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. INTRODUGAO

0 estudo das emogdes relacionadas com a mudanca e a cultura suporta que a implementagéo de uma mudanca pode despoletar uma mudanca da cultura e este é também um processo que provoca reacdes emocionais, positivas
ou negativas, de acordo com o tipo de cultura existente e a forma de mudanca implementada (Herkenhoff, 2004; Smolan, 2006; Smolan & Sayers, 2009). Lazarus (1991a) refere ainda que a mudanca de uma organizagéo pode
configurar-se numa mudanca cultural ao provocar necessidade de uma nova adaptagéo externa e integragdo interna gerando respostas emocionais que, quando negativas, podem gerar stresse.

Este estudo, ancorado na Teoria das emogdes de Lazarus (1991b), na teoria transacional (Lazarus & Folkman, 1984), no modelo de avaliagdo cognitiva e emocional da mudanca organizacional (Liu & Perrewé, 2005) e ainda no
modelo os Valores Constrastantes (Quinn & Rorbaugh, 1981, 1983) considera que, num processo de mudanca, o significado e a avaliagdo emocional dos individuos, bem como o contexto cultural e a sua relagdo com o bem-estar

individual e global, s&o aspetos fundamentais para a eficacia da mudanca organizacional.

I1. OBJETIVO DO ESTUDO E QUESTOES DE INVESTIGAGAO

Objetivo: Explorar a relacéo entre a avaliagéo cognitiva e emocional da mudanga organizacional com a perce¢ao
do tipo de cultura organizacional e do stresse.

Questdes de investigacéo (Ql):

QI1: Houve mudangca no tipo de cultura percecionada?

QI2: Qual a avaliacao cognitiva e emocional que os individuos fazem da mudanca organizacional?

QI3: Qual a relacéo entre a avaliagdo cognitiva e emocional da mudanca organizacional com a percecéo do tipo
de cultura organizacional e do stresse?

Ill. METODO

Estudo de caso simples de tipo exploratério e correlacional (Yin, 2009) operacionalizado em 2 fases a seguir
descritas.

(] FASE PRELIMINAR
Objetivo: construir e validar, para o contexto em estudo, duas escalas: uma, para avaliagdo cognitiva e outra,
para avaliagdo emocional da mudanca organizacional.

Instrumento: Os itens foram elaborados a partir da literatura tendo as escalas resultantes deste processo sido a
seguir, submetidas a avaliacdo por uma equipa de peritos em Psicologia das Organizacdes. A versdo
final do inventario ficou constituida por trés partes: a primeira, constituida pela escala de avaliagdo
cognitiva da mudanca organizacional; a segunda, pela escala de avaliacdo emocional da mudanca
organizacional e, a terceira parte, por um conjunto de questdes para caracterizagéo socioprofissional
dos sujeitos.

Amostra: 276 trabalhadores de 11 empresas do Grupo (exceto a empresa mée do Grupo).

Procedimento: O inventario foi disponibilizado e respondido ou via Internet ou no formato papel e lapis
(colaboradores com fungdes operacionais que ndo possuiam acesso ao e-mail da empresa).

Técnica de andlise de dados: realizadas analises descritivas, andlise de componentes principais com rotagdo
varimax, e o teste de alpha de cronbach, tendo sido utilizado o programa SPSS, verséo 18.

Resultados - As duas escalas apresentam caracteristicas psicométricas adequadas para medir a avaliagdo
cognitiva e a avaliacdo emocional da mudanca desta organizacéo, representadas no quadro a seguir.

Tabela 2 - Caracteristicas psicométricas das duas escalas

Componentes Mudanca Gestdo Mudanga Motivacdo Emogdes positivas Emogdes negativas
Ne itens 9 2 8 7
% variancia explicada 55,69% 10,78% 50,40% 15,03%
Consisténcia interna
(Alpha de Cronbach) 092 07 0,92 0,90
KMO 0,90 0,89
[ 23 FASE DO ESTUDO

Objetivo - Explorar a relagéo entre a avaliacdo cognitiva e emocional da mudanga com a percegéo do tipo de
cultura e do stresse.

Amostra — Método néo probabilistico de amostragem (amostra por conveniéncia)
Inventério distribuido a 230 pessoas da empresa méae do Grupo tendo-se obtido 41,3% de respostas.

