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RESUMO

O objetivo desta pesquisa € identificar e descrever a reagdo dos servidores publicos
relacionada a aceitagcdo e resisténcia a mudanga organizacional e o seu
comprometimento com a organizacdo. Neste estudo, foram avaliados servidores
publicos de setores de uma instituicdo publica federal, submetidos a uma mudanca
provocada pela direcdo da instituicdo, envolvendo todas as unidades descentralizadas
que passam a ter um 6rgao gerencial centralizado. A coleta de dados foi realizada
com a aplicagdo de um questionario a todos os servidores que passaram a fazer parte
do setor analisado, cuja amostra corresponde a uma populagdo com 41 pesquisados.
Utilizou-se a analise fatorial para avaliar o instrumento utilizado. Os resultados indicam
uma variacao positiva da aceitacdo e cooperacdo com a implantacdo da mudanca
organizacional ocorrida e um alto indice de comprometimento com a organizagéo.
Encontraram-se, nos dados analisados, possibilidades a serem exploradas em
pesquisas futuras com relagao ao nivel de aceitagdo e cooperagdo quanto a mudancga
e aos dados populacionais e ocupacionais. A principal contribuicdo da pesquisa é€,
portanto, indicar se ha resisténcia dos servidores as mudancas e o nivel de
comprometimento desses com a organizagéo.

Palavras-chave: mudanga organizacional; comprometimento; resisténcia.
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commitment to the organization. In this study, public servants of different sectors were
evaluated at the federal public institution, submitted to a change provoked by the
institution directory, involving all the decentralized units that now have a centralized
management body. The data was acquired with a questionnaire to all the servers that
became part of the analyzed sector, whose sample corresponds to a population with
41 people. The factorial analysis was used to evaluate the instrument used. The results
indicate that there was a positive variation at the acceptance and cooperation with the
implementation of a organizational change and a high level of commitment to the
organization. It was noticed in the data analyzed, possibilities to be explored in future
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research regarding the level of acceptance and cooperation with changing and
population and occupational data. The main research contribution is, therefore, to
indicate if there is any servers resistance to changes and the level of commitment of
these with the organization.

Keywords: organizational change; commitment; resistance.

REACCION AL CAMBIO ORGANIZACIONAL: estudio de caso con funcionarios de
una institucion federal de ensenanza

RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es identificar y describir la reaccion de los funcionarios
publicos relacionados con la aceptacion y resistencia al cambio organizacional y su
compromiso con la organizacion. En este estudio, se evaluaron servidores publicos
de sectores de una institucion publica federal, sometidos a un cambio provocado por
la direccidn de la institucion, involucrando a todas las unidades descentralizadas que
pasan a tener un érgano gerencial centralizado. La recoleccién de datos fue realizada
con la aplicaciéon de un cuestionario a todos los servidores que pasaron a formar parte
del sector analizado, cuya muestra corresponde a una poblacién con 41 encuestados.
Se utilizé el analisis factorial para evaluar el instrumento utilizado. Los resultados
indican una variacion positiva de la aceptacion y cooperacion con la implantacion del
cambio organizacional ocurrido y un alto indice de compromiso con la organizacion.
Se encontraron en los datos analizados posibilidades para ser exploradas en
investigaciones futuras con relacion al nivel de aceptacién y cooperacion en cuanto al
cambio ya los datos poblacionales y ocupacionales. La principal contribucion de la
investigacion es, por lo tanto, indicar si hay resistencia de los servidores a los cambios
y el nivel de compromiso de esos con la organizacion.

Palabras clave: cambio organizacional; compromiso; resisténcia



1. INTRODUGAO

Em um cenéario de mudancgas sociais, econdmicas e politicas, um dos desafios dos
gerentes para a sobrevivéncia das organizagdes aponta para a capacidade de elas préprias,
sistematicamente, modificarem-se e reinventarem-se (KOTTER, 1995). Entretanto mudancgas
provocam incertezas e agitagbes no ambiente organizacional (ELIAS, 2009; PECCEI,
GIANGRECO & SEBASTIANO, 2011) que podem gerar resisténcias as mudangas ao
impulsionar os trabalhadores a sairem de uma situagao costumeira para uma situagao que
nao dominam (COGHLAN, 1993; NADLER, 1981; STEINBURG, 1992).

