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Este artigo tem como objetivo a apresentacdo da constru¢cdo de um
instrumento de pesquisa para avaliar a resisténcia a mudangca em
processos de inovacdo no ambiente intra-organizacional. A construcdo
deste instrumento de pesquisa se justificaa por ndo haver um
instrumento semelhante disponivel para estudos e consequentemente
aplicacdo nas organizacoes. Baseando-se em estudos bibliogrdficos o
instumento foi construido com o intuito de atender a teoria concernente
a mudanca organizacional e proporcionar as organizacoes uma forma
de descobrir e analisar as resisténcias em processos de mudanca. O
instrumento servird de base na pesquisa que serd realizada para a
conclusdo do grau de mestre da Universidade Tecnologica Federal do
Parand. Um teste piloto foi aplicado a duas pessoas, colaboradores de
uma empresa do setor de servicos e a um professor-doutor do
programa de mestrado da UTFPR, com a finalidade de corrigir
possiveis erros e testar o instrumento para que os respondendores
tivessem pleno entendimento das questoes abordadas e se sentissem a
vontade no momento de respondé-lo. Este estudo se justifica por ndo
haver um instrumento possivel de ser utilizado no ambiente
organizacional que proporcione as organizagbes uma forma de
descobrir e analisar as resisténcias em processos de mudanca
presentes nas organizagoes.

Palavras-chaves: Instrumento de pesquisa, Resisténcia, Mudanga,
Inovagdo
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1. Introducao

Resisténcia a mudanca € algo absolutamente normal e esperado em todos os seres humanos.
Ndo hd mudanca que ndo nos force a abrir mdo de algumas coisas. E normal que um
sentimento de medo do desconhecido venha “atormertar” as pessoas. O correto € tentar
transformar o “desconhecido” em “conhecido”. Planejar a mudanga é fundamental para que as
resisténcias sejam minimizadas.

Para Megginson et al, (1998, p.432), o processo de mudancas deve ser considerado
parte da vida quotidiana das empresas, 0 que inclui novos meétodos de realizar o
trabalho, novos processos, entre outros, além de elencar que ha duas maneiras de
se lidar com a mudancga organizacional: processo proativo de mudanga e processo
reativo de mudanca.

Desta forma considera-se que a mudanca é inerente as pessoas e organizacoes.
Nio é feita apenas de idéias, ou simplesmente uma substituicao de procedimentos, métodos e
sistemas e sim exigem uma nova concep¢ao do ambiente de trabalho na empresa.

As mudancas organizacionais estao ligadas a inovacao. Trocar padrdes, modificar, introduzir
um novo procedimento que seja capaz de gerar melhoria. Esta € a busca incansdvel das
organizacoes a fim de se manterem vivas na concorréncia que € imposta pelo mercado. Em se

tratando de uma mudanca, resisténcias serdo sempre enfrentadas.

O objetivo geral deste trabalho € propor um instrumento de pesquisa que seja capaz de
identificar as razdes pelas quais as pessoas resistem as mudangas organizacionais decorrentes
de processos de inovacao.

2. O que é mudanca

Fendmenos de mudancga acontecem no mundo desde os primérdios da humanidade, a regra
natural para a sobrevivéncia. Tudo se modifica, cresce, evolui. Esta evolugdo, iniciada a partir
da Revolugdo Industrial, faz com que as organiza¢des busquem cada vez mais aprimorar seus
produtos e processo. Motta (1999, p. 2) demonstra que se admite uma perspectiva evolutiva
ou de progresso constante da sociedade, uma ruptura a modernidade.

A decisdo de mudar significa acentuar deliberadamente a desarticulacio natural da
organizacdo, [...] como outras decisdes: visa a objetivos, identificam alternativas, analisa
informacdes e enfrenta dividas, problemas e obstiaculos. (MOTTA, 1999, p. 128)

Ainda assim, Motta (1999) afirma que as grandes maravilhas do mundo ainda ndo foram
inventadas. Este € o grande ensinamento da histdria das inovagdes, na proposta pds-moderna,
presume-se a histéria sem finalidade ou referéncia universal: ndo hd um ponto de chegada
nem a ultima verdade (MOTTA, 1999, p.12).

