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Descricao do Problema

Este capitulo introduz o contexto do estudo prapesiborda os conceitos
centrais da pesquisa. A partir de entdo, sdo apeehEs: as questdes de pesquisa,

os objetivos do estudo, sua relevancia, delimitacéstrutura.

1.1.
Introducao

O estudo do comprometimento organizacional com aslamgas tem
recebido crescente atencdo do meio académico, temdwista sua provavel
influéncia nos resultados das estratégias de madarmpyomovidas pelas
organizacoes.

Embora o gerenciamento das mudancas organizacieagsconsiderado
um importante aspecto da teoria e das praticasiiaagaonais (ARMENAKIS e
BEDEIAN, 1999; BATEMAN e SNELL, 2009; ROBBINS, 2003ILVA, 2001;
STEVENSON, 2003), muitos dos esforcos ndo atingemesultados esperados
(SEITJS e O'FARREL, 2003) por nao considerar ascf@s sociais envolvidas
em seu processo (STEVENSON, 2003).

“Um pequeno numero de esforcos de mudancas orgéamizés tendem a ser um
completo fracasso, mas da mesma forma um pequemeraltende a ser um
completo sucesso. Muitos esforcos encontram prasdemles geralmente levam
mais tempo do que o esperado e desejado, eleszés m@tam a moral, e eles
geralmente custam muito em termos de tempo de gjamento ou perturbacéo
emocional” (KOTTER e SCHLESINGER, 1979, p.107).

Muitas vezes as mudangas organizacionais S&0 prdasovcom a
preocupacdo exclusiva nos impactos que ela cagsardeu ambiente externo,
ignorando o impacto sobre seus membros (WOOD, 1BA3TOS e BORGES-

ANDRADE, 2002), o que contraria a constatacao d& s organizacdes nao
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mudam. S&o os individuos de uma organizacdo queammudeu
comportamento” (SEITJS e O'FARREL, 2003).

“... dependendo do provavel efeito, algumas mudaséa mais toleraveis do que
outras. Por isso, embora seja concebivel que pepéolnamento seja julgado como
necessario, os individuos provavelmente resisérioudanca se eles acreditarem
que tém algo de valioso a perder com o resultadstds situacdes, os individuos
tendem a focar em seus proprios interesses e apetidentalmente no bem
comum de sua organizagédo” (ARMENAKIS e BEDEIAN, 299

Dentre outros impactos negativos, a alteracdo mgpoametimento com a
organizacdo ocasionada pelas mudancas pode desancaltas taxas de
rotatividade, cinismo, insatisfacdo e desmotiva@@MENAKIS e BEDEIAN,
1999). Além disto, quando vista como uma ameacajudanca pode gerar
ansiedade em relacdo a instabilidade no empregapacidade de desempenho,
ao salario, a funcdo, aetatus e aos relacionamentos de trabalho e por
consequéncia afetar o resultado das mudancas (GROUA MESTON, 2001
apud MOTA et al., 2007).

Estes tipos de reacdes podem ser utilizadas coit@iacrde analise de
predisposi¢cdo dos funciondrios a exercerem 0s cderpentos necessarios para
execucdo das mudancas pretendidas. Armenakis eaBed®99) identificaram
modelos que possibilitam a medicdo dos efeitosmdatancas no comportamento
dos individuos como negacéo, resisténcia, exploraggomprometimento com as
mudancgas.

Segundo Seitjs e O’ Farrel (2003) para liderar alanga, € necessario ter

habilidades para criar o comprometimento para noucsos de acao.

“... h& um pressuposto de que o comprometimentdodza de trabalho é um
requisito fundamental para o sucesso das transf@esaja que a flexibilidade
requer responsabilidade individual e corresponigialoie entre individuos e
equipes” (BASTOS e BORGES-ANDRADE, 2002).

Ha uma crenca de que mudancas geram reacdes stémeisi, entretanto,
estas reacbes podem variar de altamente positivésrtémente negativas,
passando pela indiferenca.

As reacgdes positivas podem, dentre outras coisadupr comportamentos
de apoio e facilitagdo das mudancas. Para a otz a atitude mais valiosa,

pois em tempos de mudanca ela é crucial para ossmceos esforcos de
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mudancas. As atitudes negativas podem gerar a estaghio de oposicdo a
mudanca: ridicularizacdo da mudanca, do procesh® ®ias premissas; boicote;
comportamento de bloqueio e sabotagem; e nos esdrem desligamento dos

funcionarios. Por ultimo, a indiferenca dos memit@®rganizacdo pode leva-los
a nao exercer esforco extra para a implantacamddancas e, por consequéncia,
resultar na desisténcia por parte da organizac@xeleutar a mudancga ou que 0s
resultados pretendidos dela ndo se materializeMES| 2005).

