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Resumo:

As empresas estdo inseridas em um ambiente caracterizado por constantes
transformacdes, tornando-se fundamental o investimento continuo em processos
eficazes de implantacdo de mudancas, com a finalidade de adaptacdo aos
novos cenarios, ndo somente para disputar sua fatia de mercado, e sim, por
guestdes como manter a sobrevivéncia nesta conjuntura tdo globalizada e
competitiva. Porém, podem ocorrer alguns desafios para o0 sucesso da
implementacdo das alteragcbes propostas, como a resisténcia a mudanca
organizacional. Neste processo, destacam-se a relevancia de uma comunicacao
clara entre todos os envolvidos da equipe e a direcdo através de uma lideranca
confiavel e com credibilidade, voltada para o atingimento dos resultados
organizacionais. O presente trabalho possui a metodologia de pesquisa
bibliografica, que abrange algumas das iniumeras teorias de renomados autores,
e 0 objetivo foi adquirir o maior conhecimento possivel sobre o tema de
resisténcia as mudancas e como o lider pode apoiar para reduzir o impacto gerado
por esse obstaculo.
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Abstract:

The companies operate in an environment characterized by constant changes,
making it essential to continued investment in effective implementation of
change processes in order to adapt to the new scenarios, not only to compete in its
market share, but, for reasons as keep survival in this so globalized and
competitive conjuncture. However, can happen some challenges for the successful
implementation of the proposed amendments, as resistance to organizational change.
In this process, it highlights the importance of clear communication between all
involved team and direction through a reliable and credible leadership, focused on
the achievement of organizational results. This work has the literature search
methodology, which covers some of the numerous theories of renowned authors, and
the objective was to acquire much knowledge as possible about the resistance
subject to change and how the leader can support to reduce the impact generated
by this obstacle.
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Introducao

Nos dias atuais, as mudancas sdo necessarias e vitais para as organizagoes,
pois sdo através delas que as empresas adaptam-se ao mercado, bem como as
necessidades dos stakeholders e shareholders, e com o sucesso resultante dessas
mudancas, as empresas tém oportunidades de evoluir e ganhar sua fatia de

mercado.

Segundo Kotter (1997), a economia global gera tanto riscos quanto
oportunidades, e forca as organizacbes a buscarem um melhor desenvolvimento,
nao somente para competir, mas para sobreviver. O mundo esta em um
ambiente de constantes mudancas e envolve as empresas de uma forma

dindmica, fazendo a necessidade de adaptacéo as exigéncias de mercado.

Entretanto, durante o processo de mudanca, podem ocorrer fatores que
dificultam as mudancas, como a resisténcia dos colaboradores. De acordo com Silva
e Vergara (2003), analisar a resisténcia a mudanca sob a Otica dos individuos
€ representar outros fatores, como: a personalidade das pessoas; as diferentes
histérias de vida e profissionais de dentro e fora da organizacéo; as diferencas dos
cargos ocupados e de oportunidades de cada um; a cultura organizacional
desenhada como uma defesa contra as emocdes; as empresas dao pouco espaco

para os membros analisarem seus sentimentos.

Os fatores abordados podem retardar ou impedir a efetiva mudanga. Assim o
objetivo dessa pesquisa € apresentar com base em referencial bibliografico
dos principais autores que estudam o tema, como Chiavenato, Kotter e
Robbins, a importancia da lideranga como instrumento para reduzir o impacto da

resisténcia as mudancgas organizacionais.

Lima (1995) reconhece que o ambiente empresarial pode simplificar e
até nortear a maneira de como se defender em meio as pressdes exercidas pela
empresa, mas 0s colaboradores podem ser mais resistentes as imposicdes.
Através da realidade de pertencimento a uma equipe, 0 comportamento dos
individuos ficaria propenso a valorizacdo e a aceitacdo pelo grupo, ao inves de

controles de  hierarquia e remuneracfes oferecidas pela organizacao.
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A escolha do tema em pesquisar sobre os processos e tipos de mudancas e
sobre a estrutura organizacional, tem como objetivo principal o conhecimento mais
amplo sobre os fatores de resisténcia e como o lider pode contribuir para o sucesso
das mudancas nas empresas reduzindo o impacto relacionado a resisténcia. Por
outro lado, demonstrar as alternativas que pesquisadores ja apontaram como

vertentes importantes para o sucesso da implantacdo do processo.