Pereira, Costa e Souza (2004) conceituam mudanca organizacional como um processo
multinivel e interativo, tendo seus resultados moldados por interesses € compromissos, tanto
ao nivel do individuo como ao nivel dos grupos de dentro da organizacdo, para tantos as
mudangas precisam ser gerenciadas.

Todo mundo tem que mudar. Saber o que mudar € a dificuldade, no entanto € melhor comecar
a trabalhar em novos produtos e em novas estratégias agora — mesmo que ainda esteja obtendo
sucesso com as atividades atuais. Saber que precisa mudar ja é o comeco. (BELASCO, 1992,
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p. 52).
3. O processo da mudanca

O processo de mudanca € constituido de vérias etapas muitas que ndo necessariamente sao
prazerosas. Ghoshal & Tanure (2004) consideram que metdforas que descrevem mudangas
sdo muitas vezes narradas de forma romantica. Como exemplo temos a transformac¢do da
lagarta em borboleta que traz a imagem de uma mudanca extremamente positiva, de uma
larva negra a uma linda e colorida borboleta.

“Entretanto o processo de transformacdo da lagarta em borboleta é
bastante penoso. Primeiramente a lagarta fica cega. Depois perde seus
membros. Finalmente seu corpo se racha, abrindo-se para permitir que
surjam as belas asas. Imagine o medo e a dor. Qual lagarta se tivesse
vontade prépria e pudesse escolher, iria querer essa transformacdo?”
(GHOSHAL & TANURE, 2004, p. 42).

Este comparativo da transformagdo da lagarta em borboleta faz-nos pensar que as
organizagdes passam por um processo que envolve medo e dor intensa, desta forma falar de
transformacao é mais facil do que vivencié-la.

A necessidade de melhoria permanente do desempenho operacional e da produtividade deixa
claro que a mudanga estd por toda parte. Considera-se que a cada dia milhares de novos
produtos surgem no mercado, cada vez mais inovadores. O ritmo de mudangas estd
aumentado. O grito de alerta € — mude ou morra. (BELASCO, 1992, p. 19)

Ghoshal & Tanure (2004) consideram que a transformagdo organizacional passa pelo
chamado Vale da Morte onde a organiza¢do experimentard varios tipos de emocao, desde a
complacéncia, negacdo e resisténcia, depois raiva e depressdo, até o aproveitamento da
energia, o entusiasmo e 0 comprometimento.

Maias (2001) considera que um processo de mudanca pode ser iniciado com a busca de
possiveis solugdes de problemas que vao desde a andlise dos clientes e suas necessidades,
buscando o comprometimento de todo o grupo e finalizando com o processo decisério que
deve envolver todos os agentes ligados a mudanca, percebendo os aspectos humanos desse
processo. Tarefa nada facil.

4. Pessoas influenciando a mudanca

Cada individuo possui uma realidade em sua mente que sdo diferentes de uma pessoa para
outra. Motta (1999, p. 43) informa que a mente humana possui qualidades inerentes a cada
pessoa e que influenciam a sua acdo. Assim o pensamento procede e domina a agdo. A
mudanca organizacional acontece quando se altera a maneira das pessoas pensarem.

No ambito geral todas as organizacdes sdo compostas por pessoas. Estas pessoas sdo parte
integrante de todo o desenvolvimento organizacional e influenciam processos de mudanca.
Para que uma organizacdo tenha pessoas capazes de se comprometer com uma Vvisdo
organizacional voltada 4 mudanga, a organizaciao deve contratar pessoas com este perfil.

Motta (1999, p. 43) considera ainda que os individuos diferem entre si e agem por razdes
intrinsecas diversas, ndo ha interesse em explicar, por meio de proposi¢des genéricas, as

razdes dessas diferencas. O importante € conhecer formas de influenciar o pensamento
individual e, no maximo, saber como as pessoas conciliam os seus interesses e valores.
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A mudancga comeca em cada colaborador da organizacdo, principalmente naquele que foi o
criador da visdo. Mudar exige coragem. Quando todo o grupo estiver coeso a motivacdao do
grupo envolvera todos os demais participantes da organizagdo. (BELASCO 1992)

Silva, (2001) considerou que o homem a priori pode ser bom (trabalhador e generoso) ou
ruim (preguicoso e sabotador) ou neutro (capaz de ser bom ou ruim). Ou seja, a organizagao
pode nutrir expectativas a respeito das pessoas quando no trabalho, de que elas sdo estaticas,
incapazes de mudar e se desenvolverem ou dindmicas, propensas ao desenvolvimento
profissional e pessoal.

