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1. Introducéo

Entende-se por mudangca, o ato ou efeito de mudar, dar outradirecgo. E, portanto, Transferir, aterar ou transformar (LIMMER, 2000).
Bennis (2000) salienta que a velocidade da mudanca € tal que nenhuma organizagdo atualmente esta em condi¢des de assegurar sua
lideranca, nem ao menos por pouco tempo. Para Dias (2007), a medida que entramos em um novo século, a mudanca passa a ser a
questdo empresarial fundamental para todas as organizagdes. Porém, para Limmer (2000), apoiar uma mudanca de forma
entusiasmética, pode ser ingénuo, pois nem sempre mudanca é sindnimo de melhoria. Chama a atencdo para o fato de que mudangas
erradas podem significar retrocesso. Cita como exemplo Freud, que apoiou uma mudanga no tratamento da neurastenia, introduzindo
acocaina, aqua chegou adenominar de substéncia magica. SO mais tarde, porém percebeu-se 0 dano que esta droga causa. Mas €
certo que com as novas exigéncias do mercado em nivel global, destacam-se a necessidade das empresas em tornarem-se
competitivas. A resisténcia a mudanga nem sempre aparece de maneira padronizada, na visdo de Robbins (2000), podendo ser aberta,
implicita, imediata ou protelada, sendo mais fécil para os administradores, enfrentarem a resisténcia quando €la é aberta e imediata.
Como exemplo, cita a situagdo em que uma mudanca é proposta e logo os funcionérios se manifestam contra, diminuindo o ritmo do
trabalho, fazendo protestos, ou até ameacando entrar em greve. Por outro lado, o autor cita como o maior desafio, administrar a
resisténcia em sua forma implicita ou protelada. Os tracos da resisténcia implicita citadas pelo autor perda da leadldade a
organizagdo, perda de motivacgao para o trabalho, aumento dos erros e defeitos, aumento do absenteismo por questdes de salide- séo
mais sutis e, portanto, mais dificeis de serem identificadas. Assim também as acBes proteladas podem ser uma ligaco entre afonte da
resisténcia e areacdo a ela. O autor enfatiza que com isso, uma pequena mudanga que causaria pouco impacto, pode tornar-se a gota
dagua que faz o copo transbordar. Dias (2007) Define o poder como a capacidade de modificar uma conduta diversificada parauma
conduta desgjdvel pela organizacdo. Segundo Maximiano (2000), liderar € redizar metas através da direcdo de colaboradores
humanos. O autor salienta que lider € a pessoa que comanda com sucesso seus col aboradores, visando sempre o acance de finalidades
especificas. Dias (2007) complementa dizendo que a mudanca organizacional passa a ser questdo empresarial fundamental para
toda a Organizagdo, no novo século.

2. Objetivos

O objetivo geral desta pesquisa é analisar como o Lider da &rea de Producéo da empresa Mag Transformadores LTDA da cidade de
Piracicaba pode influenciar na gestéo das mudancas organizacionais, bem como, conseguir apoio para suas acdes, evitando resisténcia
amudancas.

3. Desenvolvimento




A Pesquisa teve como universoa 35 funcionarios da empresa MAG Transformadores Ltda. no qual funcionarios estéo alocados
na area de producao, representando 100% da érea. O tipo de amostra utilizado na pesquisa é classificado como amostra por blocos por
Roesch (1996, p.131): ndo utiliza a escolha aleatoria, mas, considerando uma empresa com dez departamentos, por exemplo,
decide-se entrevistar todo o pessoa nos departamentos 1 e 5. Os dados na pesquisa foram col etados por meio de fontes secundérias,
ou sga, livros, artigos e documentos da empresa. Outra forma de coletar os dados foi 0 questionario, com questdes abertas e
fechadas, que Roesch (1996) aponta como o instrumento mais utilizado em pesquisa quantitativa, que busca mensurar alguma coisa.
Por isso, o0 autor salienta que o ideal é que haja um planejamento anterior, baseado na conceituacdo do problema da pesquisa e do
plano da pesquisa. Os dados na pesquisa foram alisados por meio da analise quantitativa e qualitativa. Na andlise quantitativa,
Oppenheim (1992, p.157) apud Roesch (1996, p.142), relata que podem-se calcular médias, computar porcentagens, examinar 0s
dados para verificar se possuem significancia estatistica, podem-se calcular correlagdes, ou tentar vérias formas de andlise
multivariada, como a regressao mdltipla ou a andlise fatorial. Estas andlises permitem extrair sentido dos dados, ou seja, testar
hip6teses, comparar os resultados para vérios subgrupos, e assm por diante. Roesch (1996) destaca que recomenda-se utilizar a
pesquisa quantitativa, se 0 projeto tem como proposito medir relagdes entre varidveis (associagdo ou causa-efeito), em avaiar o
resultado de algum sistema ou projeto. Segundo o autor, € interessante também, utilizar o melhor meio possivel de controlar o
delineamento da pesquisa para garantir uma boa interpretacdo dos resultados. Para Roesch (1996) a pesquisa qualitativa pode ser
encarada como um paradigma diferente de pesguisa, como € o caso da pesquisa-a¢do, onde 0 pesquisador assume a postura de captar a
perspectiva dos entrevistados sem partir de um model o preestabel ecido.