1. Fundamentacao teorica

1.1 Estrutura organizacional

Com a evolucao do mercado organizacional, em busca de melhores formas de
administrar, alguns métodos foram desenvolvidos para planejar, organizar, controlar
e gerenciar as empresas. Os quais serdo abordados nesse capitulo através de

teorias para o desenvolvimento do estudo.

Sobre o tema organizacdo e suas estruturas, Barnard (1971) declara que as
empresas existem quando ha individuos que possuem aptiddo na comunicagdo e
gue almejam um retorno, uma contribuicdo, através de seus esforcos para a

promocéo de um objetivo comum.

Segundo Vasconcellos (1989), a definicdo de estrutura de uma empresa se
estabelece quando as atividades, as responsabilidades e as hierarquias
sdo devidamente distribuidas entre o nivel mais baixo da organizacdo até a alta
diretoria, e € definido um sistema de comunicacdo efetivo no qual permite que

as pessoas exercam suas tarefas.

Para Oliveira (2000), a estrutura de uma empresa se compde de uma soma de
responsabilidades, autoridades, a forma de comunicacdo e as decistes

dos departamentos da organizagao.

As citacbes dos trés autores enfocam o processo de comunicagdo que sera
utilizado para a transmissdo das diretrizes, das decisbes, das tarefas a serem
executadas com as devidas autoridades e com a finalidade do atingimento dos

objetivos empresariais.
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1.2 Niveis de estrutura

Existem diferencas nas estruturas organizacionais (formais e informais) e em
funcdo delas, alguns setores podem ter regras mais rigidas ao contrario de outros

gue podem ter procedimentos mais flexiveis.

Para Vasconcellos (1989), a estrutura formal € esclarecida em manuais,
descrevem o0s niveis de autoridade e responsabilidade dos setores da empresa. A
representacdo gréfica dessa estrutura € realizada através de organograma, no
entanto, existem muitas varidveis que indicam a inviabilidade das empresas atuarem
somente com estruturas formais. Por exemplo, a dificuldade em definir um conjunto
de normas que corresponda a todas as situacdes, sempre havera a necessidade de
ter solugcbes rapidas para responder as situacdes criticas da rotina, caracteristicas
dos recursos humanos em relagéo a lideranca e as metas pessoais e que influenciam

na estrutura.

Em relacédo a estrutura informal, um outro importante autor estabelece que
“é@ a rede de relagdes sociais e pessoais que nao é estabelecida ou requerida pela
estrutura formal. Surge da interacdo social, se desenvolve espontaneamente quando
as pessoas se reunem.” (OLIVEIRA, 2000, p. 86). A estrutura informal ndo pode ser

extinta. Existem muitas estruturas informais nas empresas e em todos 0s niveis.

Sob o ponto de vista dos autores citados sobre as diferencas de niveis
de estrutura, € importante ressaltar a figura da funcdo gerencial, segundo um
conceito classico de Fayol (1994), o gestor € definido pelas suas tarefas no
interior da organizacédo, é o individuo que deve interpretar os objetivos propostos e
atuar através do planejamento. O gestor € quem fortalece as estratégias e os planos
operacionais, configura a estrutura, 0s normativos mais apropriados as metas,

e efetiva aimplementacéo e coordenacgéo dos planos por meio de sua lideranca.

As formas de estruturacdo de uma organizacdo evoluiram nos ultimos anos,
conforme afirma Motta (2001), a partir das mudancas nos cenarios
sociais, econdmicos e tecnoldgicos, as instabilidades das empresas aumentaram
e as organizacoes comecaram a focar mais em suas metas, e a adotarem

estruturas flexiveis com melhores adaptacdes as mudancas.
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1.3 Mudancgas organizacionais

O estudo sobre mudancas organizacionais € repleto de teorias e importantes
autores discorrem sobre o assunto, portanto, para melhor compreenséo, este

capitulo fara um breve resumo de alguns conceitos e tipologias.

Os estudos sobre mudancas foram iniciados a partir de uma abordagem
psicologica a respeito do tema, com foco no comportamento das pessoas. Em meio a
revolucdo tecnolégica na década de 70, os estudos evoluiram para um
enfoque estrutural, o que acabou tornando nos dias atuais uma visdo holistica,
com uma perspectiva que se depara com as transformacdes sociais e tecnoldgicas e
assume uma particularidade de gestdo que envolve pessoas e processos, e também

com as relacdes que se apresentam frente aos objetivos. (VERGARA, 2000).

