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1. INTRODUCAO

As transformacdes que se processam no mundo do trabalho geram impactos nos aparelhos
do Estado, langando desafios aos 6rgdos publicos, no que tange as suas estruturas,
finalidades e funcionamento (Ferreira et al., 2009). Tais transformag¢des interferem no
cotidiano do servidor publico, influenciando seu comportamento dentro das organizacoes.

Em 11 de marco de 2020 a Organizacdo Mundial da Sadde (OMS) declarou situacdo de
pandemia a infecc¢do pelo Sars-Cov-2, iniciando um periodo histérico. As orientagdes
para contencdo da pandemia, e minimizagao de seus efeitos foram de distanciamento ou
isolamento social, fechamento de fronteiras, interrup¢do de servigos ndo considerados
essenciais, bem como diminuicao e até a interrupcao de servigos de transporte, reduzindo
a mobilidade das pessoas. Vdrios setores da vida passaram a ter comportamentos
processados por meio da tecnologia digital, incluindo familia, amizade, comunidade,
religido e notadamente, o trabalho (Rodrigues, et al., 2020).

As stbitas transformagdes ocorridas para adaptacdo a realidade pandémica, demandaram
mudancas nas organizacdes ndao apenas com o intuito de atender as exigé€ncias
ergondmicas e de espago fisico; mas envolvendo, principalmente, as necessidades
técnicas, como comunicacdo eficaz, capacidade estratégica e coordenacdo do trabalho
coletivo, que, nos servicos considerados ndo essenciais, passaram a funcionar de forma
virtual. A nova realidade demonstrou-se um desafio para as organizagdes, pois o contexto
organizacional € formado, além dos espacos fisicos, pelos relacionamentos sociais nele
inseridos (Porto & Puente-Palacios, 2020).

As pessoas envolvidas nesse processo t€m vdrias percepgdes sobre a mudanga, o que
influi exatamente em seu resultado (Policarpo, Borges & Almada, 2018). O
processamento da mudanca é algo complexo quando se refere a comportamento
organizacional. Para Oreg et al. (2011), um dos maiores efeitos da mudanca
organizacional € a satisfacdo no trabalho. A mudanga influencia a satisfacio no trabalho
visto que o individuo considera a maneira como tal mudanga ird impactar as
peculiaridades do seu trabalho (Lines, 2005). Sendo assim, a satisfacdo no trabalho € um
aspecto que deve ser observado em um processo de mudanca organizacional, pois estd
relacionada diretamente aos resultados da organizagdo (Borges & Marques, 2011).

As teorias que tratam da satisfacdo do trabalho passaram a conceber ndao apenas que o
trabalhador reage a fatores externos e que a satisfacdo estd exclusivamente relacionada
ao salario. Elas evoluiram e tratam de questdes mais subjetivas (Martinez & Paraguay,
2003) que podem ser aquelas advindas de um processo de mudanga, como € o caso das
transformagoes geradas como consequéncia da pandemia de Covid-19.

Em um cendrio de mudancga, a maneira como os individuos se comportam contemplam
possibilidades que transcorrem de modo continuo, podendo ser reacdes positivas ou
negativas (Almada & Policarpo, 2016; Marques, Borges & Reis, 2016). Para Silva e
Vergara (2003), quando a mudancga organizacional ocorre € provavel que ocorra, também,
mudanca nas relagdes. Para os autores, essa mudanga pode se dar entre os individuos e a
organizacdo, entre os pares, entre a organizacdo e a sociedade, entre o individuo e a



sociedade, e, até mesmo, entre o individuo e ele mesmo. Dessa maneira, as alteracdes que
ocorrem nas relagdes interpessoais podem levar a um impacto na satisfacio no trabalho.
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Desse modo, entender como o comportamento do trabalhador leva a percepcdo de
satisfacdo no trabalho em um contexto de mudanca organizacional, tem sido desafio para
pesquisadores e administradores

O estudo foi realizado em uma institui¢ao publica de ensino superior e se justifica pela
inten¢do de investigar a influéncia do contexto das mudancgas organizacionais ocorridas
devido a pandemia de Covid-19 na satisfacdo no trabalho, um contexto totalmente novo
e que alterou substancialmente o funcionamento e a rotina das organizagdes. Espera-se
que os resultados do presente estudo possam colaborar com o aprimoramento nas politicas
de gestdo de pessoas e, consequentemente, que tais politicas interfiram positivamente nas
relacdes de trabalho que influenciam na satisfacdo no trabalho. Para tal, foi utilizado o
seguinte problema de pesquisa: Qual a influéncia do contexto das mudancas
organizacionais ocasionadas pela pandemia de Covid-19 na satisfacdo no trabalho dos
servidores do Instituto Federal de Educacdo Ciéncia e Tecnologia de Minas Gerais
(IFMG)?