4. Resultado e Discussao

Dos 35 respondentes, 11 ou 31% dos entrevistados disseram gque a mudanga ajudou na execucgéo do trabalho. Por outro lado, 8 deles
disseram ndo ter gjudado. Quando questionados sobre a implementacdo de mudancas na organizagdo, 54% dos respondentes
acreditam ser necessario. Essa porcentagem representa o total de 19 respondentes. Por outro lado, 4 dos respondentes, ou sgja, 11%,
opinaram ser pouco necessario. Dos 35 respondentes, 11 ou 31% dos entrevistados disseram que a mudancga gjudou na execucéo do
trabalho. Por outro lado, 8 deles disseram néo ter gjudado. Com relagéio aos beneficios dos treinamentos oferecidos pela empresa
sempre gque ocorre alguma mudanca organizacional, ao serem questionados 29% dos respondentes disseram que esses treinamentos
possibilitam maior eficiéncia nos métodos de execucdo do trabalho e a sequéncia de tarefas exigidas se tornam melhores. A opc¢éo
com menor indice de indicagdes foi 0 aumento da motivacdo com os treinamentos decorrentes das mudancgas, com uma frequéncia de
6%, correspondendo apenas 2 dos respondentes. A consciéncia dos funciondrios de que as mudangas eram necessdrias para a
organizacdo e para a realizacdo do trabalho, foi mencionado 11 vezes, ou sgja, por 31% dos entrevistados. Porém, apesar dessa
consciéncia, também mencionaram na mesma proporcao, que os funciondrios perceberam a mudanga como algo esquisito e estranho,
sujeito ariscos e fracassos. Com uma frequéncia de 7 vezes ou 20% das indicagdes, os respondentes mencionaram que as mudangas
envolveram inevitaveis situacfes que ndo poderiam ser previstas com antecedéncia. Por outro lado, com relago agjudadoslideres no
processo de adaptagdo 4 mudancga, foi mencionado por 4 entrevistados, ou sgja, 11% do total. Com uma frequéncia de 77% das
indicagdes, a mudanga nas pessoas ou ha cultura da organizagdo segundo os respondentes € a mais dificil de enfrentar, enquanto que
as mudangas nos produtos ou servicos foi indicada por 14% dos entrevistados. O tipo de mudanca que os respondentes consideram
menos dificil de ser enfrentada sdo as mudangas na tecnologia, apresentando uma frequéncia de 9%. Com o objetivo de avdiar a
comunicacdo do lider com os respondentes, foi solicitada a classificacdo da frequéncia em que os lideres transmitem alguns pontos.
Frequéncias estas, que foram divididas em: nunca, raramente, ocasionalmente e sempre. Observa-se que ha opinido de 21 dos 35
respondentes, o seu lider sempre fornece informagdes sobre a empresa e o seu papel narealizagcdo das metas da empresa. Porém, 13
deles, acreditam que 0 seu lider nunca o protege contra o estresse desnecessério, e raramente o incentiva quando esta desestimulado.
Vinte e trés respondentes (23) disseram que ocasionamente o seu lider Ihe confere responsabilidade, e 19 acreditam que o lider
raramente estabel ece confianga. Com relagdo aos treinamentos, 16 opinaram que o lider sempre oferece treinamento. Por outro lado,
raramente explica as razdes para as decisdes e 0s procedimentos e comunica as mudangas, na opini&o de 14 respondentes. Raramente
fornece aos respondentes feedback (retorno), na opini&o de 16 entrevistados. Doze (12) respondentes disseram que ocasionalmente o
lider serve como modelo. 16 respondentes acreditam que raramente o lider ndo permitira que desistam, e 13 apontaram que raramente
o lider d&-lhe crédito quando merece. Quanto aos fatores que levam aresisténciaa mudanca, o fator Habito foi classificado por 11 dos
respondentes com aimportanciade 5, numa frequéncia de 31%. Com umaimportancia de 4, numa frequéncia de 46%, classificaram o
quesito fatores econdmicos. Ja 0 quesito seguranga, por sua vez, foi classificado com a importancia 3, por 11 respondentes, numa
frequéncia de 31%. Com relac&o ao quesito medo do desconhecido, 14 respondentes indicaram a classificagcdo de importéncia 2, com
frequéncia de 40%. O quesito Processamento seletivo de informagBes, apareceu com uma frequéncia de 34%, na importancia 1,
correspondendo a opinido de 12 respondentes. Os respondentes foram questionados sobre a necessidade em adquirir novos
conhecimentos sempre que ocorrem mudangas na estrutura do trabalho. Dos 35 respondentes, 34 acreditam ser necesséria essa
aquisicdo, correspondendo a uma frequéncia de 97%. Porém 1 respondente, acredita ndo ser necesséaria