Desta forma todo esse comportamento humano, que é influenciado por diversos fatores,
impactam um processo de mudanga organizacional e pode deixar o processo mais complexo e
demorado.

Por outro lado Maiias (2001, p. 50) afirma que os habitos individuais que as pessoas possuem
sdo formas de bloqueios a inovagdo e que se enquadram na falta de conhecimento. Os
individuos adotam hébitos que s@o incorporados gradativamente a sua maneira de ser.

Assim, a organizac¢do precisa estar atenta aos individuos, colaboradores que sio diferentes uns
dos outros, e algumas de suas atitudes sdo capazes de ir em dire¢do contrdria a uma inovacao,
em alguns casos até problemaéticos para toda a empresa.

5. Resisténcia 2 mudanca

Estar em um ambiente de comodidade é mais seguro e mais confortdvel para os individuos.
De certa maneira tudo o que foge da comodidade, do conhecido, traz uma tendéncia natural de
resisténcia. Resisténcia é uma questio colocada como fator a ser superado [...] com a ajuda do
gerente, por meio da sua preocupacdo com a motivacdo e inspiracdo da equipe, que traz
energia necessdria para combater a resisténcia as mudancgas. (BERNARDO, 2005).

Kotter e Schlesinger, (2000) mencionam que os motivos mais freqiientes que levam as
pessoas a resistirem as mudangas sdo: interesse proprio e limitado — o desejo de ndo perder
algo de valor; desentendimento e falta de confianca — compreensao errdonea da mudanca e
suas implicacoes; avaliagdes diferentes — ou a crenga de que a mudanga nao faz sentido para a
empresa; e uma baixa tolerancia a mudancga.

Kotter e Schlesinger consideram que para a implantacdo de qualquer mudanca organizacional
alguns motivos sdo relevantes e devem ser observados:

1. Interesse préprio e limitado: as pessoas pensam que perderdo algo de valor. Normalmente
as pessoas estdo interessadas em seus proprios interesses € nao nos interesses da empresa, a
resisténcia resulta em “‘comportamento politico”.

2. Desentendimento e falta de confianca: as pessoas também resistem a mudanga quando nao
compreendem suas implicacdes e julgam que ela pode levé-las a perder mais do que ganhar.
Situagdes assim costumam ocorrer quando hé falta de confianca entre o autor da mudanca e os
funciondrios. Poucas empresas podem ser caracterizadas como tendo um alto nivel de
confianca entre funciondrios e gerentes; portanto, € facil surgirem desentendimentos quando
algo € introduzido.

3. Avaliagoes diferentes: as pessoas podem avaliar a situacdo de forma diferente dos seus
gerentes ou dos autores da mudanga, encontrando mais custos do que beneficios. Se a anélise

realizada € mais precisa do que a dos autores, a resisténcia € “benéfica” para a empresa.
Porém, esta possibilidade ndo é dbvia para alguns gerentes que, em geral, partem do principio
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de que a resisténcia € ruim e, portanto, precisa ser combatida.

4. Baixa tolerancia a mudanca: o medo das pessoas de ndo serem capazes de desenvolver
novas habilidades e comportamentos necessdrios também sdo fonte de resisténcia. Todo ser
humano tem capacidade de mudanca limitada e, alguns mais que outros. Um trabalho novo e
diferente requer comportamentos novos e diferentes, além da perda de atividades e
relacionamentos satisfatérios no momento. As vezes, a resisténcia é uma questio de prestigio;
ceder significaria admitir que algumas de suas decisdes ou crencas anteriores estavam
equivocadas.