Com o intuito de responder a questdo proposta, o referencial tedrico analisa estudos ja
realizados sobre os construtos pesquisados e estabelece relagdes sobre os mesmos.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Contexto de Mudanca Organizacional

Estudos sobre mudanca organizacional procuram entender as mudangas, processos,
modelos e consequéncias para os individuos. Mudangas sdo processos que ocorrem
constantemente, principalmente nas organizacdes, onde as transformacdes acontecem de
modo muito rdpido (Resende, Marra e Maciel, 2020). O processo de alteracdo pelo qual
passa uma organizagcdo, quando esta migra de um estigio de maturagdo para outro,
visando o desenvolvimento da organizac¢do, nada mais é que mudanca organizacional
(Silva, 2016). Para Resende (2020), esta mudanca pode ser percebida como qualquer
alteracdo que ocorra, planejada ou ndo, resultante de fatos internos ou externos, que
busquem o aprimoramento dos processos e desenvolvimento das pessoas, com 0 objetivo
de melhoria do desempenho da organizacgao.

A mudanca organizacional engloba processos e tecnologias que compdem uma
perspectiva diferente da que o individuo estd acostumado no formato tradicional de
desenvolver seu trabalho, requerendo modificacdo no comportamento das pessoas
(Bortolotti, 2010). Para Vasconcelos et al. (2019) ela é a reformulacao de regras e normas
que tem o intuito de incentivar novos comportamentos dos individuos no sentido de
colaborar com a organizagdo e na execucao de novas solucdes tecnoldgicas.

Na visao de Bergue (2010), a mudanca organizacional é um processo complexo e
dindmico que pode se apresentar de diversas maneiras, tanto como esfor¢os adaptativos,
inovacgdes na geréncia e na estrutura quanto nas modificagdes mais radicais, que afetam
o comportamento das pessoas envolvidas com o trabalho da organizacdo. As mudancas
podem ser ténues, mas existem as que sdo tdo relevantes que podem ocasionar
conturbag¢do no ambiente em que ocorre.

As mudancgas podem ser quatro tipos: as mudangas naturais, as reativas, as evolutivas e
as mudancas revoluciondrias (Pereira, 1994). As organizacOes nascem, crescem,



amadurecem, definham e morrem como outros sistemas sociais; sdo um ciclo natural. As
mudancas reativas sdo aquelas em que as organizagdes ndo podem mais resistir as
circunstancias e sdo obrigadas a se aprimorarem. As mudangas evolutivas sdo baseadas
em estratégias educacionais e buscam o crescimento e desenvolvimento da organizagao,
de maneira planejada e consciente. Por fim, as mudancgas revoluciondrias sdo
transformacgdes de grande impacto, ocorrem de maneira répida e, geralmente, sdo
acarretadas por algum evento externo expressivo.

No tocante a mudanga organizacional no servigo publico, Rainey & Bozeman (2000)
sustentam que ela se depara com obstdculos ligados a legislacdo, contrato de trabalho,
forma de escolha de gestores, instancias decisdrias € pouca preocupagao com 0s processos
de comunica¢do. Contudo, para Marconi (2003), as instituicdes publicas brasileiras vém
passando por mudangas gradativas, mesmo com certas limitagdes. O autor afirma que a
gestdo dos recursos que sempre apresentou um comportamento reativo, vem se
modernizando e os gestores compreenderam a necessidade de se formar servidores mais
capacitados. Corroborando com isto, Bressan (2004) reitera que nos ultimos anos
ocorreram de forma acelerada modificagdes no trabalho e na estrutura das organizacoes.
Para o autor, a estrutura rigida, verticalizada e hierarquizada vem dando espaco para o
trabalho em equipe e os processos mais dependentes da tecnologia. Isso leva a uma grande
celeridade nos processos de trabalho, inclusive nas organizacdes publicas.

O contexto no qual ocorre a mudanga interfere na percep¢cdo dos individuos sobre o
processo. Quando o contexto apresenta mudangas excessivas ou intensas, pode trazer
resultados indesejados, como ansiedade, incerteza e emocdes negativas por parte dos
funciondrios (Devos et al., 2007). O contexto de mudanga organizacional nado € relativo
apenas as particularidades ambientais. Ele envolve processos que delineiam as
perspectivas dos integrantes da organizagdo (Pettigrew, 1995). Ele é considerado como
um aspecto que interfere o entendimento do individuo em relacdo a mudanga, sendo
formado por condi¢des externas e internas a organizacdo (Nery, 2012).

Para pesquisar esse construto o modelo escolhido na pesquisa foi a escala de contexto de
mudanca organizacional validada por Nery (2012). A escala leva em consideracdo os
atributos das mudangas organizacionais, como planejamento, preparagao, risco € impacto
das mudancas, incerteza psicoldgica, velocidade, frequéncia e histérico das mudangas;
mas apresenta estrutura bifatorial. O “Planejamento, a preparagdo e experiéncias
anteriores a mudanca” representam um fator e referem-se as percep¢des dos funciondrios
sobre as programacdes que ocorrem antes da implementagdo da mudancga. O outro fator
¢ o “Risco e impacto das mudangas”, o qual diz respeito a percepcao dos trabalhadores
sobre os elementos resultantes da implantagdo da mudanca, que podem afetar tanto a
organizag¢do, quanto o individuo (Nery & Neiva, 2015).