As organizagbes Publicas também estdo envolvidas em processos de transformacao
para aprimorar a sua eficiéncia na qualidade, agilidade e minimizagdo da burocracia dos
servigos prestados a sociedade. De acordo com Penengo (1997), o Estado encontra-se em
um processo desafiante de implementar uma administragdo gerencial em substituicdo da
administracdo publica burocratica, ainda que parcialmente, com um perfil parecido com o das
empresas privadas. E nesse cenario de restricdes orcamentarias, de busca por eficacia na
aplicacdo dos parcos recursos € de busca pela qualidade dos servigos prestados, que o
Centro Federal de Educagéao Tecnoldgica em 2012 aprovou a reestruturagéo organizacional.

Dentre as atribuicdes da nova unidade organizacional, denominada Secretaria de
Registro e Controle Académico, destacam-se a gestdo e a padronizagdo da rotina
administrativa das unidades de Registro Académico. O objetivo da gestao é garantir a
uniformidade na elaboracdo e o melhoramento no fluxo das rotinas administrativas desses
setores bem como minimizar os problemas relacionados a burocracia e a recepgédo de
documentagao prépria oriundas dessa atividade laboral.

Diante da reestruturagdo organizacional aprovada, o objetivo geral da pesquisa é
identificar as principais fontes de resisténcia e comprometimento organizacional dos
funcionarios ligados a Secretaria de Registro e Controle Académico (SRCA) do Cefet-MG,

sobre a mudanga organizacional que cria a referida unidade organizacional SRCA.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 MUDANCA ORGANIZACIONAL

O conceito de mudanga organizacional utilizado para esta pesquisa encontra-se em
Lima e Bressan (2003, p. 25), que a definem como a mudanga ocorrida na organizagao com
alteragdo, planejada ou nao, envolvendo pessoas, trabalho, estrutura formal, cultura e ainda
as suas relagdes com o ambiente que trazem consequéncias significativas positivas ou

negativas para a eficiéncia, éxito e/ou sua sustentacao.



Segundo Wood (2009), a mudanga organizacional pode ser classificada em cinco
categorias de analise, a saber: mudancas estruturais, estratégicas, culturais, tecnolégicas e
humanas. As mudangas estruturais sdo as que ocorrem com as modificagdes no organograma
da empresa, nos cargos, nas funcdes e nas tarefas desempenhadas pelos funcionarios. As
mudancgas estratégicas estao ligadas ao campo de a¢des proativas, ou seja, a capacidade de
antecipagado as oportunidades apresentadas no mercado, ou entdo a agbes reativas, que
detectam a capacidade de reacdo de maneira flexivel diante das ameagas e pressdes do
ambiente. As mudangas de carater cultural referem-se as alteragbes ocorridas na
organizagdo, envolvendo valores, principios e crengas administrativas. As mudangas
tecnoldgicas séo provenientes da renovagao ou introdugéo de equipamentos, ferramentas ou
métodos de trabalho. A quinta e ultima categoria compreende as mudancgas humanas que
envolvem agdes que alteram a forma com a qual os funcionarios trabalham e interagem uns
com os outros.

Para o estudo sobre mudanga organizacional, diversos autores (SOUZA,
VASCONCELOS e BORGES-ANDRADE, 2009; BASTOS e SANTOS, 2007; WOOD, 2009;
LAWRENCE, 1954) levam em conta sua multidisciplinaridade e indicam a realizagédo do
estudo do tema nos diferentes niveis nos quais a mudancga ocorra.

Encontramos, em Bastos e Santos (2007) e em Souza, Vasconcelos e Borges-
Andrade (2009), a sugestdo de estudo sobre mudancga organizacional nos niveis micro e
macro de anadlise do tema. As analises macro estado focadas na estrutura, no ambiente e nos
arranjos institucionais, ja as analises micro tém como objetivo a compreensao da influéncia
das mudancas sobre as atitudes dos individuos perante as mudangas (BASTOS e SANTOS,
2007, p. 34).

22ACEITACAO E RESISTENCIA A MUDANCA E COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

Vergara e Correa (2003) mencionam algumas disfun¢des da Administracdo Publica,
como, por exemplo, excesso de apego as normas, lentiddo, choque entre as normas legais e
as informais, atritos com usuarios ou publico, desvinculagéo da hierarquia com a competéncia
técnica, o que afeta na tomada de decisdes, e uma forte resisténcia as mudancas.