6. Procedimentos metodolégicos

Uma pesquisa somente pode ser realizada com a defini¢do do instrumento de coleta de dados.
O questiondrio pode ser definido por Lakatos e Marconi (1991, p. 201), como um instrumento
de coleta de dados, constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser
respondidos por escrito e sem a interferéncia do pesquisador.

Um bom pesquisador precisa ter algumas habilidades para que a pesquisa propriamente dita
tenha sucesso. Segundo Yin (2001) sdo habilidades essenciais pesquisador:

a) Saber fazer boas perguntas, ou seja, que estejam relacionadas diretamente ao que se deseja
descobrir;

b) ser bom ouvinte, lembrando que é melhor ouvir mais do entrevistado do que falar por ele;
c) ser adaptével e flexivel no momento da realiza¢io da pesquisa;

d) ter nog¢do clara das questdes que estao sendo estudadas;

e) ser imparcial, ou seja, ndo reagir a situacdes ou no¢des preconcebidas.

A preparacdo final para fazer a coleta de dados € a realizacdo de um estudo-piloto. Esse
procedimento auxilia tanto em relacdo ao contetido dos dados quanto aos procedimentos que
devem ser seguidos. (YIN, 2001 p.100). O autor salienta que o caso-piloto ndao é um pré-teste
e sim providencia elucidacdes conceituais para o projeto de pesquisa.

Desta forma o estudo proposto apds a criagdo e organizacdo do instrumento a ser utilizado,
base para este estudo, foi aplicado a pessoas alheias a populacdo e amostra que serdo
utilizados para o levantamento das resisténcias a mudancgas que podem ser apresentados em
uma organizagdo, com a finalidade de buscar criticas, falhas e melhorias no instrumento.
Permitindo assim o seu aperfeicoamento para servir de base para organizagdes que queiram
descobrir o nivel de resisténcia de seus colaboradores.

6.1. O questionario

Segundo Gil (2002, p.128), questiondrio € uma técnica de investigacdo composta de um
nimero mais ou menos elevado de questdes, apresentadas por escrito as pessoas, tendo por
objetivo o conhecimento de opinides, crengas, sentimentos, interesses, expectativas, situacoes
vivenciadas, etc.

Visando o atendimento aos objetivos geral e especificos do trabalho foram redigidas 55
questdes, (apéndice A), relacionadas ao referencial tedrico que serdo respondidas pelos 29
colaboradores da organizacdo, lideres de equipes. O questiondrio foi dividido em 5 blocos,
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cada um relacionado a um objetivo que se pretende responder, utilizando uma escala de Likert
com as seguintes indicagcdes

1) Grande concordancia;
2) Concorda

3) Neutro

4) Discorda

5) Grande discordancia

Com a finalidade de validar o instrumento de pesquisa, este foi aplicado a um colaborador da
instituicdo que possuia cargo de lideranga e mais de 3 (trés) anos de casa; um colega do
programa de mestrado e a um professor-doutor do programa de mestrado da UTFPR-PG.
Com a aplicacdo do piloto foi possivel fazer as adequacdes necessdrias para a garantia da
correta interpretacdo por parte do respondente.

As principais correcdes foram de significado de palavras que poderiam gerar dividas no
momento da aplicacdo do questiondrio. Também foram corrigidas perguntas com duplo
sentido e buscou-se tornar as afirmativas positivas, retirando as palavras como nao e nenhum
das questdes.

6.2. A construcao do instrumento

Para a constru¢ao do instrumento foram levados em consideracdo quatro objetivos que se
pretende alcancar:

a) Identificar quais sdo as resisténcias mais comuns nas pessoas, individualmente;
b) Identificar quais sdo as resisténcias mais comuns nos grupos;
c¢) Identificar as razdes pelas quais as resisténcias acontecem;

d) Analisar quais sdo as dificuldades de uma organizacdo quando enfrenta resisténcias em
processos de mudanga

O questiondrio foi divido em cinco blocos para que fosse possivel relacionar as perguntas com
o0s objetivos que se pretende alcancar com a pesquisa. Os blocos se relacionam com o objetivo
geral e com cada um dos objetivos especificos. Desta forma pode-se verificar:

- Bloco 1: objetivo especifico 1
- Bloco 2: objetivo especifico 2
- Bloco 3: objetivo especifico 3
- Bloco 4: objetivo especifico 4
- Bloco 5: objetivo geral

7. Resultados obtidos

Como resultado deste estudo € possivel apresentar o instrumento construido, apéndice A, o
qual apos as verificacdes e corregdes serd capaz de responder aos objetivos propostos no
inicio do trabalho. Cada bloco serd capaz de apresentar respostas a cada objetivo, sendo do
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primeiro ao quarto aos objetivos especificos e o quinto relacionado ao objetivo geral,
perfazendo assim um total de cinco blocos.