2.3 Satisfacao no Trabalho

Diversos estudiosos conceituaram a satisfacao no trabalho. Conceitos esses que vao desde
a derivagdo de uma combinacgdo de fatores psicolégicos e ambientais (Hoppock, 1935), a
um estado emocional prazeroso e positivo que resulta das atividades profissionais (Locke,
1976). No entanto, os conceitos mais aceitos no meio cientifico sdo os que abordam a
importancia dos aspectos psicossociais do trabalho, em que a associac@o de circunstancias
e acontecimentos irdo determinar a satisfacao.

A satisfagc@o no trabalho resulta da associa¢do das condi¢des de vida, das relagdes de
trabalho, do processo de trabalho e do controle dos trabalhadores sobre suas condicoes de



vida e trabalho (Marqueze & Moreno, 2005). A satisfacdo pode ser fonte de satide, assim
como a insatisfacdao no trabalho pode acarretar problemas de satide fisica e mental nos
trabalhadores e prejuizos a organizacdo e ao ambiente de trabalho. Para Garcia (2013), as
consequéncias da satisfacio retratam o bem-estar e a qualidade de vida dos trabalhadores,
o que influencia nos servigos prestados pela organizacdo e na avaliacido da qualidade da
instituicdo.

Na administrag@o publica hd algumas peculiaridades no que se refere a gestao de pessoas.
A relagdo existente entre servidor e Estado ndo € contratual e sim o regime estatutrio.
Esse regime diferencia os funciondrios da esfera publica, da privada (Mello, 2009). Nesse
contexto, algumas questdes podem interferir na satisfacdao dos funciondrios. A caréncia
de servidores especializados, alta rotatividade, falta de politica de retencdo de pessoal,
cortes orcamentdrios atrasos nos recebimentos de recursos, utilizacdo de critérios
politicos na escolha de dirigentes e permanéncia de servidores desempenhando a mesma
funcdo por muitos anos sdo alguns exemplos de fatores que podem influenciar na
satisfagcdo no trabalho (Difini, 2002).

Para Ladeira et al. (2012), a satisfacdo no trabalho € influenciada por alguns tragcos como
rotinas, especificidades e recursos humanos e essas caracteristicas sofrem interferéncia
direta do contexto de trabalho. Segundo os autores, nas instituigcdes publicas, os
procedimentos sdo definidos e formalizados, as atividades sdo feitas de maneira
mecanizadas e raramente sdo flexiveis devido a burocratizacio e isso, faz com que as
habilidades dos servidores nem sempre sejam aproveitadas em sua potencialidade. Por
1ss0, de acordo com Frazao (2016), o empenho dos governos em aumentar a produtividade
e qualidade dos servicos vem dando espago para a discussdo sobre motivacao, retencao
de pessoas e satisfacido no servigo publico.

Cinco sao as dimensdes da satisfacdo no trabalho: satisfacdo com o saldrio, com os
colegas de trabalho, com a chefia, com as promog¢des e com o proprio trabalho. Cada uma
dessas dimensdes compreende uma origem de experiéncias prazerosas. Pesquisar sobre a
satisfacdo no trabalho sugere avaliar o quanto salarios e promog¢des, convivéncia com
colegas e chefias e a realizacdo das tarefas provocam vivéncias prazerosas e sentimentos
gratificantes ao individuo (Siqueira, 2008).

O modelo escolhido para que esse construto fosse pesquisado foi a Escala de Satisfagdo
no Trabalho (EST), proposta por Siqueira (2008), fundamentada em uma visdo
multidimensional de satisfacdo no trabalho e que considera as cinco dimensdes citadas
anteriormente. No entanto, a pesquisa teve como foco as dimensdes: satisfacio com os
colegas, com a chefia e com a natureza do trabalho. As dimensdes satisfacdo com o saldrio
e satisfagdo com as promog¢des nao foram analisadas, pois sendo o estudo realizado em
uma institui¢do publica, o saldrio e as promocdes estdo previstos em legislacdo e ndo
haviam sofrido, até 0 momento da pesquisa, interferéncia devido a pandemia.

2.3 A relacio entre os construtos e hipoteses

O processo de mudanca € feito, fundamentalmente por meio das pessoas. A gestdo desse
processo significa gerenciar todas as pessoas comprometidas, garantindo a integracao de
todas as partes envolvidas. Deste modo, deve-se desenvolver um ambiente organizacional
que favoreca a mudanca e administrar as questdes emocionais que fazem parte de uma
transformac¢do, com o objetivo de atender a satisfacdo de todos os envolvidos. (Duck,
1999).