As mudancgas ocorridas nos ultimos anos, ndo foram conduzidas com muita
estabilidade, segundo Kotter (1997). A globalizacdo estimulou a ocorréncia dessas
transformacdes, e trouxe para o mundo empresarial alguns riscos e oportunidades.
Toda esse desenvolvimento foi estimulado por um aglomerado de forcas
relacionadas as mudancas tecnoldgicas, econbmicas, a maturidade dos

mercados, sendo a responsavel pelas transformagdes nas empresas.

As alteracfes nas companhias ocorrem velozmente e as conduzem a grandes
transformacdes e desenvolvimento de novas estratégias. O ambiente empresarial

com frequentes mudancas tem comportamento instavel e imprevisivel.

Seguindo a linha de raciocinio de Kotter (1997), as mudancgas ajudam
as empresas na adaptacédo das condi¢gbes de transformacéo e no desenvolvimento
de um melhor posicionamento no mercado e as organizam para alcangar o
auge do sucesso. Porem, em algumas situacdes, os resultados podem ser
frustrantes, com funcionarios desmotivados e custos gerados de forma

desnecessaria.

Para Kotter (1997) essas frustragcdes podem ser evitadas caso a empresa nao
cometa os oito erros definidos por ele, os quais seguem: (1) a permissao de
tolerancia excessiva; (2) falhas na criacdo de uma colisdo administrativa; (3)
desvalorizagédo do poder da visao; (4) comunicacdo da visdo de forma ineficiente; (5)
permitir que os obstaculos bloqueiem a visdo das pessoas; (6) falhas na criacdo de
vitorias a curto prazo; (7) declaracao de vitoria de forma prematura; e (8) descuido da

incorporacao soélida de mudancas a cultura da empresa.
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Em relacdo ao crescimento da tecnologia, temos a contribuicdo de
Bennis (1976), para ele, a mudanca mais comum ao homem é a inovacao
tecnoldgica. Ele explica que vivemos em uma momento de rapidas mudancas, sem,
no entanto, mudar a natureza da empresa industrial, devido a dois motivos nos quais

séo os individuos obsoletos e forcas de resisténcia.

A abordagem de Bennis (1976) estuda as transicdées em muitos aspectos, com
foco nas origens, nos resultados e no comportamento do individuo. As
transformacdes que sado planejadas e envolvem interacdes do ser humano podem
mudar a natureza da vida nas empresas através de acbOes baseadas no

conhecimento.

Contudo, para Chiavenato (2000), a uUnica forma de mudar uma empresa
€ mudar a sua cultura, é transformar o meio onde as pessoas vivem e trabalham. Em
um mundo de constante evolucao, as organizacdes dependem de grandes inovacdes

para garantirem a sobrevivéncia. E para isso, € necessario mudar a cultura

corporativa, levando-se em consideracgéo as vertentes de uma organizagéo informal.

As estratégias organizacionais devem se vincular as necessidades
de mudancas, pois esta relacdo esta diretamente ligada aos resultados e

vantagem competitiva que a companhia almeja obter.

1.4 Tipos de mudanca organizacional

Ha diferentes linhas de abordagem quanto aos tipos de mudancas
organizacionais, neste contexto, percebe-se a importancia em apresentar o aspectos

referentes a estes tipos.

Sobre a tipologia de mudancas, destaca Judson (1980), como qualquer
variacdo nas circunstancias atuais ou no ambiente de trabalho de um colaborador.
Essas alteracGes podem ser iniciadas pela alta Administragdo da organizagéo, ou em
consequéncia do mercado, através de interferéncias econémicas ou politicas. Judson
(1980) enumera quatro tipos de mudancas: 1) mudanca nos métodos de operacao:
localizagdo, maquinaria, normas; 2) mudanca no portfolio dos produtos: componentes
materiais e padrdes de qualidade; 3) mudanga na organizagdo: estrutura
e responsabilidades, supervisdo, alocagdo de tarefas dos individuo; e 4) mudanca no
ambiente de trabalho: condi¢cdes de trabalho, sistema de recompensas e punicoes,

padrdes de desempenho, instru¢cdes de direcao.
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O estudo de Chiavenato (1999), propés a definicAo de quatro tipos de
mudancgas organizacionais, sendo elas: a mutacdo que ocorre somente na estrutura
da empresa e a afeta diretamente, assim como a rede de comunicagao e 0s hiveis de
hierarquia; quando ocorre na tecnologia e afeta a estrutura de maquinas e
instalacdes, a qual representa a forma como a empresa executa suas tarefas e
produz seus itens finais; a mudanca nos produtos e servigcos que interferem nos
resultados da organizacdo; e finalmente, a transformacdo dos recursos
humanos e da cultura corporativa, que provoca oscilacbes nos comportamentos,

atitudes, necessidades, que afetam a cultura organizacional.

