspectiva 0 modelo serviu como aporte para
alcancar os objetivos deste estudo.

3. METODOLOGIA

Neste estudo, apresenta-se a caracterizacdo do processo de mudanca organizacional com
base na percepcao dos colaboradores de duas empresas situadas em Santa Maria no Rio Grande
do Sul. Esta pesquisa utilizou uma abordagem quantitativa do fendmeno objeto da investigacéo,
pois procurou quantificar os dados e analisa-los de forma estatistica (Malhotra, 2006) a partir
do modelo analitico desenvolvido por Weick e Quinn (1999). Trata-se também de uma pesquisa
descritiva porque tém como objetivo descrever caracteristicas de determinado fenémeno ou
entdo podem estabelecer correlacbes entre variaveis e definir sua natureza (GIL, 2002;
VERGARA 2006). Assim, trata-se de uma pesquisa de cunho descritivo por apresentar o
fendmeno da mudanca organizacional entre os colaboradores de duas organizacdes.

Para o procedimento de coleta de dados foi utilizado como instrumento de pesquisa um
questionario que envolvia duas partes: na primeira etapa 0s respondentes deveriam responder
aos itens referentes ao perfil do entrevistado e também mais duas questdes abertas descrevendo
sobre as mudancas ocorridas na organizacdo; e na segunda etapa 0s mesmos deveriam
responder as 16 questdes fechadas referentes ao modelo proposto por Weick e Quinn (1999).

Nesta segunda etapa do questionario, foram dispostas oito sentencas relativas a Mudanca
Episodica e oito referentes a Mudanga Continua. Tais sentencgas estavam organizadas na forma
de uma escala do Tipo Likert, composta de 5 niveis dispostos da seguinte forma: 1- ndo se
aplica; 2- aplica-se pouco; 3- aplica-se; 4- aplica-se muito; e 5- aplica-se totalmente. Assim, 0s
participantes assinalaram a resposta considerada mais congruente com 0 seu conjunto de
crencas sobre a realidade organizacional na qual estavam inseridos.

Para as questdes indicativas do modelo de Weick e Quinn (1999) bem como do perfil dos
entrevistados foram realizados célculos de estatistica descritiva por meio do software



STATISTICA 7. Primeiramente testou-se a normalidade dos dados com o teste Shapiro-Wilk e
posterior a esta analise foi realizado o teste ndo-paramétrico Mann-Whitney.

3.1 Delineamento da Pesquisa

A pesquisa foi realizada com os colaboradores de duas empresas da cidade de Santa
Maria no Rio Grande do Sul: empresa A pertencente ao ramo varejista, com 90 anos de atuacédo
no mercado e com 13 lojas espalhadas pelas cidades de Santa Maria, Santa Cruz do Sul, Porto
Alegre e Cachoeirinha. No periodo de aplicacdo possuia aproximadamente 260 funcionarios,
sendo em Santa Maria (a amostra selecionada) 120 colaboradores, dos quais 119 questionarios
foram validados, sendo 111 de subordinados.

Enquanto a empresa B trata-se de uma grafica que esta a 91 anos no mercado, é composta
por dois parques graficos: um em Santa Maria e outro em Porto Alegre. Contudo, nesta pesquisa
somente foi contemplado o parque grafico de Santa Maria. A empresa, na ocasido, possuia 161
funcionarios dos quais 47 participaram do estudo.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Para melhor compreensdo dos resultados obtidos apresenta-se primeiramente o perfil da
amostra, seguido da analise das percepg¢des de mudanca organizacional entre os colaboradores
das duas organizaces a partir do modelo proposto.

4.1 Perfil da Amostra

A fim de representar o perfil dos respondentes de ambas as empresas apresentam-se a
faixa etéria, o nivel de escolaridade, o tempo de atuacdo na empresa e também o cargo que
ocupavam.

4.1.1.Empresa A

Na Tabela 1 observa-se que entre 0s entrevistados a maioria (40,54%) possui até 25 anos
de idade, enquanto 24,32% possui entre 26 a 30 anos, observa-se que ha poucos colaboradores
acima de 50 anos, o que pode ser uma caracteristica do préprio tipo de empresa.

