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Introducgéo

No cendario atual, marcado pela rapidez na troca de informacdes, pela revolucéo do
conhecimento e pelo uso crescente das tecnologias, as organiza¢es enfrentam o desafio
constante de se adaptar as novas demandas do mercado. Empresas que ndo acompanham
essas transformacdes véem sua competitividade e lucratividade serem comprometidas.
Nesse contexto, a gestdo de mudancas representa um conjunto de métodos capaz de
auxiliar as organizacdes a atravessarem periodos de transformag&do com maior seguranga e
assertividade.

Alguns métodos e modelos de gestdo da mudanca séo desenvolvidos e aplicados em
variadas empresas, o0 que auxilia os gestores no controle do fluxo do estabelecimento dos
novos procedimentos. Esses modelos séo objetos de estudo e tem comprovacéo de sucesso
nos locais em que séo aplicados.

Muitos obstaculos sdo enfrentados na aplicacdo de mudancgas, um deles é a

resisténcia dos colaboradores, considerado fator critico para o insucesso de novas diretrizes
ou inovagBes. No processo de mudancga os envolvidos tendem a desenvolver sentimentos de
ansiedade e preocupag0es relacionadas ao impacto que 0s novos procedimentos traréo.
Para minimizar o impacto desse processo nos envolvidos e garantir que os objetivos
estabelecidos sejam alcancados, dentro da organizacdo deve-se contar com lideres
preparados para apoiar o processo de mudanca, garantindo que os colaboradores passem
por esse momento com mais conforto e confianca.

Logo, para compreender o quanto a lideranca impacta nos processos de mudanca na
organizacao, se faz necessario responder a seguinte questdo: De que maneira a lideranca
intervém no processo de gestdo de mudangas minimizando os impactos negativos e
elevando o sucesso e continuidade das organiza¢fes diante das exigéncias contemporaneas?

Obijetivo

A pesquisa traz o seguinte objetivo geral: Demonstrar de forma critica os processos
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adaptacao e a sustentabilidade das organizagGes em ambientes dindmicos e competitivos.
Como objetivos especificos traz: Estudar os principais modelos de gestdo da mudanca
organizacional apresentados na literatura, como os de Kotter, ADKAR e Prosci, de modo a
identificar suas caracteristicas, contribui¢cdes e limitacdes na conducado de processos de
transformacgdo; apontar os fatores que originam a resisténcia a mudanga no ambiente
organizacional, discutindo suas implicacfes para o comportamento dos colaboradores e as
estratégias de mitigagdo que favorecem a adesao as novas praticas; e entender a influéncia
da lideranca e da cultura organizacional como elementos determinantes para o éxito da
gestdo da mudanca, considerando sua relacdo com o engajamento dos colaboradores, o
clima organizacional e a sustentabilidade das transformacfes implementadas.

Material e Métodos

Este trabalho foi desenvolvido por meio de uma pesquisa qualitativa, de natureza

descritiva, realizada sob a forma de revisédo bibliografica. Essa abordagem permitiu reunir,
analisar e discutir os principais conceitos, teorias e contribui¢cdes relacionadas a gestéo de
mudancas organizacionais, com o intuito de compreender como esse processo impacta a
adaptacao e a sustentabilidade das organizagdes.

Para a construcéo do referencial tedrico, foram consultados artigos cientificos,

dissertacdes, teses e livros publicados nos dltimos vinte anos, com énfase nos estudos mais
recentes, compreendidos entre 2010 e 2024. Essa delimitagdo temporal buscou assegurar a
atualizacdo das discuss@es e contemplar as transformagfes do ambiente organizacional
contemporéneo.

Os critérios de inclusé@o envolveram a selecao de trabalhos académicos publicados em
portugués, espanhol, inglés, com disponibilidade em texto completo e que tratassem
diretamente da teméatica de gestdo de mudancas organizacionais e de seus modelos
tedricos. Foram excluidos resumos, artigos de opinido, publicacdes de carater jornalistico e
estudos que néo apresentassem relevancia para o objeto de investigacao.

A busca foi realizada em bases de dados reconhecidas pela comunidade cientifica,

como o Google Académico, a SciELO (Scientific Electronic Library Online), o Catalogo de
Teses e Dissertacdes da CAPES e o Portal de Periddicos da CAPES. Para direcionar a pesquisa,
utilizaram-se descritores como: “gestdo de mudancgas organizacionais”, “processos de
mudanca”, “resisténcia a mudanca”, “modelos de mudanca organizacional” e

“organizational change management”.

ApGs a selecdo inicial, os materiais encontrados foram analisados de forma critica, de

modo a identificar convergéncias e divergéncias entre os autores, bem como tendéncias e
lacunas no debate académico. Dessa maneira, a metodologia adotada permitiu a constru¢ao de um panorama
consistente sobre o tema, atendendo aos objetivos estabelecidos neste

estudo.