Quando a mudancga acontece de forma ripida e gera grande impacto (mesmo quando se
reconhece a sua necessidade), ela normalmente ndo é recebida de forma consensual e ndo
ird provocar comprometimento imediato dos envolvidos; ao contrario, seus efeitos podem
ser traumadticos, causando resisténcia, ressentimentos, magoas, insatisfacao e até boicotes
(Fonseca, 2000). De maneira impositiva, rdpida e impactante, a pandemia de Covid-19
imprimiu mudangas nas organizagdes; € com base nesse contexto as hipéteses levantadas
para a pesquisa foram:

HI — O fator “risco e impacto das mudancas” influencia negativamente o contexto de
mudangas ocasionadas pela pandemia Covid-19.

Ha a probabilidade de que individuos que enxerguem um maior risco resultante da
mudanga experimentem sentimentos de incerteza e instabilidade, demonstrando atitude
de temor; entretanto, a maneira como o individuo apreende sobre o planejamento, preparo
e experiéncias anteriores a mudanga, pode conceber um ambiente de cuidado com o
processo, fazendo com que os funciondrios avaliem positivamente as propostas da
instituicdo (Neiva, 2012).

H2 — O fator “planejamento, preparo e experiéncias anteriores com a mudan¢a
(PPEAM)” influencia positivamente o contexto de mudangas ocasionadas pela pandemia

Covid-19.

Considerando as relacdes interpessoais existentes no ambiente de trabalho, as seguintes
hipéteses foram estabelecidas:

H3: o contexto das mudangas organizacionais decorrente da pandemia Covid-19
influencia positivamente a satisfacdo com os colegas.

H4: o contexto das mudangas organizacionais decorrente da pandemia Covid-19
influencia positivamente a satisfacdo com a chefia.

De acordo com Oreg et al (2011), um dos efeitos mais apontados sobre mudanca
organizacional € a satisfacdo no trabalho. A mudancga influencia a satisfacdo no trabalho
pois a pessoa considera como tal mudanca ird impactar as peculiaridades do seu trabalho
(Lines, 2005).

Questdes relativas ao trabalho do funciondrio, como recompensa, carreira e
reconhecimento, dependem da organizacdo. Caso o trabalhador ndo acredite no respeito
da organizacao e seus lideres pelos seus interesses, o funcionério niao confiard no processo
de mudanga (Marques, Borges & Reis, 2016).

Com isso, foi formulada a quinta hipétese:

H5: O contexto das mudangas organizacionais decorrente da pandemia de Covid-19
influencia negativamente a satisfacdo com a natureza do trabalho.

O modelo da Figura I, é apresentado para verificar as relacdes entre o contexto de
mudanca organizacional e satisfacdo no trabalho em uma institui¢do de ensino publica no
Brasil. Este modelo tedérico empirico procura responder a pergunta de pesquisa e analisar
a relacdo entre os construtos das hipdteses propostas.



Figura 1. Modelo para verificacao da relacao entre os construtos estudados
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Fonte: Elaborado pelos autores

3 METODOLOGIA

Para avaliar a influéncia do contexto das mudangas organizacionais advindas da
pandemia de Covid-19 na satisfacdo no trabalho no IFMG, foi utilizado o método de
estudo de caso, de carater quantitativo, baseado na aplicacdo de questiondrios aos
docentes e técnicos administrativos da instituicao.

Esse estudo foi classificado como uma pesquisa de natureza descritiva, pois tem como
objetivo verificar a influéncia do contexto no qual transcorreram as mudancas
organizacionais ocorridas devido a pandemia de Covid-19 na satisfacao no trabalho, bem
como contextualizar o leitor quanto ao local de realizacdo da pesquisa. Para Ramos
(2009), a pesquisa descritiva ressalta a descri¢do dos procedimentos em que os construtos
se relacionam e o foco € descrever o fendmeno por meio de técnicas estruturadas, como
0 questiondrio.

A pesquisa teve como populacdo docentes e servidores do IFMG. Atualmente, a
instituicao possui uma Reitoria em Belo Horizonte, além de campi em 18 cidades e conta
com 2004 servidores ativos. O nimero de amostras coletadas foi de 321 questionarios. O
questiondrio foi composto por 51 questdes, sendo 07 para reconhecimento da
identificacdo demografica; 19 para descrever o contexto da mudanga organizacional e 25
para avaliar a satisfacdo no trabalho. A coleta de dados se deu de forma online, por meio
do googleforms. A pesquisa também envolveu o uso de dados secundérios como pesquisa
no site da instituicdo sobre as mudancas implementadas no IFMG durante o periodo de
pandemia.

O contexto da mudanca organizacional foi avaliado pela Escala de Contexto de Mudanca
Organizacional proposta por Nery (2012), validada no Brasil. Foi utilizada escala tipo
likert de 10 pontos, contendo 19 assertivas.



A Satisfacdo no Trabalho foi mensurada Pela Escala de Satisfagdao no Trabalho, proposta
por Siqueira (2008), construida e validada no Brasil. O questionario usou escala tipo likert
de 7 pontos, com 25 assertivas, no qual o entrevistado atribuiu a cada uma delas um
numero relativo a totalmente insatisfeito até totalmente insatisfeito.