Tabela 1 Faixa Etaria dos ColaboradoresEmpresa A

Idade Frequéncia | Percentual (%) | Percentual Acumulado (%)
Até 25 anos 45 40,54 40,54
26 a 30 anos 27 24,32 64,86
31 a35anos 10 9,01 73,87
36 a 40 anos 9 8,11 81,98
41 a 45 anos 10 9,01 90,99
46 a 50 anos 4 3,6 94,59
Acima de 50 anos 6 5,41 100
111 100

Fonte: Dados da Pesquisa

Quanto ao nivel de escolaridade a maioria dos respondentes 88, 3% possui 0 2° grau
completo, contudo 57,66% dos entrevistados tem o ensino medio como formagdo maxima
conforme a Tabela 2, este perfil reflete na distribui¢do dos cargos analisados na Tabela 3.



Tabela 2 Escolaridade dos Respondentes da Empresa A

Escolaridade Frequéncia | Percentual (%) | Percentual Acumulado (%)
1° Grau Incompleto 5 45 45
1° Grau Completo 1 0,9 54
2° Grau Incompleto 7 6,31 11,71
2° Grau Completo 64 57,66 69,37
Superior Incompleto 19 17,12 86,49
Superior Completo 8 7,2 93,69
Po6s-Graduado 7 6,31 100
111 100

Fonte: Dados da Pesquisa

A respeito dos cargos da Empresa A, por se tratar do ramo varejista, a maioria dos
respondentes com 47,75% possuiam o cargo de vendedor, seguido do cargo de caixa com

11,71% dos entrevistados.

Tabela 3 Cargos dos Respondentes da Empresa A

Cargo

Frequéncia

Percentual (%0)

Percentual Acumulado (%)

Atendente de Crediario

Vendedor
Caixa
Empacotador
Aux. De Gerente
Estoquista
Administrativo
Outros

3
53
13

3

4

3

3
29

111

2,7
47,75
11,71

2,7

3,6

2,7

2,7
26,14

100

2,7
50,45
62,16
64,86
68,46
71,16
73,86

100

Fonte: Dados da Pesquisa

Quanto ao tempo de atuacdo na Empresa A, percebe-se, na Tabela 4 que a maioria dos
colaboradores (76,58%) tem menos de 10 anos na organizagdo, enquanto que em torno de 13%

tem no minimo 10 anos de atuac&o.

Tabela 4 Tempo de Atuagdo na Empresa A

Tempo atuacdo na empresa | Frequéncia | Percentual (%) | Percentual Acumulado (%0)
Menos de 1 ano 15 13,51 13,51
De 1 a 4 anos 51 45,95 59,46
De 5 a9 anos 19 17,12 76,58
De 10 a 20 anos 9 8,11 84,68
De 21 a 30 anos 6 5,41 90,09
Mais de 30 anos 4 3,6 93,69
Nao citou 7 6,31 100
111 100

Fonte: Dados da Pesquisa

4.1.2.Empresa B

Na Empresa B a maioria dos respondentes (36,17%) possui até 25 anos, enquanto que

parte significativa dos entrevistados (29, 39%) tem acima de 35 anos conforme a Tabela 5.



Tabela 5 Faixa Etaria dos Respondentes da Empresa B

Idade Frequéncia | Percentual (%) | Percentual Acumulado (%)
Até 25 anos 17 36,17 36,17
26 a 30 anos 6 12,77 48,94
31 a 35 anos 7 14,89 63,83
36 a 40 anos 5 10,64 74,47
41 a 45 anos 6 12,77 87,24
46 a 50 anos 3 6,38 93,62
Sem resposta 3 6,38 100
47 100

Fonte: Dados da Pesquisa

Sobre a escolaridade na Empresa B, como mostra a Tabela 6, a maioria dos respondentes
possuem o ensino superior completo (57,45%) perfil que também corrobora com o tipo de
empresa, industrial, bem como alguns dos cargos disponiveis na organizacdo como mostra a
Tabela 6. Alem disso, destaca-se que dos dois respondentes em nivel de pds-graduagdo um
possui formacdo em desenho industrial e o outro em letras.