Resultados e Discussao

Faculdade Anhanguera de Ipatinga



‘ SEMINARIODE TRABALHO

DE CONCLUSAODE CURSO
ADMINISTRACAO

Faculdade Anhanguera de Ipatinga

//:// ‘ﬂ "‘/—? 4‘-__/“.-,

evolucao. Varias podemer as motivacoes para um processo de mudanca, seja ela
estrutural, social ou estratégica, todas se encaminham para melhorar ou otimizar algo antes
estabelecido e que tem novas formas de ser executado. A mudanca é tida como processo
natural ao longo da existéncia das organiza¢ces (SOUZA; BALTAZAR; LENZI, 2013).

A mudancga organizacional € fundamental para a sobrevivéncia das empresas em

ambientes cada vez mais dindmicos e competitivos. Segundo Burnes (2017), a mudanca
deixou de ser um evento esporadico para se tornar um processo continuo, necessario para
lidar com as press6es do mercado, avancgos tecnoldgicos e transformacdes sociais. Assim,
organizagdes que ndo acompanham essa evolugéo correm o risco de se tornarem obsoletas
e perderem competitividade.

Além disso, a evolucdo organizacional permite a adaptacéo cultural, estrutural e

estratégica, elementos indispensaveis para enfrentar contextos de incerteza. De acordo com
By (2020), organizacdes bem-sucedidas sdo aquelas que conseguem alinhar suas préaticas
internas as demandas externas, promovendo mudancas planejadas que aumentam sua
resiliéncia. Isso demonstra que a mudanca ndo é apenas reativa, mas pode ser estratégica,
guando utilizada para antecipar tendéncias e gerar vantagem competitiva.

A mudanca e a evolugdo contribuem para o desenvolvimento continuo dos

colaboradores e da prépria organizacdo. Para Cummings, Bridgman e Brown (2016), o
aprendizado organizacional € um dos principais resultados da mudancga, pois permite revisar
processos, incorporar inovacdes e desenvolver novas competéncias. Dessa forma, a
importancia da mudanca esté ndo apenas em responder ao presente, mas também em
preparar as organizagdes para os desafios futuros.

Dessa forma, fica claro que mudar ndo € um processo facil para a organizacéo e os
envolvidos, por isso é necessario que este processo seja gerido de forma responsavel. Phillips e Klein (2022)
trazem que a gestéo de mudanca ndo é s6 uma estrutura formal ou

modelo, mas envolve estratégias que possibilitam a aceitacdo dos novos processos ou
estruturas pelas pessoas que serdo afetadas. Dessa maneira, entende-se que o processo de
mudanca ndo se da apenas pela implantagéo de novas diretrizes ou forma de se trabalhar,
tudo envolve a aplicacdo de metodologias e sistemas que devem ser acompanhados e
regularmente melhorados, para que todos os envolvidos participem e se ajustem ao novo
modelo de trabalho.

Ja para Zhexembayeva (2015), a gestdo da mudancga organizacional € uma disciplina
organizacional em constante evolucdo, que envolve descobrir, desenvolver, introduzir,
implementar e manter as mudancas individuais, em grupo e no sistema que levam a uma
forma desejada de operar. Partindo desse pressuposto, pode-se compreender que a
mudanca ndo € estatica, € um processo moldavel, que permite as organizacfes
estabelecerem as melhores praticas, procedimentos e atualizagdes durante sua
implementacéo.

Ambas as definicdes deixam claro que este € um processo que requer

acompanhamento para que as metas previamente propostas obtenham éxito e levem a
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ambiente em que se encontra.
3.2 Modelos de Gestdo da Mudanca

Os modelos de gestdo da mudanca se apresentam como ferramentas fundamentais

para orientar transformacfes organizacionais de forma estruturada e eficaz. Um dos

modelos mais influentes é o de John P. Kotter (2022), que prop0s oito etapas para conduzir a
mudanca: estabelecer um senso de urgéncia, formar uma coalizdo orientadora, desenvolver
uma visdo, comunicar a visdo, capacitar para a a¢do, gerar vitérias de curto prazo, consolidar
0s ganhos e institucionalizar novas abordagens.

Um modelo mais recente é o desenvolvido pela lider mundial no segmento de gestdo

Prosci (2025), que apresenta o processo de mudanca em trés fases: definir o sucesso, o
impacto e a abordagem da mudanca; desenvolver planos especificos para conduzir os individuos e a organizacéo
em suas transi¢cdes; e avaliar o desempenho, ativar a sustentagéo

e transferir a propriedade para garantir a continuidade da mudanca.

O modelo ADKAR tem se mostrado uma outra ferramenta eficiente na gestdo de

mudancas organizacionais por atuar no nivel individual, o que facilita a identifica¢éo de
barreiras especificas no processo de transi¢cdo. Segundo Hiatt (2017), o ADKAR ¢ eficaz
porque fornece uma abordagem estruturada que ajuda lideres e gestores a compreenderem
em que estagio cada colaborador se encontra — seja ha conscientizacdo, no desejo, no
conhecimento, na habilidade ou no reforco — permitindo a aplicacéo de estratégias
direcionadas. Estudos mais recentes também confirmam sua aplicabilidade, destacando que
o0 modelo contribui para aumentar a adesao dos funcionérios e reduzir resisténcias, ja que
promove clareza e engajamento ao longo do processo (AL-MALKI; JUAN, 2018). Assim, sua
eficiéncia reside na simplicidade e na orienta¢éo pratica, que podem ser adaptadas a
diferentes contextos organizacionais.