A técnica de andlise de dados foi realizada por meio de equagdes estruturais (Structural
Equations Modeling — SEM). Os dados obtidos com a aplicagc@o dos questionarios foram
analisados por meio de estatistica descritiva simples, bivariada e multivariada utilizando
a abordagem de Minimos Quadrados Parciais para Modelagem de Equagdes Estruturais
(SEM - Structural Equation Modeling) no SmartPLS 3 (Ringle et al., 2014).

Para o cédlculo da amostra, Hair et al. (2010) sugerem que o tamanho minimo da amostra
seja de 10 vezes, o maior nimero de setas apontadas para qualquer varidvel latente do
modelo de caminhos do PLS. Para efeito de calculo do tamanho da amostra, tomou-se o
numero de indicadores do construto com maior nimero de indicadores (15), Planejamento
preparo e experiéncias anteriores com a mudanga, multiplicando por 10. Dessa forma, a
quantidade minima de observacgdes validadas seria de 150. A presente pesquisa obteve
321 respostas vdlidas.

Para estimar o modelo para mensuracdo do impacto das mudangas organizacionais
decorrentes da pandemia de Covid-19 na satisfacao no trabalho dos servidores do IFMG,
foi utilizado o PLS-SEM. Ele € um método de mensuracdo fundamentado na regressao
Minimos Quadrados Ordinais (OLS) que estabelece suas propriedades estatisticas (Hair
et al.,2009).

Os dados de pesquisa foram tratados separando a avaliacio do modelo de caminhos em
duas etapas: a avaliacdo do modelo de mensuracdo e a avaliagdo do modelo estrutural.
Para avaliacdo do modelo de mensuracio utilizou-se a andlise da confianca composta,
para avaliar a consisténcia interna; a andlise da confianca no indicador e da Variancia
Média Extraida (AVE — Average Variance Extracted) para avaliar a validade convergente
a andlise do critério de Fornell-Larcker e das cargas cruzadas, para avaliar a validade
convergente.

Para a avaliacdo do modelo estrutural, que visa averiguar as capacidades preditivas do
modelo e as relagdes entre os construtos, forma utilizados os seguintes procedimentos:
avaliacdo da colinearidade no modelo estrutural, ou entre construtos; avaliacdo da
significancia e relevancia das relacdes no modelo estrutural, ou dos coeficientes de
caminho entre os construtos, e avaliacdo do nivel dos valores dos R2 (Hair et al., 2009).

Apoés a apresentacdo dos procedimentos e andlises metodoldgicas, sao apresentados os
resultados e andlises.

4. A ORGANIZACAO E O CONTEXTO DAS MUDANCAS OCASIONADAS
COM A PANDEMIA DE COVID-19

O Instituto Federal de Educacgao, Ciéncia e Tecnologia de Minas Gerais (IFMG) € uma
institui¢do publica de ensino, que compde a Rede Federal de Educaciao Profissional e
Tecnoldgica do Ministério da Educagao, e disponibiliza cursos técnicos e superiores. Foi
criado pela Lei n®11.892, de 29 de dezembro de 2008, a principio formado pela integragao
da Escola Agrotécnica Federal de Sao Joao Evangelista, dos Cefets de Ouro Preto e
Bambui e das Uneds de Formiga e Congonhas. Hoje, possui uma Reitoria em Belo



Horizonte, além de campiem 18 cidades: Bambui, Betim, Congonhas, Formiga,
Governador Valadares, Ibirité, Ouro Branco, Ouro Preto, Ribeirdo das Neves, Sabara,
Santa Luzia e S3o Jodao Evangelista, Arcos, Conselheiro Lafaiete, Ipatinga, Piumhi,
Itabirito e Ponte Nova e o Polo de Inovag¢do Formiga.

Com a declaragdo da Organizacdo Mundial de Saide de pandemia pelo Sars-Cov-2 em
11 de margo de 2020, o IFMG passou por mudancas e vérias medidas foram tomadas para
o enfrentamento a Covid-19. Uma das medidas que atende as orientacdes das autoridades
sanitdrias € o distanciamento social. Logo, em 17 de mar¢co de 2020 foi publicada a
Portaria n® 358 a qual dispde sobre medidas preventivas de enfrentamento da emergéncia
de sadde publica, adotadas pelo IFMG, em decorréncia da Covid-19. Esta portaria prevé
a suspensao por tempo indeterminado, a contar de 18 de marco de 2020, a suspensao das
aulas presenciais e o atendimento ao publico, bem como determina que as atividades
administrativas sejam realizadas de preferéncia, remotamente. Ja em 18 de marco de 2020
foi publicada a Portaria n°® 368, a qual constituiu o Comité Gestor de Crise para assessorar
o Reitor no enfrentamento da crise sanitdria que ora se instalava no pais.