O intuito do instrumento € proporcionar as organiza¢des uma maneira de identificar as razoes
pelas quais as resisténcias acontecem. Com a identificagdo das resisténcias mais comuns,
individualmente e no grupo, a organizagdo serd capaz de tomar agdes para que as resisténcias
sejam minimizadas e seus efeitos nao causem danos ao processo de mudanga proposto.

8. Consideracoes finais

Um instrumento de pesquisa adequado é fundamental para que o estudo seja realizado com
sucesso. Desta forma, considerando a ndo existéncia de um instrumento similar disponivel
para a aplicacdo nas organizagdes, o instrumento desenvolvido poderd ser testado para
utilizacdo em organizacOes que queiram diagnosticar o nivel de resisténcia existente em sua
organizacdo. Assim o instrumento poderd auxiliar os gestores a identificacdo de quais as
resisténcias mais comuns nos processos de mudangas propostos, quais suas falhas e formas de
correcoes.

Cumpre ressaltar, finalmente, que o instrumento proposto neste estudo ndo tem o propdsito de
ser fechado. Desta forma sua aplicagdo deverd ser realizada mediante avaliacdo prévia do
ambiente organizacional e dos objetivos propostos no estudo, sendo possivel sua
customizacdo a cada organizacdo que pretenda utiliza-lo, onde as modificacdes poderdo ser
perfeitamente realizadas com o intiuito de atender as necessidades de cada organizacao.

Considerando objetivos similares aos expostos neste estudo, o instrumento poderd ser um
auxilio aquelas organizagdes que necessitem descobrir quais as resisténcias mais comuns nas
pessoas ou grupos organizacionais.

Ressalta-se que ao alterar os objetivos, geral ou especificos, os questionamentos deverdo ser
analisados e modificados, para ndo haver risco da utilizacdo equivocada do instrumento e por
conseqiiéncia distor¢ao dos resultados ou ndo compreensao dos mesmos.

Referéncias

BELASCO, James, A. Ensinando o elefante a dangar: como estimular mudangas na sua empresa. Rio de
Janeiro: Campus, 1992.

BERNARDO, Claudio Gongalves. A resisténcia a mudancas em uma organizacdo: uma andlise a luz do
processo  controle integrado de mudangcas do PMBOK3. Unibero, 2005. Disponivel em
www.unibero.edu.br/download/revistaeletronica/Set05, acessado em 01/jun/07.

GALDEANO, Luzia Elaine; ROSSI, Lidia Aparecida. Elaboration and validation of data collection
instruments for the perioperative period of cardiac surgery. Rev. Latino-Am. Enfermagem, Ribeirdo Preto, v.
10, n. 6, 2002. Disponivel em: <http://www.scielo.br/scielo. Acesso em: 22 Nov 2007.

GIL, Antonio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. 4. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2002

GHOSHAL, Sumantra; TANURE Betania. Estratégia e gestdo empresarial: construindo empresas
brasileiras e sucesso: estudos de casos. Rio de Janeiro: Elsevier, 2004.

KOTTER, P. J. e SCHLESINGER, A. L. Escolhendo estratégias para a mudanca. In: KOTTER, P. J. Afinal,
o0 que fazem os lideres: a nova face do poder e da estratégia. Rio de Janeiro: Campus, 2000.

LAKATOS, Eva Maria; MARCONI, Marina de Andrade. Fundamentos de metodologia cientifica. 3 ed. Sdo
Paulo: Atlas, 1991.

MANAS, Antonio Vico. Gestdo de tecnologia e inovagdo. Sdo Paulo: Erica, 2001.