As empresas que decidem articular modificagdes precisam analisar o que
estdo dispostas a fazer. Através dos estudos, obtém-se conhecimento e
direcionamento para  efetivas e  seguras variacbes  estruturais, de
responsabilidades, e que podem chegar a impactar toda a organizacao,
destacando as pessoas como pecas importantes para 0 processo.

Segundo Kotter (1997) a atribuicdo de muitos fracassos dos procedimentos de
transformacdo tem sido relacionados a falta de um trabalho que promova

desenvolvimento das pessoas, em seus comportamentos e formas de trabalho.

1.5 Liderancga frente as mudancgas

No decorrer dos anos as empresas tém enfrentado inGmeras mudancas,
desde a estrutura até as relagbes existentes entre os colaboradores e a propria
organizacdo. As pessoas sao diferentes, sob aspectos de religido, formacao
académica, origens, pensamentos e atitudes, e para obter éxito nessas
diferencas a funcdo do lider é fundamental na atragdo e no envolvimento de cada
individuo no cumprimento das metas organizacionais.

Segundo Campos (2013), a lideranca se demonstra a medida que as
variacbes acontecem. Ela se define como a postura adotada para a conducao das
pessoas as mudancas, de forma a garantir as condicbes para a superacdo de

uma economia globalizada e a sobrevivéncia da empresa e de seus colaboradores.

Os estudos de Robbins (2002), relatam que um atributo muito importante para
o lider é ter ou ndo a confianca de suas equipes. A confianca sugere uma
possibilidade positiva referente as pessoas que néo vao agir de forma oportunista,

através das suas decisdes. Outra competéncia apresentada por esse autor € a soma

UNISANTA Business and Management Vol.3 n°1 (2020) Péagina 54



C.M. Marques, T.C.S.G. Pinto, S.A.L. Escuder

das habilidades e conhecimentos técnicos do individuo, e 0 que se torna necessario
€ acreditar que os colaboradores tenham tais capacidades para realizar o que

prometeram e atinjam os objetivos.

A fim de uma boa lideranca € necessario aos gestores inteligéncia basica e
conhecimentos importantes para a execucéo do trabalho. O quociente intelectual (Ql)
e as habilidades técnicas sdo necessarias, mas nao sao condi¢cdes suficientes para
uma lideranca de sucesso. Existem cinco componentes da inteligéncia emocional,
gue quando sdo integrados, permitem ao lider conquistar seus objetivos com
melhor desempenho. Sendo a autoconsciéncia, 0 autogerenciamento, a
automotivacdo, a empatia e as habilidades sociais. Um individuo pode ter uma 6tima
capacitacdo, uma mente analitica, excelentes ideias, porém sem a inteligéncia

emocional, dificulta o desenvolvimento de um grande lider. (ROBBINS, 2002).

Continuando sobre o enfoque da inteligéncia emocional, esta
positivamente relacionada com a performance no trabalho, e apresenta ser mais
significativo nas atividades que demandam um avancado grau de interacdo
social. Os lideres de sucesso demonstram sua inteligéncia emocional
exibindo o0s cinco elementos seguintes: 1) autoconsciéncia: apresentada atraves
da autoconfianca e de um senso de humor voltado para a autocritica; 2)
autogerenciamento: apresentado através da honestidade e da credibilidade, da
capacidade de lidar com a inseguranca e da aceitacdo para as mudancas; 3)
automotivacdo: por intermédio do otimismo e de um alto comprometimento
organizacional; 4) empatia: apresentada através da capacidade de geracéo e
retencdo de talentos; 5) habilidades sociais: demonstrada por meio da habilidade
de liderar esforcos para a mudanca, da habilidade de persuasdo e da

competéncia na desenvolvimento e lideranga de equipe. (ROBBINS, 2002).