Por deliberacdo dos Conselhos Académicos de cada campus, 6rgdos maximos
deliberativos que representam todos os segmentos da Comunidade Académica, houve a
suspensdo do calenddrio académico em 16 dos 18 campi, com excecdo dos campi Betim
e Ponte Nova, os quais optaram por darem seguimento ao calendario de maneira virtual.
Foram ofertadas atividades extracurriculares, como cursos de Libras, curso para acesso
as bibliotecas online, entre outros cursos de educacao a distancia, ofertados, inclusive,
para a comunidade local.

Em 18 de junho de 2020, o IFMG publicou a Instru¢do Normativa 05/2020, que
estabelece regras para oferta do Ensino Remoto Emergencial. Esta modalidade de ensino
envolve as atividades desenvolvidas e acompanhadas pelos professores, utilizando ou ndo
tecnologias digitais de informacdo e comunicacdo, envolvendo os estudantes e
considerando o distanciamento social necessdrio no momento. Tal documento assegura
aos campi que haja o cumprimento do calenddrio académico de maneira alternativa.

E fundamental destacar que, mesmo com a suspensdo do calenddrio académico,
atividades de pesquisa, extensdo, administrativas e de planejamento executadas por
servidores técnicos administrativos continuaram acontecendo, na sua maior parte de
maneira remota.

Nessa conjuntura, houve a imposi¢do de uma mudanca no contexto da organiza¢iao. O
trabalho j4 ndo poderia mais ser realizado da mesma maneira e a partir de entdo, novas
ferramentas, como as tecnoldgicas, passariam a fazer parte do cotidiano dos servidores,
0s quais vivenciariam as mudangas ocorridas na instituicao.

5. ANALISE DOS RESULTADOS

Os resultados dos dados demograficos indicam que 42% da amostra sdo servidores
docentes e 58% sdo técnicos administrativos. A maior parte dos respondentes estd na faixa
etiria de 31 a 40 anos, representando 43,61% da amostra. Quanto a escolaridade,
verificou-se que 40%, possuem mestrado. Em relagdo ao tempo de servigo na institui¢ao,
35% dos participantes da pesquisa estdo trabalhando no IFMG entre 01 a 05 anos.
Referente ao tempo de atuag@o no cargo atual, 94% da amostra, estdo na mesma funcao



de 01 a 05 anos. Sobre os detentores de cargo de chefia/coordenagdo, a maioria ndao possui
cargo de chefia, representando 70% da amostra.

A partir do modelo proposto foi realizada a andlise fatorial exploratéria para verificar e
validar os modelos de mensuracdo aplicados no IFMG. A Tabela 1 mostra os resultados
que indicam a viabilidade dos modelos utilizados.

Tabela 1: Avaliacdo da validade discriminante e qualidade geral da mensuracao
(somente fatores principais)

Variancia
Alpha Confiabilidade Média
Cronbach's Composta Extraida
(AVE)
1 .Con'Fext(? de Mudanca 0.762 0.719 0.527
Organizacional
2.Planejamento, preparo e
experiéncias anteriores com a 0,822 0,864 0,516
mudanga
3.Risco e impacto das mudangas 0,755 0,834 0,504
4.Satisfagdo com a chefia 0,852 0,933 0,840
5.Satisfagdo com a natureza do 0.856 0.896 0,634
trabalho
6.Satisfacdo com os colegas 0,895 0,822 0,704

Fonte: elaborada pelos autores

Assim, a Tabela 1 mostra que os indicadores principais atingiram niveis superiores ao
minimo desejdvel para Variancia média extraida, confiabilidade composta e Alpha de
Cronbach. Os resultados da validade discriminante e qualidade geral da mensuracdo dos
construtos “Contexto de Mudanga Organizacional”, “Planejamento, preparo e
experiéncias anteriores a mudanga”, “Risco e impacto das mudangas”, “Satisfacdo com a
chefia”, “Satisfacdo com a natureza do trabalho” e “Satisfagdo com os colegas”. Conclui-
se que houve a validac@o convergente e discriminante.

A seguir, apresenta-se a andlise do modelo estrutural.

Na Tabela 2, é feita a andlise das relagcdes testadas, para ilustrar o modelo estrutural.
Conforme demonstrado na Tabela 2, quanto ao fator “risco e impacto das mudangas” em
relacdo ao contexto de mudanga, foi encontrada uma relacio significativa, apresentando
B=-0,125, t=2,495 e p-valor =0,013 com nivel de confianca de 99% (ou nivel de
significancia de 1%). Isso demonstra uma relacdo negativa entre os respectivos
construtos. Esse resultado indica as circunstancias nas quais ocorreram as mudangas,
principalmente no tocante ao inicio da pandemia no Brasil, pode ter provocado nos
servidores um sentimento de medo e incerteza tanto em relacdo ao trabalho quanto em
relacdo sadde e segurancga vital. A incerteza do tempo que seria necessario o isolamento
social, as duvidas em relacdo aos meios disponiveis para o trabalho, como seria realizado
o trabalho remoto, tanto académico quanto administrativo, enfim, toda conjuntura na qual
ocorreram as mudancas pode ter contribuido para que os riscos e impacto das mudancas
influenciassem negativamente o contexto de mudanca. Tal constatacdao é comprovada por
Nery (2012), quando a autora afirma que alta compreensdo de risco e impacto das
mudancgas pelos funciondrios possibilita a ocorréncia de comportamentos de receio e
desconfianca, minimizando as chances de envolvimento e aumentando a resisténcia. De
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acordo com Lines (2005), as experiéncias e informagdes iniciais bastam para provocar as
sensagdes de medo, entusiasmo e frustracio frente as mudancas.