9’@ ABEPRO

iy yor 7
AR O WL RS



XXVIIl ENCONTRO NACIONAL DE ENGENHARIA DE PRODUGAO

—— A integrac@o de cadeias produtivas com a abordagem da manufatura sustentavel.
Rio de Janeiro, RJ, Brasil, 13 a 16 de outubro de 2008
ehegep

2008

MEGGINSON, Leon C.; MOSLEY, Donald C.; PIETRI JR., Paul H. Administracdo: Conceitos e
Aplicagées. Tradugdo de Maria Isabel Hopp. Séo Paulo : Harbra, 1998.

MOTTA, Paulo Roberto. Transformagdo organizacional: a teoria e a prdtica de inovar. Rio de Janeiro:
Qualitymark, 1999.

PEREIRA, Mauricio Fernandes; COSTA, Alexandre Marino, SOUZA, Daniel Augusto de. Adaptacdo
Estratégica: influéncias do Ambiente de Mudancas na formulacdo de Estratégias Organizacionais. COBRAC
2004 - Anais Congresso Brasileiro de Cadastro Técnico Multifinalitdrio - UFSC Floriandpolis - 10 a 14 de
Outubro 2004

SILVA, Narbal. As interfaces entre cultura e aprendizagem organizacional: o caso de uma empresa do setor

cerdmico de Santa Catarina. Tese de doutorado defendida em 2001. Universidade Federal de Santa Catarina.

YIN, Robert K. Estudo de caso: planejamento e métodos. 2 ed. Porto Alegre: Bookman, 2001.




Apéndice A

Questionario sobre resisténcia a mudanca

Importante: Antes de responder cada afirmacao pense e reflita sendo sincero nas respostas e respondendo

Objetivos:

1) Verificar quais as resisténcias mais comuns nas pessoas

2) Verificar quais as resisténcias mais comuns nos grupos

3) Identificar por que as resisténcias acontecem

4) Analisar quais as dificuldades enfrentadas por uma organizagdo quando enfrenta resisténcias em processc
Setor:

Data: / / Funcéo na empresa: Tempo de en

Afirmacéao

| U P

Grande Concordancia
Concorda

1 | A relacdo entre colaborador-organizagéo € muitas vezes afetada por
questdes psicologicas

o | A transi¢do de uma situag@o "velha" para uma situacdo "nova" € dificil
para o colaborador

3 Quando estou sozinho, (sem equipe) normalmente tenho medo de encarar
situacdes novas.

Quando discordo de uma proposta de mudanga, ou ndo a compreendo bem,
4 | normalmente me sinto confuso e questiono se as mudangas sao mesmo
necessarias.

5 Aceitar uma mudanca esta ligado a um processo emocional, seja na vida
pessoal ou no ambiente de trabalho.

6 Aceitar uma mudanca fica mais facil quando se sabe que os resultados serdo

positivos.
Bloco | - Em nossa organizacao, a implantagdo de uma mudancga acontece mesmo
1 gue os colaboradores ndo concordem com ela.

8 | Mudar é um processo de dor ansiedade para as pessoas.

9 | Situagdes ruins motivam a mudanca

10 | Uma mudanca ocorre de forma confortavel

11 | Para mudar é necessdrio abandonar o comportamento atual

Qual a sua opiniao sobre a frase: "Conserte quando ainda ndo quebrou".
13 | Qual a sua opinido sobre a frase: "Se ndo quebrou ndo mexa".
14 | Falta de planejamento é que me faz resistir as mudancas propostas.

15 E mais facil criticar e reprovar as mudangas do que tentar me comprometer
com elas.

16 . Lo .
Meu ritmo de trabalho diminui quando existe alguma mudanca no processo.

17 | Um processo conhecido e cdmodo é melhor do que um processo novo.
18 | Tenho medo do desconhecido, prefiro trabalhar com o que ja conhego.
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Resisto a mudanca quando ndo sou comunicado dela
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20

Em um processo de transicdo de uma situagéo "velha" para uma situagéao
"nova" é mais facil guando a equipe recebe treinamento.

21

O processo de transigdo de uma situacéo "velha" para uma situagéo "nova"
fica mais facil quando ha um lider capaz de conduzir a mudanca.