5. Consider agdes Finais




O objetivo do presente estudo foi analisar a influéncia do lider no processo de implementacdo de mudangas na area de producdo da
empresa MAG Transformadores Ltda., tendo como base a abordagem de poder, lideranca e mudanga organizacional . Diante entdo do
objetivo da pesquisa, pode-se dizer que foi alcangado totalmente. A pesquisa para sua realizacdo envolveu formas de abordagens
gualitativa e quantitativa, sendo utilizado para coletar os dados um questionério, com questfes abertas e fechadas. Os resultados
apontam para um grupo de funcionérios que em sua maioria sdo jovens, estdo h4 mais de dois anos na empresa, e acreditam na
necessidade da implementacdo de mudancas na organizacdo, porém grande parte encontra dificuldades em compreender 0s processos
de mudancas pelos quais a organizacdo venha passando ou ja passou. Percebe-se a partir dos dados obtidos, que essas dificuldades
em grande parte estdo relacionadas as mudangas na execucdo do trabaho e aos beneficios trazidos pelas mudangas em gera. Foi
apontada também a questdo do trabalho em equipe, que se tornou mais exigido, assim como, a dificuldade de adaptacdo dos
funcionarios atal mudanca. Quando questionados sobre os beneficios dos treinamentos of erecidos pela empresa sempre que ocorre
algum tipo de mudanca, os dados obtidos apontam que esses treinamentos possibilitam maior eficiéncia nos métodos de execucdo do
trabalho e a sequéncia de tarefas exigidas se tornam melhores. Por outro lado, ndo se sentem motivados. Quando se tratou do processo
de comunicagéo dos lideres com os respondentes, percebeu-se que os lideres sempre fornecem informagdes aos respondentes sobre a
empresa e 0 seu papel narealizagdo das metas da mesma. Porém, os lideres raramente explicam as razoes para as devidas decisoes e
os procedimentos adotados. Outra questéo levantada referiu-se a falta de crédito dos lideres com os respondentes e o retorno dos
resultados das mudancas pelas quais passaram. Pode-se concluir que esse comportamento dos lideres pode afetar, ou tenha af etado,
nas percepcdes dos respondentes sobre 0s processos de mudangas pelos quais passam ou tenham passado. Essa questéo fica explicita
guando os funcionarios apontam com uma baixa frequéncia a ajuda dos lideres nos processos de mudanca, de forma com que as
mesmas nao afetassem muito o comportamento do grupo. Conclui-se que o lider assume grande influéncia no processo de
implementac@o de mudancas na area estudada, e que para isso, faz-se necessario que a empresa trabalhe mais essa questéo junto &
eles, 4fim de que possam melhorar os seus procedimentos, visando uma melhoria no processo de comunicagéo com os funcionarios,
dando atencdo especial aos pontos levantados pelos respondentes. Para isso, sugere-se para possiveis estudos futuros, ampliar a
pesquisa nos demais departamentos da empresa e que essa pesquisa seja adaptada e realizada também com os lideres. Dessa forma,
podera conhecer-se 0 que pensam sobre o assunto, a realidade vivida por eles, asssm como, as dificul dades encontradas no processo de
implementagdo de mudangas. Além do qué podera estabelecer um grau de comparabilidade dos resultados obtidos, entre os
funcionarios e lideres. Outra sugestéo, € que se leve ao conhecimento dos lideres os resultados do estudo. Pois muitas vezes o lider
ndo consegue visualizar na convivéncia do dia-a-dia as imagens que estdo sendo formadas, e isso acaba fazendo com que ndo perceba
onde e como se deve agir, para que as imagens sgjam mais positivas do qué negativas. Na pesquisa realizada, questionou-se também
0s respondentes sobre quais taticas que se forem praticadas pelos lideres, acreditam que possivelmente gjudardo na reducéo da
resisténcia & mudanca. A tatica participacdo dos funcionarios no processo decisorio teve um nimero considerével de indicagdes.
Sabe-se que namaioria das vezes isso ndo € possivel. Porém, sugere-se que a empresa, a partir de um estudo com os lideres, verifique
a possibilidade da criacéo na empresa de uma incubadora de idéias, que consiste em um programa interno que proporciona um local
seguro, onde as idéias dos funcionarios podem ser desenvolvidas sem interferéncia da burocracia ou da politica da empresa. Um dos
pontos positivos dessa sugestdo, € que um funciondrio com umaboaidéavai poder ter um local seguro onde ele possa colocélaem
prética, ao invés de comentar sobre ela por toda a organizagéo, e ficar esperando que alguém preste atencdo. Por fim, o objetivo de
tais sugestBes é contribuir para a melhoria do desempenho do lider no processo de implementacéo de mudangas na érea de producao,
a0 mesmo tempo em que va de encontro com os objetivos da empresa, sem afetar o0 comportamento e desempenho dos funcionérios.
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