Qualquer mudanga s6 pode ser realizada por intermédio das pessoas, segundo
Nogueira (1991), e toda mudanga provoca reagdes nas pessoas. Pereira (1999) afirma que o
processo de mudanga é algo complexo, pois desencadeia rea¢des particulares nos individuos,
que nem sempre sao propositais ou conscientes, por estarem vinculadas as crencgas,
paradigmas e até mesmo a identidade. Os processos de mudangas podem gerar resisténcia,

porque o individuo é impulsionado a sair de uma situagéo conhecida para outra desconhecida



(COGHLAN, 1993; STEINBURG, 1992), provocando uma forga contraria para manter o
estado inicial ja conhecido (NADLER, 1987).

Encontramos pesquisas que demonstram como os individuos respondem aos
processos de mudancas de formas variadas, assumindo formas de cooperagao entusiastica
e elevada até a de forte resisténcia ativa (LINES, 2005).

Pesquisas realizadas sobre as causas da resisténcia individual a mudanca
organizacional identificaram cinco fatores que tentam explicar o construto, sendo dois
organizacionais e trés individuais.

1. Indecisao e inconclusdo: durante o processo de mudanga, o conhecido é substituido
pelo desconhecido, pelo incerto, gerando temor e inseguranga (COGHLAN, 1993; NADLER,
1987; NADLER & TUSHMAN, 1989; STEINBURG, 1992). Enquanto os trabalhadores nao
reconhecem e querem a mudancga organizacional, tendem a manter a situagdo como esta e
como conhecem, transformando-se em barreiras as mudangas que os afetam (Oreg, 2006;
Wanberg & Banas, 2000).

2. Ameagca ao convivio social: mudangas organizacionais podem provocar ameagas a
integridade dos grupos de amizades na organizagéo, causando forte impacto na identidade
social do grupo, por ser o grupo de amizades uma fonte de reconhecimento de seus pares e
por seus pares (DICK et al., 2006, NADLER, 1987). Quando o individuo percebe que as
mudancgas acarretaram alteragdes indesejaveis no ambiente social das organizacdes, seu
comportamento € contrario a cooperagdo com as mudancas.

3. Presséao do grupo: o individuo, mesmo aceitando a mudanca, cede ao fator limitador
do grupo que nao aceita a mudancga. O desconforto por pertencer a um grupo que nao aceita
a mudanga pode tornar-se um forte fator de resisténcia a mudanca pretendida (Dick et al.,
2006).

4. Consisténcia organizacional: a inércia estrutural gerada pelo cumprimento de agoes
determinadas por descrigbes de tarefas, regras e procedimentos formalizados pode funcionar
como um impedimento a mudanga (HANNAN & FREEMAN, 1984).

5. Experiéncias prévias: as experiéncias negativas ocorridas no passado podem gerar
rejeicdo, bloqueios e atitudes de rebeldia em relagdo as mudangas. Armenakis e Bedeian
(1999) defendem o argumento da descrenga ou recusa do individuo em acreditar na
capacidade da organizagao em ter sucesso na implementacédo de uma determinada mudanca.
Esse é também um forte fator de resisténcia.

Entretanto, de forma geral, Bastos (1995) apresenta, como sendo precursores do
comprometimento, as caracteristicas pessoais, como: idade, sexo, estado civil, tempo de
servigo e escolaridade. Ainda para o autor, a palavra comprometimento pode ser analisada
conceitualmente como um comportamento frente ao trabalho que permite a identificagédo e a

elucidagao dos fatores pessoais de cada individuo.