22

As pessoas tém medo de encarar situagdes de mudanga mesmo estando em
grupo.

23

Na nossa organizagéo, quando o grupo discorda da mudanga, ninguém se
compromete com ela.

24

Em um processo de mudanga, mesmo estando em grupo € normal sentir dor
e ansiedade, por ter que abandonar o que era conhecido e pratico.

25

Para aceitar uma mudanga o grupo precisa abandonar o comportamento
atual.

26

Para mudar uma organizacao é necessario alterar atitudes, comportamentos
e a forma de patrticipacédo dos colaboradores.

27

Em nossa organizacao, existe engajamento entre os profissionais quando se
propde processos de mudanca.

28

Quando algum membro do grupo discorda da mudanga tentamos convencé-
lo de que a mudancga serd positiva.

29

Quando algum membro do grupo discorda da mudanga o apoiamos e o
seguimos, discordando também.

30

Pessoas que foram atingidas por fracassos anteriores, em outra empresa, ou
outro momento, se tornam cinicas e rebeldes em relagcdo a novas mudancas.

31

Em nossa organizacao, as pessoas sempre executam as tarefas através de
autoridade. Exemplo: "Nosso presidente quer que facamos deste jeito".

32

Quando, na organizagao, ha uma equipe que compartilhe das idéias de
mudanca e transmita este comprometimento aos demais colaboradores,
estes serdo convencidos mais facilmente de que a mudanca seré produtiva.

Bloco

33

As inovagdes tecnolégicas e as transformagdes sociais dominam a sociedade
e mudam significativamente a produgéo e a vida das pessoas

34

As mudancgas da sociedade afetam a relagédo colaborador e a empresa em
que se trabalha.

35

Mesmo sem uma lideranca eficaz é possivel conduzir processos de
mudancas em nossa organizacao.

36

A cultura da organizagéo, ou das pessoas que aqui trabalham, prejudica o
processo de mudanca organizacional

37

Em nossa organizacdo costumamos executar as tarefas da forma que no foi
ensinado, por costumes do passado, por tradicdo ou por tentativa e erro.

38

Quanto mais colaboradores a organiza¢do possui mais dificil sera de obter a
concordancia deles para o processo de transformacao/inovagéo

39

Nossa organizagao sofre interferéncia de mecanismos internos quanto
externos como: infra-estrutura, fatores tecnoldgicos, fisicos, politicos,
sociolégicos e financeiros.

40

Ha uma visdo bem definida e clara em nossa organizacao.

41

Em nossa organizacdo as Mudancgas demoram mais tempo do que o previsto

42

Em nossa organizac¢do, as mudangas sempre provocam expectativas
exageradas
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43 A implantacdo de um sistema novo sempre gera mais trabalho para a
organizacgao

44 A transicdo de uma situacao "velha" para uma situacdo "nova" é dificil para a
organizacao

45 | Toda mudanca pretendida pela organizagéo € comunicada a todos os
membros da equipe.

46 Toda a organizagao precisa mudar, mesmo que neste momento esteja
obtendo sucesso em suas atividades.

Bloco 47 | Para que uma mudanca seja implementada toda a organizagao precisa estar
4 disposta a mudar.

48 | Para mudar é necessario estabelecer o objetivo da transformagéo que se
pretende alcancar.

Todos os membros da organizagéo precisam concordar com a mudanga
49 | proposta, pois desta forma irdo se comprometer e ajudar no processo de
transformacéo.

50 | Em nossa organizagdo falar de transformacgéo é mais facil do que vivencia-la.

51 Para mudar uma organizagao é necessario redefinir sua missao e seus
objetivos.

5o | Para uma organizagéo reter sua competitividade é necessario que ela seja
vista no mercado como tendo uma vantagem competitiva.

53 Quando a concorréncia esta se destacando no mercado o ideal é buscar a

Bloco inovacao a fim de garantir a competitividade.

Um processo de inovagao busca possiveis solugdes para os problemas que
54 | vao desde a andlise dos clientes e suas necessidades finalizando com o
processo decisdrio.

55 | O senso de urgéncia nos processos propostos pela organizagao prejudica o
processo de mudanga.