Tabela 6 Escolaridade dos Respondentes da Empresa B

Escolaridade Frequéncia | Percentual (%) | Percentual Acumulado (%0)
1° Grau Incompleto 2 4,26 4,26
1° Grau Completo 2 4,26 8,51
2° Grau Incompleto 5 10,64 19,15
2° Grau Completo 27 57,45 76,60
Superior Incompleto 8 17,02 93,62
Pés-Graduado 2 4,26 97,87
N&o respondeu 1 2,13 100,00
47 100,00

Fonte: Dados da Pesquisa

Sobre 0s cargos ocupados a maioria dos respondentes € auxiliar de producéo e dobrador
(12, 77%), mas salienta-se o0 numero de respondentes que atua no cargo de operador de costura.
Nota-se que os perfis dos cargos das duas empresas sdo bastante distintos uma vez que uma

organizagao pertence ao ramo varejista e a outra ao ramo industrial.

Tabela 7 Cargo dos Respondentes da Empresa B

Cargo Frequéncia | Percentual (%) | Percentual Acumulado (%)
Auxiliar de Impresséo 6 12,77 12,77
Operador de Costura 5 10,64 23,41
Dobrador 6 12,77 36,18
Auxiliar de Coladeira 3 6,38 42,56
Acabamento 3 6,38 48,94
Guilhotinista 3 6,38 55,32
Plastificadora 2 4,26 59,58

Outros 19 40,42 100
47 100

Fonte: Dados da Pesquisa



Outra caracteristica relevante trata-se do tempo de atuacdo na empresa, para 0S
respondentes da gréafica a maioria tem menos de 10 anos na organizacao (65, 96%), contudo
apenas 6, 38% tem menos de 1 ano de atuacdo. Esse fato torna-se bastante significativo uma
vez que os colaboradores precisavam avaliar as mudancas ocorridas na organizagao ao longo
do tempo.

Tabela 8 Tempo de Atuagdo na Empresa B

Tempo atuacdo na empresa | Frequéncia | Percentual (%) | Percentual Acumulado (%0)
Menos de 1 ano 3 6,38 6,38
De 1 a4 anos 16 34,04 40,43
De 5a 9 anos 12 25,53 65,96
De 10 a 20 anos 2 4,26 70,21
De 21 a 30 anos 5 10,64 80,85
N&o citou 9 19,15 100
47 100

Fonte: Dados da Pesquisa

4.2 Mudanca Episodica x Mudanca Continua

No Quadro 1 sdo expressas as estatisticas descritivas (moda e média) da percepcao de
mudangca entre 0s colaboradores das duas empresas. Para tanto os respondentes deveriam a cada
assertiva assinalar entre 1 a 5 0 quanto aquela afirmacéo representava as mudancas ocorrida na
organizagdo. Observa-se que a maioria das assertivas obteve resposta em torno de 3, e em
virtude disso a maioria das médias ficou préxima a 3.

Tipo de
Médi processo de
Modelos Funcéo N Moda edia mudanca
Empresa A 111 3 3,018
1-A mudanga € lenta e continua Continua
Empresa B 47 3 2,5
2- A mudanca provoca fortes | EmMPresaA | 111 4 3,324 Episédica
emogdes nas pessoas. Empresa B 47 4 2830
3- A mudanca provoca Empresa A 110 3 3,243 Continua
desenvolvimento continuo. Empresa B 47 3 3,319
4- A mudanga  substitui | EmpresaA | 110 3 2,495
drasticamente um sistema de Episddica
crencas por outro. EmpresaB | 46 1 2,191
5- A mudanca ndo € intencional, | Empresa A | 110 1 1,910
acontece por meio da Continua
improvisagao. EmpresaB | 46 1,2 | 2,043
6- Os resultados da mudanca sio | EMPresaA | 110 3 2,514 Enisédica
eSperadOS acurto prazo. Empresa B 46 3 2787 P