Comprometimento organizacional é identificado de diferentes formas. Meyer e Allen
(1997) elaboraram um modelo baseado na validagdo de varios paises, tornando-se uma
referéncia para muitos estudos sobre a tematica que abrange o contexto organizacional.
Dessa forma, o comprometimento se apresenta como uma forga cujas variaveis ligam uma
pessoa ao seu comportamento e aos seus objetivos. O modelo apresenta trés dimensodes do
comprometimento: a afetiva, a instrumental e a normativa. A dimenséao afetiva diz respeito ao
envolvimento emocional do individuo com a organizagao, que acontece quando existe uma
identificagdo entre ele e a organizagao. Essa identificagdo impulsiona o individuo a dar algo
de si proprio para o bem da organizagao (MEYER & ALLEN, 1997). A dimensao instrumental
representa a ligagao da pessoa ao custo e ao beneficio obtidos com a sua permanéncia na
organizagao (BECKER, 1960). E, finalmente, a dimensdo normativa resulta grande parte de
um processo de socializacao e é o resultado das pressdes normativas internalizadas, de forma
que o individuo se comporte de acordo com os objetivos e interesses da organizagéo (AJZEN
& FISHBEIN, 1980).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa caracterizou-se como descritiva com abordagem quantitativa para o estudo de
caso, em uma populagédo e amostra constituida de 41 servidores técnico-administrativos. Os
participantes estédo lotados em unidades ligadas ao setor objeto da pesquisa. A aplicagao do

questionario ocorreu por via eletrdbnica com o envio de e-mail a cada participante.

Os participantes estao lotados em unidades ligadas ao setor objeto da pesquisa. O calculo da
amostra da presente pesquisa foi realizado com base na formula de Barnett (1982), conforme

descrito abaixo.
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Em que:

N = total populacional

PQ = variabilidade populacional (0,25)

o =nivel de significancia 5

Za/2 = valor da tabela normal padrdo (1,96)
d = erro amostral (0,05)

A amostra calculada para a pesquisa, com erro amostral de 5%, alcangou o indice
minimo de 36 individuos. A amostra obtida, por sua vez, contou com 41 questionarios validos;

valor acima do minimo exigido de acordo com Barnett (1982). Assim, o niumero de individuos



pesquisados, somado a aleatoriedade amostral e aos testes estatisticos a serem realizados
posteriormente, garante que a variabilidade dos dados da amostra representa a variabilidade
da populacdo, assegurando a validade das informagbes a serem expostas na secao

apresentagcdo e analise de dados.

O questionario utilizado nesta pesquisa esta dividido em trés partes. A primeira parte
aborda os dados demograficos e ocupacionais dos respondentes, que sédo: sexo, idade, filhos,
estado civil, escolaridade, tempo de trabalho na organizagdo. A segunda parte do questionario
aborda questdes relativas a aceitagdo e resisténcia a mudanca. A escala utilizada para avaliar
a percepgao dos respondentes a respeito desse construto foi proposta por Marques (2011) e
apresenta seis variaveis, sendo uma dependente (aceitagdo e cooperagao a mudanga) e cinco
independentes (indecisdo e inconclusdo, ameaga ao convivio social, consisténcia percebida,
resisténcia do grupo e experiéncia anterior com mudanga organizacional. O modelo proposto
por Marques (2011) foi submetido, ainda, a analise estrutural desenvolvida por Marques,
Borges e Morais (2011). Nessa analise estrutural, o modelo, que manteve a mesma relagao
de dependéncia proposta por Marques (2011), apresentou 6timos indices de validade
convergente (menor valor para a variancia extraida foi de 63,0%) e de confiabilidade (menor
valor de alfa de cronbach foi de 0,75). Assim, concluiu-se que o nivel de aceitagdo e
cooperagdo a mudanga é€ influenciado pelas variaveis: indecisdo e inconclusdo, ameaca ao
convivio social, consisténcia percebida, resisténcia do grupo e experiéncias anteriores com

mudanga organizacional.

A terceira parte do questionario aborda questbes relativas ao comprometimento
organizacional. A escala de comprometimento utilizada nesta pesquisa foi proposta por Meyer
e Allen (1997, 1991) e validada na area publica brasileira por Marques (2011), atingindo
indices aceitaveis de confiabilidade: 0,84 para comprometimento afetivo; 0,78 para
comprometimento normativo; e 0,71 para comprometimento instrumental.

A percepcao dos pesquisados a respeito das variaveis dos construtos aceitacdo e
resisténcia a mudanga e comprometimento organizacional foi avaliada mediante utilizagao de
escala likert de 6 pontos. Ela varia de discordo totalmente (1) a concordo totalmente (6).

O referido instrumento apresentou, na validagao realizada por Marques (2011), niveis
aceitaveis de confiabilidade: 0,84 para indeciséo e inconclusao; 0,80 para ameaga ao convivio

social; 0,85 para resisténcia do grupo; 0,75 para experiéncia anterior.