Tabela 2: Coeficientes de caminho entre os construtos e respectivos niveis
T
Statistics

-0,125 2,495 0,013 ACEITA

Hipoteses B P Valor Hipétese?

Risco e impacto das mudangas ->
Contexto de Mudanga Organizacional
Planejamento, preparo e experiéncias
anteriores com a mudancga -> Contexto 0,956 59,586 0,000 ACEITA
de Mudanca Organizacional

Contexto de Mudanga Organizacional -
> Satisfagdo com os colegas

Contexto de Mudanca Organizacional -
> Satisfacdo com a chefia

Contexto de Mudanca Organizacional -
> Satisfacdo com a natureza do 0,547 12,114 0,000 REIJEITADA
trabalho

0,585 13,641 0,000 ACEITA

0,685 20,638 0,000 ACEITA

Fonte: Elaborada pelos autores

Em relagdo ao fato “planejamento, preparo e experiéncias anteriores com a mudanga”, foi
encontrada uma relacdo significativa apresentando =0,956, t=59,586 e p-valor =0,000
com nivel de confianca de 99% (ou nivel de significancia de 1%), demonstrando que ha
uma relacdo positiva entre os respectivos construtos. Segundo Bordia er al (2011),
histérias e experiéncias anteriores de gerenciamento de mudanga podem levar a um
pessimismo ao implementar mudangas futuras na organizagdo, bem como destruir a
confianca na capacidade de implementacdo da mudancga por parte da institui¢o.

De acordo com os resultados, os servidores consideram que planejamento, preparo e
experiéncias anteriores foram favordveis na manutencdo de um ambiente organizacional
que favorecesse o contexto de mudanca. Em pesquisa realizada por Policarpo (2016)
nessa mesma instituicdo, foi demonstrado que experi€ncia anterior e consisténcia
organizacional destacam-se na compreensdo das pessoas sobre cooperar e aceitar a
mudanca. Consideramos desse modo, que os gestores do IFMG podem conceber projetos
de mudancas, estando preparados, no entanto, as provaveis reacdes a mudanga, com 0
intuito de realizarem agdes de melhoria necessdrias para o enfrentamento de contextos
extremos como o da pandemia de Covid-19.

A anélise do contexto de mudanca organizacional em relacdo a satisfacdo no trabalho
pode ser observada na Tabela 2, através da relagdo significativa e positiva entre o contexto
de mudanga e a satisfacdo com os colegas, com =0,585, t=13,641 e p-valor =0,000 com
nivel de confianca de 99% (ou nivel de significancia de 1%). Organiza¢des sao sistemas
que for¢cam a interac@o entre os sujeitos, apesar de que isolamentos possam ocorrer, a
l6gica natural é de um frequente e intenso convivio social. Isso demonstra que todos os
membros da organizagdo, em especial os dos grupos especificos nos quais o individuo
estd inserido, sdo importantes para a pessoa em particular, e isso provavelmente exerce
influéncia na atitude individual frente as mudangas. O empenho de um profissional para
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dar sentido a mudanca € influenciado pelo ambiente social, em que colegas sao propensos
a moldar e dar sentido as suas interpretacdes (Lines, 2005).

Assim, considerando as questdes da escala de satisfagc@o no trabalho proposta por Siqueira
(2008), na qual sao abordados os sentimentos de colaboracao, amizade e confianca, pode
ser comprovado que o contexto de mudanga organizacional decorrente da pandemia de
Covid-19 influenciou positivamente a satisfacdo com os colegas. Tal comprovacdo pode
ser explicada pelo bom relacionamento entre os pares ja existente em periodos de trabalho
anteriores a pandemia, o que contribuiu para que o ambiente social, mesmo que
virtualmente, auxiliasse os servidores na execucao de suas tarefas na nova formatagdao
organizacional.

O contexto de mudanga organizacional ocasionada pela pandemia de Covid-19, conforme
Tabela 2, influenciou positivamente na satisfacdo com a chefia, apresentando $=0,685,
t=20,638 e p-valor =0,000 com nivel de confianca de 99% (ou nivel de significancia de
1%), demonstrando que hd uma relagdo positiva entre os respectivos construtos. Policarpo
(2016) mostrou que o que € mais relevante para servidores publicos federais que passaram
por processos de mudanca € a maneira como o chefe conduz a mudancga e suas condutas
diante dela. Nesta pesquisa, constatou-se que a mudanca ocorrida, foi aceita com
neutralidade pelos servidores, pois pdde-se compreender o comportamento de lideranca
dos gestores.