1.6 Resisténcia as mudancas

Por questdes de continuidade no mercado, as empresas precisam se adaptar
as variacfes do ambiente externo, porém quando elas ocorrem no ambiente interno e
este comeca a impactar as pessoas, as resisténcias podem aparecer e atrapalhar a

evolugéo e o desenvolvimento da organizacao.

A resisténcia é vista como um grande desafio para a implementacdo de uma
transformacao, mas pode ser superada. Segundo as técnicas dos autores Robbins,

DeCenzo e Wolter (2013), nas quais indicam a construcédo da confianca dos lideres

para com os funcionarios, a abertura de canais de comunicagéo pode ajudar
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os colaboradores a visualizarem a coeréncia de uma mudanca, e estes podem sentir-
se menos ameacados. O envolvimento dos trabalhadores no planejamento do
programa de mudangas também colabora com a reducdo do impacto negativo, pois
através de uma participacéo ativa, eles ndo vao querer contrariar algo que ajudaram
a planejar. A oferta de incentivos, de prémios, planos de remuneracao
contribuem para o individuos ampliarem suas competéncias e se tornarem mais

flexiveis.

Segundo Chiavenato (2000) a resisténcia a transformacédo é uma etapa que
acontece em qualquer programa de mudanca planejada e que os fatores ligados aos
recursos humanos, como a personalidade, terdo influéncia concreta sobre
a concepcdo, o senso e a forma de reagir as transicfes, constatando-se uma
diferenca em individuos mais seguros e outros mais inseguros. Partindo para um
ponto de vista psicolégico, essa resisténcia € uma resposta normal e
saudavel, desde que represente uma etapa de adaptacdo, em que a pessoa busca

meios para enfrentar e lidar com o desafio de uma situagéo diferente.

Em continuagéo com o tema de envolvimento de pessoas, Motta (2001) afirma
gue a modificacdo na organizacdo vai além de um processo de planejamento e acéo
com perspectivas de resultados com forma descontinuada e muitos conflitos nos
guais envolvem as reacOes das pessoas. Realizar alteragbes que todos o0s
envolvidos aceitem seria mais facil, entretanto, como ja analisados, o0s
colaboradores séo diferentes entre si. Com isso, existe uma grande dificuldade
em executar esses processos de alteracbes nas companhias.

A mudanca € consequéncia natural da evolucdo, e esta, no entanto,
causa temor nas organizagfes, dado aos impactos causados e a resisténcia
gerada. Entretanto, “uma das descobertas mais bem documentadas nas

pesquisas sobre comportamento organizacional e de pessoas € que as

organizagdes e seus membros resistem a mudanca”. (ROBBINS, 2002, p. 531).

Ainda conforme os estudos de Robbins (2002), foram identificadas as
principais fontes para a resisténcia organizacional: inércia estrutural, foco limitado da
mudanca, inércia de grupo, ameaga a especializagdo, ameaca as relacbes
de poder estabelecidas e ameaca das alocacdes de recursos estabelecidas.

Todavia o autor Motta (2001) apresenta outros fatores da resisténcia a

mudanca dos colaboradores dentro da empresa, como o medo do futuro, recusa ao
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dever da transicdo, inércia quanto ao status funcional e medo do passado.

Esses fatores criam uma zona de conforto quanto aos seus direitos e conveniéncias.

1.7 Vertentes para a implantacdo das mudancas

Dentro do contexto de  metamorfose  organizacional, autores
renomados possuem diferentes argumentos sobre as estratégias de como superar 0
desafio da resisténcia a mudanga. Em busca de envolver as pessoas com uma
comunicagédo clara, com o0 conhecimento das fontes que levam a resisténcia,
os agentes de transformacdes podem encontrar em referéncias bibliogréficas

uma melhor compreenséo sobre 0 assunto e algumas alternativas elaboradas.

Estudos realizados por Kotter e Schlesinger (apud CHIAVENATO, et al, 2005,

p. 442) indicam seis estratégias para contornar a resisténcia a mudanca:

Comunicacéao e educacao: A resisténcia a mudanca pode
ser superada ou reduzida por meio da prévia comunicagcao as
pessoas, para ajuda-las a compreender a légica e a
necessidade da mudanca. [...] Participacdo e envolvimento:
Antes que a mudancga aconteca, as pessoas precisam estar
inseridas no processo. [...] Facilitacdo e apoio: A resisténcia
potencial pode ser contornada, concedendo facilitagdo e apoio
no sentido de ajudar as pessoas a se ajustarem a mudanca.
[...] Negociacdo e acordo: Outra maneira de lidar com a
resisténcia € oferecer algo de valor em troca da mudanca. [...]
Manipulacéo e cooptacdo: Em muitas situacdes, pode-se lancar
mao de tentativas secretas para influenciar as pessoas. [...]
Coercdo: Finalmente, a resisténcia pode ser tratada de
forma coercitiva por meio da ameaca explicita ou implicita
(como perda do cargo ou da promocdo), demissdo ou
transferéncia de pessoas.