4 APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS
A analise de dados desta pesquisa foi realizada mediante utilizacdo do Pacote

Estatistico PASW Statistic, versao 20.0.0. Os dados coletados foram transpostos para o



referido sistema de onde se deu inicio as analises estatisticas. Os dados descritivos dos
construtos estudados foram avaliados em primeiro lugar. Avaliou-se, inicialmente, com
identificagdo da média, o desvio padrao, minimo e maximo. Avaliou-se também existéncia de
dados ausentes ou extremos. A verificagao inicial garante a confiabilidade e precisao das
analises.

Da anadlise inicialmente realizada nesta pesquisa, observou-se que nenhum
questionario apresentou mais de 10% de dados ausentes, ndo havendo necessidade de
exclusédo de nenhum respondente da amostra conforme indicacao de Hair et al. (2005).

Observou-se também inexisténcia de valores extremos.

4.1 Dados demograficos e ocupacionais

Em relagao aos dados demograficos, nota-se uma diferenga em relagéo ao género com
a predominancia do sexo feminino com 62,5% e apenas 37,5% do sexo masculino. A faixa
etaria que compreende os sujeitos com até 25 anos é de 25%, assim como os que
compreendem a faixa acima de 40 anos, seguida da faixa dos respondentes que se encontram
na faixa de 26 a 30 anos, depois 0s que se encontram entre 36 a 40 anos, 12,5% e, por fim,
os que pertencem a faixa etaria de 41 a 45. Portanto, a maioria dos pesquisados possui idade
até 25 anos ou acima de 45 anos, o que revela, entre o maior nimero de respondentes, uma
diferenca de 20 anos.

Em relagéo ao estado civil, verifica-se que a maior parte dos respondentes (47,5%) é
de solteiros, 37,5% sao casados, 10% sao viuvos e 5,0% possuem outro tipo de estado civil.

Dentre os respondentes, 35,4% possui graduacgao incompleta, 20% graduacao, 40%
poés-graduacao, distribuidos entre especializagdo incompleta 5%, especializagdo completa
12,5%, mestrado incompleto 7,5% e mestrado completo 15%. Ensino médio completo e
incompleto totalizam 10%, sendo 5% para cada.

Em relagcdo aos dados funcionais dos pesquisados, 33, ou 84,61%, ocupam a fungao
de assistente em administragao de Nivel D (ensino médio), 50% dos participantes estédo
exercendo o cargo na instituicado de um a cinco anos e os 50% restantes possuem mais de 6
anos de tempo na instituicdo. Percebe-se que apenas 50% dos entrevistados possuem
fixagao na fungdo. Verifica-se ainda que 40% possuem fungao gratificada ou cargo de diregao.
Quanto a faixa salarial, 82,5% possuem salarios na faixa de 3 a 10 salarios minimos e apenas

17,5% possuem salarios até 3 salarios minimos.

4.2 ANALISE DA ACEITACAO E RESISTENCIA A MUDANCA

4.2.1 Dados descritivos



Na tabela 4, sdo apresentados os dados descritivos relativos a cada dimensao do

construto aceitagdo e resisténcia a mudancga.

Tabela 4: Analise descritiva dos indicadores de aceitacio e resisténcia 3 mudanca

Aceitacdo e | Indecisdo e | Ameacga ao | Consisténcia |Resisténcia do Experiéncia
cooperacao | inconclusdo [convivio social| percebida grupo anterior com
mudangas na
organizacao

Média 4,6375 3,0250 2,6000 2,4250 1,9000 2,4750
Desvio Padrdo 0,87147 1,28854 1,48583 1,31826 1,03280 1,28078
Minimo 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Méximo 5,75 5,67 6,00 6,00 5,00 6,00

A tabela apresenta escala invertida para aceitacdo e cooperacdo, portanto, quanto
maior a média, melhor aceitacdo e cooperacdo com a mudanca. Para as outras variaveis,
quanto menor a média, melhor aderéncia a mudanca.

A analise dos dados indica que a maioria dos entrevistados, isto &, 36 respondentes
aceitam e cooperam com os processos de mudanga, apenas 4 sado discordantes do fator
aceitacao e cooperagao.