Considerando as questdes abordadas na EST (Siqueira, 2008), entre as quais estdo a
organizac¢do do trabalho pelo chefe, o interesse do chefe pelo trabalho do servidor, € o
tratamento o chefe, detectou-se que os servidores estao satisfeitos com a chefia durante o
trabalho realizado no periodo de pandemia. Nesse sentido, os resultados encontrados
demonstram que o comportamento da chefia afetou positivamente a aceitacdo e
cooperacao de cada servidor a mudanga, promovendo, assim uma satisfacdo com a chefia
no contexto de mudanca ocorrida devido a pandemia de Covid-19. Possivelmente, o bom
relacionamento interpessoal existente previamente contribuiu para a conclusdo desse
resultado.

Por dltimo, segundo a Tabela 2, hd uma relacdo positiva entre o contexto de mudanca
organizacional e a satisfacdo com a natureza do trabalho, rejeitando a quinta hipdtese
proposta no artigo, com =0,547, t=12,114 e p-valor =0,000 com nivel de confianga de
99% (ou nivel de significincia de 1%). Segundo Lambert & Hogan (2010), os
funciondrios que resistem a mudanca e rejeitam a possibilidade de ficarem vulneriveis e
discordam das acOes da organizacdo, tornam-se insatisfeitos e avaliam deixar a
organizacdo. Ja os funciondrios que entendem as mudangas positivas, apresentam maior
nivel de satisfacdo no trabalho. Contrapondo esses autores e provavelmente explicando
os resultados desta pesquisa, Neiva & Ramos (2013) sugerem que os funciondrios podem
enxergar a mudanca como um desafio na medida em que ela se mostra como uma
possibilidade de excluir rotinas mondtonas, uma oportunidade de explorar suas
habilidades, colaborando para seu desenvolvimento pessoal.

Supreendentemente, mesmo em meio a tantas incertezas € insegurangas, as mudancas
ocorridas devido a pandemia de Covid-19, ainda que repentinamente, podem ter agucado
nos servidores um senso de superacdo, e até mesmo incitacdo das suas capacidades
adaptativas, fazendo com que as peculiaridades da nova dinamica laboral colaborassem
para que eles se sentissem satisfeitos. Questdes tratadas na EST, como interesse nas
tarefas, capacidade de absorcao do trabalho, oportunidade de fazer o tipo de trabalho,
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variedade de tarefas podem ter se mostrado como desafiadoras para os servidores,
gerando satisfacdo com a natureza do trabalho no referido contexto.

6. CONCLUSAO

A partir dos resultados, conclui-se que, de maneira geral, houve uma relagcdo positiva do
contexto de mudangas com a satisfa¢ao no trabalho. As hip6teses propostas neste estudo,
que a satisfacdo com os colegas e com a chefia influencia positivamente o contexto de
mudancga organizacional, foram confirmadas. Apenas a hipétese de que a satisfacdo com
a natureza do trabalho influencia negativamente o contexto de mudanga organizacional
foi rejeitada. Essa ndo confirmagdo da hipdtese mostra que a satisfagdo com a natureza
do trabalho apresenta relacdo positiva com o contexto de mudanga organizacional
ocorrida devido a pandemia de Covid-19. As duas hipdteses propostas referentes aos
componentes do contexto de mudanca organizacional foram confirmadas.

As implicagdes da presente pesquisa apresentam-se como subsidios relevantes para
gestores institucionais que lidam e gerenciam mudangas organizacionais. O estudo
demostra que mesmo em situacdes de mudangas revoluciondrias, circunstancialmente,
impostas, ha de se considerar a relacdo positiva do contexto de mudanga organizacional
com a satisfacdo no trabalho. Atenc¢do especial deve ser dispensada aos componentes do
contexto de mudanca, principalmente, em relacdo ao fator “planejamento, preparo e
experiéncias anteriores com a mudanga” que influenciou positivamente o contexto.
Portanto, mudancgas que sdo bem vistas pelos servidores e que sdo experiéncias positivas
colaboram para a adaptagdo ao novo contexto.

Devido ao distanciamento social, a maneira como foi realizada a pesquisa, principalmente
em relacdo a coleta de dados que se deu exclusivamente de maneira virtual pode ter sido
uma limitacdo do estudo. Sugere-se que a pesquisa seja reaplicada em outras situacoes de
mudanca organizacional. E ainda, que pesquisas qualitativas sejam realizadas por meio
de entrevistas, para que os servidores possam expressar suas opinioes e sentimentos em
relagcdo as mudancas ocorridas. Para efeitos de confirmacdo, sugere-se, também, que essa
pesquisa seja aplicada em cada campus da institui¢do, bem como em outras instituicoes
publicas de ensino.
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