Uma implicacdo importante da perspectiva atituddwlgerenciamento da
mudanca € que os membros das organizacdes tendemmax suas opinides a
respeito da mudanca proposta em seu estagio imcdificilmente mudam de
atitude no decorrer de seu processo. Desta maaeindiuéncia na formagéo das
atitudes € muito maior do que na mudanca de at{tuti=S, 2005).

Uma das consequéncias esperadas da atitude dosdumdi € o seu
comprometimento com as mudangas organizacionaisnoCeera abordado
adiante, o comprometimento com a mudanca organizakipode ser definido

dentre outras formas como:

“... modelo mental que vincula o individuo a unrscude acao considerado
necessario para implantacdo bem sucedida de urcitivek de mudanca”
(HERSCOVITCH e MEYER, 2002, p.475).

Dessa maneira, o0 comprometimento dos funcionanas as iniciativas de
mudanca da organizacao pode determinar seu sucesso.

A literatura sugere que uma das maneiras de desenvoo
comprometimento esta na percepcéo do suporte aggamnal dos individuos. Os
empregados desenvolvem crencas a respeito de asnorganizacao valoriza
sua contribuicdo e em contra partida, seguindemasas da reciprocidade, podem
corresponder com seu comprometimento que, quaretv@fpode resultar em
esforcos adicionais ao perseguir metas e objetivdtss organizacéo
(EISENBERGER et al., 1990).

Podemos resumir que as mudancas sao uma constardebrente das
organizacdes que devem se adaptar para sobreiMwstios dos programas de
mudancas ndo atingem os resultados desejadossmaias, pela inabilidade dos
gestores ao lidar com as redes sociais que cersamudancas. Entretanto, a

literatura sugere que uma das possibilidades doengilek/imento do
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comprometimento dos funcionarios com iniciativasmelancas organizacionais

esta em sua percepcédo de suporte organizacional.

1.2.
Objetivo da Pesquisa

O contexto descrito anteriormente nos remete a rii@poa de se
compreender o0 papel dos empregados nos processosmudancas
organizacionais. Por esta raz&o, esta pesquis@geplisar se ha relacdo entre a
percepcdo do suporte organizacional dos empregadssu comprometimento
com as mudancas organizacionais.

Embora a percepcdo de recompensas econdmicas ieagfetfete o
comprometimento com a organizacao (EISENBERGER. e1286), esta relacdo
pode néo ser verdadeira quando o comprometiment® sk direcionado ao um
alvo como um processo de mudanca.

O comprometimento com as mudancas organizacionds ger vivenciado
de maneira diferente por cada individuo que agifl@enciado por um desejo de
colaboracdo, um sentimento de obrigacéo ou porsaetzle (HERSCOVITCH e
MEYER, 2002) e o entendimento dos fatores que debezm cada componente
do comprometimento pode trazer importantes implieacpara o estudo do
comprometimento e para o0 gerenciamento das mudancas

Como mencionado anteriormente, ha indicios de queflaéncia das
atitudes dos individuos em relacdo a mudanca mioimgiestes processos pode
determinar seu sucesso a medida que os envohodosm uma atitude positiva
em relacdo a mudanca organizacional (LINES, 2005).

Desta maneira, sdo propostas as questoes:

A percepcdo do suporte organizacional estd reladeoncom
comprometimento afetivo, instrumental e normatismma mudanga
organizacional (Figura 1)?

« Os fatores de percepcdo do suporte organizacioyedtio de
desempenho, carga de trabalho, suporte materiabliicas de
ascensdo, promocdo e salario) estdo relacionados ©0
comprometimento afetivo, instrumental e normatismma mudancga

organizacional (Figura 2)?
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Para responder estas questfes sera apresentadada e literatura dos
constructos: comprometimento organizacional, comgtonento com a mudanca
organizacional e percepcao do suporte organizdcighapartir disto, seréo
utilizados meétodos quantitativos para analisar lacé® da percepcdo dos
funcionarios do suporte organizacional no desemvaunto de seu

comprometimento com as mudancas em seu ambiente.

Figura 1 — Representacdo da primeira questdo pEpos
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Figura 2 — Representacado da segunda questao paopost
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1.3.
Relevancia do Estudo

As organizacdes enfrentam constantes mudancasieanggente e, além
de se preocuparem com seus efeitos no desemperdrgatazacédo, € necessario
gue os gestores lidem com os efeitos das mudanbas as pessoas (PARISH et
al., 2008).