Com relagao as variaveis indecisao e inconclusdo, a maior parte dos respondentes, no
total de 25, ndo se mostraram indecisos e inconclusivos com relagdo a mudanga implantada
na organizagdo, porém uma parte significativa dos respondentes, na ordem de 37,5%,
revelaram indecisao e inconclusdo a respeito das mudangas que ocorrem na organizacgao (36
respondentes). Acredita-se que esse grupo possa ter alguma experiéncia malsucedida com
mudangas na organizacdo ou pode estar na faixa dos servidores com pouco tempo de
permanéncia na organizagao para opinar sobre a mudanca.

Ressalta-se que 31 respondentes deixam evidente que as mudangas ocorridas na
organizagao ndo ameagam O convivio social entre os pares, somente 9 indicam que as
mudangas podem ameagar 0 convivio entre os pares. Sendo assim, a maioria ndo se sente
ameacada com a mudanca.

Destaca-se, também, que 29 respondentes, niumero acima da metade dos
entrevistados, percebem consisténcia nas mudangcas implantadas, porém 11 dos
respondentes, que correspondem a 27,5% deles, acham que alguns aspectos da mudanga
implantada s&o aceitaveis, enquanto outros aspectos sao inaceitaveis.

Quanto a resisténcia do grupo a mudanga implantada, verificou-se que a maioria (36
respondentes) nao se mostra resistente a mudanga implantada e que apenas 4 apresentaram

resisténcia as mudancas ocorridas.



Com relacao a experiéncia anterior com mudanga na organizagao, 33 respondentes
ou 82,5%, a grande maioria, consideram a mudanga como bem-sucedida e apenas 17,5%

consideram que a mudancga sera malsucedida.

4.3 ANALISE DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Realizada a distribuicdo dos pesquisados com relagdo ao comprometimento
organizacional, conforme critério proposto por Bandeira, Marques e Veiga (1999), passa-se a
descricdo dos indices para os indicadores de comprometimento, nas dimensfes afetiva,
instrumental e normativa.

Com relagdo ao comportamento afetivo com a organizagéo, foram verificados 77,5%
de respondentes com alto nivel afetivo, correspondendo a 33 individuos pesquisados. Os
22,5%, correspondendo a 7 respondentes, encontram-se entre as faixas de nivel moderado e
baixo, com 8 e 1 respondentes respectivamente.

Para o comprometimento instrumental, constatou-se a faixa de 45,5% com indicacao
de comprometimento moderado e 40% alto, indicando que 17,5% encontram-se na faixa de
baixo comprometimento instrumental com a organizacéo.

Na dimensdo do comprometimento normativo, 50%, que correspondem a 20 dos
entrevistados, encontram-se na faixa do alto comprometimento normativo, 45% nas faixas de
moderado e baixo, correspondendo a 14 e 4 respectivamente.

Durante a analise do comprometimento global, foram observados dados que indicam
62,5% dos entrevistados comprometidos com a organizagdo, o que equivale a 25
respondentes, 27,5% com comprometimento moderado, correspondendo a 11 respondentes,
e 10% com comprometimento baixo, que correspondem a 4 respondentes.

Os dados levantados indicam que os servidores técnico-administrativos lotados no

setor pesquisado sdo comprometidos com a organizagao.

5 — CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo atingiu o seu objetivo ao identificar as principais fontes de resisténcia e
comprometimento organizacional dos funcionarios ligados a Secretaria de Registro e Controle
Académico (SRCA) do Cefet-MG, apds a mudanga organizacional e a criagdo da referida
unidade organizacional, SRCA.

A andlise dos dados demonstra que os servidores técnico-administrativos, em sua
grande maioria, sdo comprometidos com a organizagado, o indicador de comprometimento
mais alto é o afetivo, o que pode criar uma expectativa equivocada de que nao havera

resisténcia a mudanca implantada, cabendo continuar a pesquisa analisando esses fatores.



Outra analise que chama a atencao esta presente no indicador de indecisdo e
inconclusao, referente ao nivel discordante do fator, este apresenta uma frequéncia alta de
62,5%, ou seja, 25 respondentes. Esse dado podera ser analisado com relagcao ao tempo que
o funcionario esta na organizagéo, acrescentando mais um subsidio para entender o construto
resisténcia a mudanca.

Considerando que a amostra e a populacdo desta pesquisa sdo as mesmas e
possuem um numero pequeno de pesquisados para realizacdo de analises mais profundas,

essa é uma das limitacdes deste estudo.
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