7- A mudanga acontece | Empresa A | 110 1 2,477
independente da existéncia de um Episodica
lider. EmpresaB | 46 2 2,574
8- A mudangca provoca vai e vem | Empresa A | 109 3 2,604
de periodos de estabilidade e Episddica
instabilidade. EmpresaB | 46 2 | 2340
9- A mudanca tem origem em | EmpresaA | 110 3 3,333 Continua
processo de aprendizado. Empresa B 26 3 3
10- A mudanca se dé por Empresa A | 110 1 2,045 .
imitacio Episodica

§do. EmpresaB | 46 2 2
11- O ponto inicial e o final do | Empresa A 109 3 2,523
processo de mudanga s&o Continua
indefinidos. EmpresaB | 47 2 | 2426
12- a mudanca ¢ deliberada e | EmMPresaA | 110 3 2,856 L
£ I Episddica
orma. EmpresaB | 47 2 | 2681
13- As pessoas aderem ao | Empresa A 110 3 2,748
processo de mudanca de forma Continua
natural. EmpresaB | 47 2 2,511
14- A mudanga é infrequente e | EMPresaA | 108 3 2,541 L

| Episadica
ampia. EmpresaB | 45 2 | 2447
15- O acumulo de pequenas | Empresa A 109 3 3,306
alteraces a longo prazo pode-se Continua
transformar em inovagio. EmpresaB | 47 2,3 | 3,064
16- E necessario que alguém | EmpresaA | 110 5 3,982 Continua
lidere o processo de mudanca. Empresa B 46 4 3.447

Quadro 1 Mudanca Episddica x Mudanc¢a Continua na Empresa A e na Empresa B
Fonte: Dados da Pesquisa

Nota-se que entre 0s dois grupos as caracteristicas mais prevalentes sao as referentes a
mudanca continua como: E necesséario que alguém lidere o processo de mudanca que na
Empresa A obteve média 3,982, enquanto que na Empresa B obteve 3,447; A mudanca provoca
desenvolvimento continuo na Empresa A alcancou média 3,243 e na Empresa B 3,319; e 0
acumulo de pequenas alteracdes a longo prazo pode—se transformar em inovagdo que na
Empresa A atingiu média 3,306 e na Empresa B 3,064. Este tipo de apontamentos nas duas
organizag0es, apesar de ramos distintos, demonstra que as mudangas que ocorridas estavam
voltadas a objetivos de longo prazo e ndo ligados a episédios esporadicos, uma vez neste tipo
de mudanca trata-se de um processo constante e que faz parte do dia-a-dia da organizacgéo
(WEICK e QUINN, 1999). Além disso, essa percepcdo de mudanga continua entre 0s
colaboradores desvela o comprometimento dessas empresas pela busca de melhorias continua
de seus processos bem como a atencdo para a necessidade de mudancas constante. Segundo
Nadler, Gerstein e Shaw (1994, apud Neiva et al. 2012, p. 1) " as empresas que tém éxito sao
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as que preveem a mudanca e desenvolvem antecipadamente as suas estratégias [...] as
organizagOes ndo tem outra opc¢ao que ndo seja a de agirem como previsoras e administradoras
da mudanca”.

Contudo também é observado em ambas organizac6es caracteristica episédicas, uma vez
que a preponderancia de um estilo de mudanca nao necessariamente sobrepde-se a outro como
salientam Bastos, Souza e Costa (2008). Dentre as percepc¢des de mudanca episodica destacam-
se: A mudanca provoca fortes emoc¢des nas pessoas que na Empresa A obteve média 3,324 e na
Empresa B 2,830, enquanto que a assertiva Os resultados da mudanca séo esperados a curto
prazo obteve na Empresa A média 2,514 e na Empresa B 2,787. Para Bortolotti, Junior e
Andrade (2009, apud Neiva et al., 2012, p. 5) do “ponto de vista individual a mudanca pode
originar emoc0des e reacfes que variam do otimismo ao medo, podendo incluir ansiedade,
resisténcia, desafio, ambiguidade, entusiasmo, incapacidade, receio, motivacao e pessimismo”.