Muitos estudos abordam as mudancas organizaciamdigtanto, eles séo
orientados para variaveis do nivel macro da orggda como pressoes
institucionais para mudanca, fatores ambientaisentacdo estratégica da
empresa, dentre outras variaveis, e embora cadamagz fique evidente a

necessidade de envolvimento dos individuos nosepsos de mudancas, poucas
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pesquisas se dedicaram ao estudo do comprometingentoa mudanca, seus
antecedentes e implicagdes (CUNNINGHAM, 2006).

A diminuicdo da resisténcia & mudanca, fator amtinteomo razdo de
insucesso de muitas iniciativas de mudanca, mugases ndo € suficiente para
alcancar os resultados pretendidos. E necesséagimsjenvolvidos exercam um
papel de apoio e promoc¢édo da mudanca, e por issomprometimento com a
mudanca pode ser fundamental no sucesso da egtratég

O comprometimento foi incluido em modelos de imf@gaao de mudanca
e em sistemas de prontiddo de mudanca, o que teessa importancia na
mudanca efetiva (KLEIN e SORRA, 1996, apud HERSCIBH e MEYER,
2002; ARMENAKIS e BEDEIAN, 1999).

Para alcancar o comprometimento, a alta geréncie @mtender os
direcionadores do comprometimento com a mudanc&ue papel critico no
sucesso da implantacdo de suas iniciativas estasé@ARISH et al., 2008).

Dessa maneira, entender se a percepcdo do supgerizacional dos
individuos esta relacionada com seu comprometimento a mudanca pode
servir de instrumento no planejamento e conducaprdeessos de mudancas e

resultar em um gerenciamento efetivo das pessais periodo.

1.4.
Delimitacéo

Para cumprir os objetivos propostos na pesquisanfoutilizadas
definicbes estabelecidas na literatura que sdo ioradas nesta secdo. A
percepcdo de suporte organizacional sera apresedeaduas maneiras, em sua
forma unifatorial e multifatorial. O conceito de rpepcdo de suporte
organizacional adotado foi estabelecido por Eisey#rg(1986), que definiu que
os funcionarios desenvolvem crencas gerais a tesgei quanto a organizacéo
valoriza sua contribuicdo e se importa com seu éstar. O conceito multifatorial
da percepcao do suporte organizacional, derivadcodstructo estabelecido por
Eisenberger (1986), direciona as crencas dos ohadei para quatro fatores
percebidos: politica de ascensédo, promocao e sakrporte material, carga de
trabalho e gestdo de desempenho (OLIVEIRA-CASTRIO9L
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Outro conceito central adotado no estudo € o dgommetimento com a
mudanca organizacional definido como: “uma forcadqelo mental) que vincula
um individuo a um curso de acdo considerado netegs#ra implantacdo bem
sucedida de uma iniciativa de mudanca” (HERSCOVITEHMEYER, 2002,
p.475). Esta forca, de acordo com os autores, geddiferentes naturezas e desta
forma o comprometimento com a mudanga organizac®r@mposto por trés
componentes: o comprometimento afetivo com a muwdamganizacional, que
reflete o comprometimento do empregado ou apoia aainiciativas de mudanca
com base em sua crenca no valor da mudanca, o corapmento instrumental
com a mudanca organizacional reflete a percepca@goegado de que ha custos
envolvidos em ndo apoiar a mudanca, € 0 comproreetonnormativo com a
mudanca organizacional que reflete o sentimentold@gacdo em dar apoio a
mudanca.

Podem ser encontradas diferentes definicbes paracarstructos
abordados, portanto, para o presente estudo fodotados alguns dos mais
citados pela literatura. Tal critério ndo preten@scartar a validade de estudos
nao mencionados e sim analisar se as relagcbesdagyem estudos anteriores sao

validas para a nova visdo aqui proposta.

1.5.
Estrutura da Dissertacéo

No primeiro capitulo € apresentada a estruturaedgpsa, seu contexto,
objetivos e delimitacdo. No segundo, a revisaoitdeatura aborda os conceitos
centrais: comprometimento organizacional; comptomento com a mudancga; e
percepcdo do suporte organizacional. Em seguidaagésentadas as hipbéteses
de pesquisa. No terceiro, 0 método utilizado pargia os resultados propostos é
detalhado. No quarto, sédo discutidos os resultddgsesquisa, suas implicacdes
para a pratica e a teoria e as limitacdes do estNdoquinto, a conclusdo do
estudo e sugestdes para estudos futuros.
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