Porém, em contraposicdo, Hernandez e Caldas (2001) reforcam que nao
existe uma receita magica para sanar essa problematica, uma vez que a
resisténcia a mudanca € um dos possiveis comportamentos que as pessoas podem

praticar como resultante da sua percepcéo sobre as transformacoes.

A comunicacado foi apontada como um dos possiveis meios para contornar
essa resisténcia. Por mais simples que possa parecer a estratégia, Silva e Vergara
(2003) destacam que o grande problema encontrado por administradores em
processos de transicbes estd no alinhamento dos colaboradores em como
devem comunicar, compreender, assimilar e executar os propoésitos da empresa.

Nessa situacdo, a falta desse alinhamento, a mudanca da cultura torna-se um
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desafio enorme, uma vez que pode nao existir coeréncia por parte dos envolvidos no

gue é comunicado e no que é executado.

Percebe-se que a auséncia dessas diretrizes em meios as alteracdes na
empresa causam incerteza, medo, e acabam gerando espaco para a falta de

comunicacdo e em consequéncia pode-se nao atingir os objetivos em toda plenitude.

De acordo com Kotter (1997), um processo de mudanca organizacional bem
direcionado deve incluir as seguintes oito etapas: (1) estabelecimento de um senso
de urgéncia, com a eliminacéo de fontes de tolerancia (auséncia de feedback sobre o
desempenho da empresa); sistemas equivocados de avaliacéo interna; além de uma
cultura corporativa que visa evitar conflitos; (2) formacao de uma alianca de pessoas
com poder suficiente para liderar a mudanca; (3) desenvolvimento de uma visdo clara
gue possa orientar e direcionar os esforcos de mudanca, e a criagdo de uma
estratégia, que permita que a visdo seja positivada; (4) comunicacdo da visdo para
todos os envolvidos no objetivo final da mudanca, que € muito importante pois as
pessoas podem compreender que a mudanca nao tem utilidade; (5) abastecer
as pessoas de autoridade para que eles possam agir quando necessério e,
também, capacitd-las para que possam  preparar-se para  maiores
responsabilidades; (6) criacdo de um projeto de mudanca que proporcione
conquistas em curto prazo, pois estas estimulam a credibilidade necesséria para que
os esforgcos da mudanca sejam mantidos no longo prazo; (7) conservacdo de
resultados e producdo de outras mudancas, pois, nesta fase do processo, o
nivel de contentamento da equipe responsavel por dirigir a mudanca e de todos 0s

demais envolvidos tende a aumentar; e (8) modificar a cultura organizacional.

Consideragoes finais

A luz do que foi dito, através das referéncias teéricas demonstradas a partir de
autores importantes, o presente estudo permitiu uma compreensao da relevancia do
tema sobre mudancas organizacionais, e como a lideranga torna-se um instrumento
para reduzir o impacto da resisténcia a essas mudancas. Foi possivel conhecer
e identificar que as empresas possuem diferencas estruturais, culturais, na definicdo
de responsabilidades, e tém seus propoésitos finais, os quais quando combinados
com uma comunicagao clara, insercdo e participacdo das pessoas no processo

de implantacdo de mudancas podem contribuir para o sucesso da organizacao.
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A Dbibliografia relata sobre o impacto de falhas na comunicacdo nesse
processo, assim como Silva e Vergara (2003) apontam que um dos principais
problemas referentes as transformagfes organizacionais, relacionam-se com
um grande obstaculo, comunicacdo dos objetivos. Simultaneamente, se o0s
membros da empresa obtiverem uma compreensdo das metas, a assimilacdo e
adocdao das variacdes, uma demonstracdo do planejamento, o éxito da mudanca

pode ser mais facilmente atingido.

As alternativas propostas pelos autores revisadas neste trabalho, trazem
algumas formas de implementacdo de um processo de mudanca, contrapondo

autores que demonstram néo existir solucfes para essa dificuldade.