4.3 Diferencas na Percepcdo de Mudanca entre a Empresa A e a Empresa B

Em virtude das caracteristicas das duas empresas procurou-se identificar se haveria
diferenca significativa entre os grupos quanto a percepc¢do de mudanca. Para isso foi realizado
0 Teste ndo-paramétrico Mann-Whitney no qual valores p<0.05 demonstrariam a existéncia de
diferenga significativa entre as amostras, conforme demonstrado no Quadro 2.

Mann-Whitney Teste
Assertivas Pr> Chi-Square
Q1 0.0003
Q2 0.0171
Q3 0.8305
Q4 0.1389
Q5 0.2848
Q6 0.1289
Q7 0.5294
Q8 0.2081
Q9 0.1418
Q10 0.8305
Q11 0.4735
Q12 0.1715
Q13 0.1228
Q14 0.3606
Q15 0.1303
Q16 0.0262

Quadro 2 Teste Mann-Whitney

Observa-se que entre as assertivas aquelas que apresentaram diferencga significativa
entre os grupos foram as questdes: A mudanca é lenta e continua (0,0003); A mudanca provoca
fortes emocdes nas pessoas (0.0171); E necessario que alguém lidere o processo de mudanca
(0.0262).

Tais resultados corroboram em parte com o principal objetivo deste estudo que foi
averiguar se existia diferencas significativa na percepcdo de mudanca entre colaboradores de
empresas de diferentes setores. Tal constatacdo fica evidente ao observar que somente trés das
dezesseis assertivas apresentaram diferencas relevantes.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O ambiente competitivo no qual as organizagdes estdo inseridas exige mais agilidade das
organizagOes em promover e executar mudancas a fim de se adaptar e interagir nesse ambiente.
Por isso, conhecer a reacdo dos individuos nesse processo € fundamental para que tanto gerentes
como colaboradores possam transformar essas modificagdes em vantagens competitivas para a
organizagdo. Para Neiva et al. (2012) a velocidade e a natureza das mudangas ocorridas nas
ultimas décadas no que diz respeito as exigéncias dos clientes, a competitividade do mercado e
a globalizacdo requerem das empresas um novo posicionamento.

Deste modo, o objetivo deste estudo foi comparar a percep¢do de mudanca dos
colaboradores de duas organizacdes a fim de investigar possiveis diferencas entre os dois
grupos em virtude do tipo de organizagdo. Para tanto foi utilizado o modelo de analise da
mudanca organizacional desenvolvido por Weick e Quinn (1999) que a mudanca em episodica
e continua.

A partir das andlises constatou-se que apensar de a maioria dos respondentes de ambas
as empresas possuirem menos de 10 anos de atuacdo as mudancas ocorridas na organizacéo
caracterizam-se mais como continuas, apesar de também haver indicativos de mudanca
episédica, uma vez que os estilos ndo sdo excludentes. Dentre as caracteristicas mais
evidenciadas estavam a necessidade que alguém lidere o processo de mudanca que na Empresa
A obteve média 3,982, enquanto que na Empresa B obteve 3,447; que a mudanca provoca
desenvolvimento continuo (Empresa A alcancou média 3,243 e na Empresa B 3,319); e que 0
acumulo de pequenas alteracdes a longo prazo pode—se transformar em inovagdo (Empresa A
atingiu média 3,306 e na Empresa B 3,064).

Além disso, para buscar possiveis diferencas significativas entre os grupos foi feito o
teste Mann-Whitney que ratificou haver diferencas somente em trés questfes: A mudanca €é
lenta e continua (0.0003); A mudanca provoca fortes emocdes nas pessoas (0.0171); e E
necessario que alguém lidere o processo de mudanca (0.0262). Tais resultados compartilham
em parte com o principal objetivo deste estudo que foi apontar maiores inconformidades entre
0S grupos.

Sendo assim, sugere-se que novos estudos sejam feitos a fim de averiguar possiveis
inconformidades entre outros tipos de empresas e também a realizacdo de estudos longitudinais
com o intuito de acompanhar o impacto e a gestdo da mudanca em longo prazo. Espera-se que
o0s resultados deste estudo possam contribuir para a compreensdo do fendmeno da mudanca
organizacional.
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