Tabela 1 — Amostra do estudo principal

Feminine Masculing
Habilitagoes Literarias (M) 19 73
12 Ciclo 0 [
2° Ciclo 0 3
3 Ciclo 0 s
Secundario 4 28
Ensino superior 15 31
Fungao (M) 18 72
Diretor 1 4
Chefia intermédia 2 1
Técnico supsrior 11 4
Técnicos e administrativos. 4 2
e strat a b
Tdade (M) 19 67
2030 5 20
3140 12 23
41-50 1 18
Mais 51 o 5]

Ano Admissio (N)
Antes 2000

o
@
L

2001-2006 ) 24
Depois 2007 2 23

Instrumento - Inventario com 4 escalas:
« Escala de avaliagéo cognitiva da mudanca organizacional — 11 itens
« Escala de avaliacdo emocional da mudanca organizacional — 15 itens
* Questionario FOCUS de cultura organizacional (Neves, 2000) - 35 itens
* Escala de Percegéo de Stresse (Pais-Ribeiro & Marques, 2009) — 13 itens

Procedimento — O inventério foi disponibilizado e respondido ou via Internet (colaboradores deslocados a
nivel nacional) ou no formato papel e lapis (colaboradores da empresa méae).

Técnica de andlise de dados - Os dados obtidos foram submetidas a andlises estatisticas com recurso ao
software SPSS, versdo 18: analises descritivas e de frequéncia, testes de significancia T-Test, Teste
Anova e testes de regressao.

IV. RESULTADOS E CONCLUSAO

QI1: Houve mudanga no tipo de cultura percecionada?
Verificamos uma alteragéo na percecao do tipo de cultura: em 2009, a cultura da empresa era percebida como
tendo caracteristicas dos 4 tipos de cultura; em 2011, a cultura da empresa era percebida como sendo
essencialmente de Regras (M=4,07).

Percecdo Cultura Organizacional 2009 vs 2011

Inovagéo
4,36
==2009
Apoio Obietlvus
y 43 —2011
4.0
4,39
Regras

QI2: Qual a avaliagéo cognitiva e emocional que os individuos fazem da mudanca organizacional?

A mudanca de gestéo ¢ avaliada como mudanca positiva (t = 5.28; p <.001) enquanto que a mudanca de
motivacdo é avaliada de forma negativa (t = -6.17; p<.001).

Mudangca da gestdo 3,35 0,63 5,28*
Mudanca da motivacéo 2,44 0,88 -6,17*
*p<0.001

Verificou-se que a mudangca é avaliada essencialmente por emocdes positivas (M = 3,36) enquanto que as
emogdes negativas tém menor expressdo (M = 2,68). A emog3o positiva mais sentida foi Coragem (M = 3,73)
e a emogdo negativa mais sentida foi a Ansiedade (M =2,99).

QI3: Qual a relagéo entre a avaliagdo cognitiva e emocional da mudanca organizacional com a
percecdo do tipo de cultura organizacional e do stresse?

Tabela 3 - Tabela de correlagdes entre as variaveis

1-Mudangada Gestdo 0,72* 059% 0,68% 0,62% 048% 0,63* -0,51*% -024%%*
2-Mudanca daMotivagio (MM) - 0,56 062* 065* 053* 057% -043% -032%*
3-novagio (IN) - - 076% 079% 073* 059% -0,31** 0,20

4-Apoio (AP) - - - 082% 067F 067% -047% -029%*

5-Objetivos (OB)) - s . - 083% 058% -0,38% -0,24%%*

6-Regras (RG) - - - - - 042 -020%%* 0,16

7-Emogdes Positivas (EP) - - - - - - -0,37*  -0,31**

8-Emogdes Negativas (EN) - - - - - - - 0,35%

*p <0.001; **p <0.01; *** p <0.05

Os resultados demonstram que existe uma relagéo forte e significativa entre os quatro construtos estudados:
avaliagdo cognitiva e avaliagdo emocional da mudanga organizacional, a cultura organizacional e o stresse. Apenas
a relacdo entre a cultura de inovacdo e o stresse e a cultura de regras e o0 stresse ndo é estatisticamente
significativa. Assim, a mudanca esta positivamente correlacionada com a cultura, as emogdes e o stresse,
revelando especificamente que os individuos que percecionam a cultura de apoio e objetivos, apresentam mais
emocdes positivas, menos emogdes negativas e uma menor frequéncia de stresse.

0 estudo confirma, para o contexto em estudo, a correlagéo significativa entre a avaliagdo cognitiva e emocional
da mudanca organizacional com a percecdo do tipo de cultura e do stresse, enaltecendo a importancia de se
considerarem estas variaveis no desenho e implementagéo de processos de mudanca organizacional.

Com os resultados alcancados neste estudo, que reforcam a importancia das emogdes e da cultura na concecéo e
implementacdo de uma mudanca organizacional, esperamos ter contribuido para a melhor compreenséo destes
processos téo atuais.
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