As mutacOes estdo presentes na rotina das empresas e no
mercado competitivo a tendéncia é continua. Sem o conhecimento da estrutura da
empresa, a elaboracdo de um planejamento eficiente, o envolvimento das equipes, e
uma clara definicAo do objetivo a ser alcancado com a mudanca proposta, a
resisténcia tem se classificado como um grande obstaculo. Porém, nesse cendrio,
o papel de uma lideranca confidvel, com credibilidade, com inteligéncia emocional,
capaz de transmitir as orientacbes através de uma comunicacdo efetiva, com o
envolvimento  dos funcionarios, gerando motivacao/inspiracdo para 0S
subordinados superarem as barreiras da mudanca e atuem como facilitador de
transformacdes, contribui de forma consideravel no processo.

Destaca-se também a necessidade do gestor no conhecimento dos individuos
e da cultura corporativa com o objetivo de planejar as mudancas e saber lidar com as
diferentes reacOes apresentadas, o qual pode ajudar a minimizar as reacodes
de resisténcia, organizar as causas e trata-las, para ndo gerar consequéncias

negativas, e por fim, o alcance dos objetivos propostos.

Referéncias bibliograficas

BARNARD, Chester I. As fun¢des do executivo. Sao Paulo: Atlas, 1971.
BENNIS, G. Warren. Organizagfes em mudanca. S&o Paulo: Atlas, 1976.

CAMPOQOS, Vicente Falconi. Gerenciamento da rotina do trabalho do dia-a-dia. 9.
ed. Belo Horizonte: Falconi, 2013.

UNISANTA Business and Management Vol.3 n°1 (2020) Péagina 59



C.M. Marques, T.C.S.G. Pinto, S.A.L. Escuder

CHIAVENATO, Idalberto. Administragcdo nos novos tempos. 2. ed. Rio de Janeiro:
Campus, 1999.

. Os novos paradigmas. Sao Paulo: Atlas, 2000.
FAYOL, Jules H. Administracao industrial e geral. S&o Paulo: Atlas, 1994.
HERNANDEZ, José M. da Costa; CALDAS, Miguel P. Resisténcia a mudanca: uma
revisdo critica. RAE. S&o Paulo, Abr/fjun, 2001. Disponivel em:
<http://dx.doi.org/10.1590/S0034-75902001000200004> Acesso em: 08 out. 2016.

JUDSON, Arnold S. Relagbes humanas e mudancas organizacionais. S&o Paulo:
Atlas, 1980.

KOTTER, John P. Liderando mudanca. Rio de Janeiro: Campus, 1997.

KOTTER, John P.; SCHLESINGER, Leonard A. A escolha de estratégias para
mudancas. In CHIAVENATO, ldalberto. Comportamento organizacional: a teoria e
a pratica de inovar. Rio de Janeiro: Campos, 2005.

LIMA, Maria Elizabeth Antunes. Os equivocos da exceléncia. Petropolis:
Vozes,
1995.

MOTTA, Paulo R. Transformacao organizacional: a teoria e a pratica de inovar.
Rio de Janeiro: Qualitymark, 2001.

OLIVEIRA, Djalma. Sistemas, organizacdes e métodos: uma abordagem
gerencial. 11. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2000.

ROBBINS, Stephen P. Comportamento organizacional. 9. ed. S&o Paulo: Prentice
Hall, 2002.

ROBBINS, Stephen P. et al. Fundamentos de gestdao de pessoas. Séo
Paulo: Saraiva, 2013.

SILVA, José R. G. da; VERGARA, Sylvia C. Sentimentos, subjetividade e
supostas resisténcias a mudanca organizacional. Revista Administracdo de
Empresas, 2003. Disponivel em: <http://dx.doi.org/10.1590/S0034-
75902003000300002> Acesso em:

05 out. 2016.

VASCONCELLOS, Eduardo. Estrutura das organizagbes. 2. ed. Séo
Paulo: Pioneira, 1989.

VERGARA, Sylvia Constant. Gestao de pessoas. 2. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2000.

UNISANTA Business and Management Vol.3 n°1 (2020) Péagina 60


http://dx.doi.org/10.1590/S0034-75902001000200004
http://dx.doi.org/10.1590/S0034-75902003000300002
http://dx.doi.org/10.1590/S0034-75902003000300002