3.3 Resisténcia a mudanca

Muitos obstaculos cercam o processo de mudanca e sua gestdo, dentre eles podemos

citar a resisténcia a mudanca, que € um fendmeno comum nas organizacdes e pode
comprometer a eficacia dos processos de transformacéo. Pacheco (2022) disserta que a
resisténcia & mudanca € frequentemente percebida como uma ameaca, gerando nas pessoas
preocupacdes reais ou imaginarias, enfatizando que a resisténcia pode surgir devido ao
apego a rotina, medo de perda de emprego e perturbacdo da cultura organizacional,
enfatizando a necessidade de estratégias de gerenciamento eficazes.

De acordo com Waddell e Sohal (2018), a resisténcia ndo deve ser vista apenas como

um obstaculo, mas também como uma forma de feedback que pode auxiliar gestores a
compreenderem melhor os impactos da mudanca sobre os colaboradores. Lideres
preparados incentivam o comportamento de voz relacionado a mudanca, ou seja, estimulam
os colaboradores a participarem ativamente do processo, compartilhando ideias e
preocupacoes.

Para Robbins et al. (2010), a resisténcia & mudanga pode ser positiva se for

enveredada a discuss@es abertas e ao debate. O compartilhamento de ideias, pensamentos
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diversas vezes pode melhorar o gue antes foi definido como mais adequado.
Sobre esse viés, se faz necessario analisar com empatia 0 impacto que o processo de
mudanca causa nos envolvidos. Um estudo dirigido por Sabino (2024) esclarece que
mudancas no ambiente de trabalho podem levar ao esgotamento emocional, afetando o
bem-estar psicoldgico dos colaboradores. Dessa forma, € indispensavel que os lideres
estejam engajados e consigam transmitir aos colaboradores um sentimento de
pertencimento e participacdo no processo.

Conforme Schein (2017), a cultura organizacional deve ser considerada como

elemento essencial para o éxito das transformacdes, sendo de extrema necessidade que a
mudanca e a inovacao estejam enraizadas nos colaboradores e na cultura da organizacao.
De forma complementar, Borges e Marques (2011) destacam que, quando uma mudanca é
proposta no ambiente de trabalho, quase sempre gera uma percepcdo de ameaga ao status
quo do individuo, provocando turbuléncias, insatisfacfes e, em casos extremos, conflitos
internos que poderiam ser evitados com o apoio integral da lideranca.

3.4 Papel da lideranca no processo de mudanca

A lideranca desempenha um papel decisivo na conducao da mudanca organizacional.
Gongalves (2022) afirma que toda mudanca requer lideranca e gestédo, o que por sua vez
requer técnica e sensibilidade aos fatores humanos, destacando a necessidade de equilibrio
entre habilidades técnicas e sensibilidade emocional na lideranga durante processos de
mudanca.

Para que se encontre o equilibrio entre tais habilidades, deve-se deixar claro a

necessidade de treinamento e desenvolvimento continuo dos lideres dentro de uma
organizacdo. De acordo com Richter (2015), programas de treinamento voltados a lideres
aumentam a eficacia da mudanca, pois desenvolvem competéncias especificas de
implementacéo.

De forma complementar, Costa (2024) afirma que os lideres devem ser estimulados a
prover uma visdo sobre a mudanca, tornar claros seus objetivos e liderar pelo exemplo, enfatizando que estilos de
lideranca participativos e comunicativos sdo mais eficazes em

processos de mudanca organizacional.

A comunicagao continua é um aspecto que necessita de atencao e que seja

reconhecido seu papel ndo s6 nos processos de mudanca, mas nos processos gerais da
organizacdo. De acordo com Algatawenah (2018), lideres eficazes mantém um fluxo de
informacgdes transparente, reduzindo rumores e resisténcias e garantindo que a viséo da
mudanca seja compreendida por todos.

Outro fator que determina o sucesso ou fracasso de um processo de mudanga € a

cultura organizacional, uma vez que ela influencia diretamente a forma como as mudancas
séo recebidas e implementadas. Para Chiavenato (2023), a cultura organizacional evidencia
como € o comportamento dos colaboradores dentro da organizagdo em que estéo inseridos,
pois busca o que deve ser seguido e o0 que deve ser evitado.
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organizacionais € um processo essencial para a adaptacao das empresas frente as
transformag6es do ambiente competitivo e tecnoldgico. Os resultados alcangados

confirmam o objetivo proposto, ao evidenciar que a lideran¢ca desempenha papel decisivo na
conducédo das mudancas, atuando como mediadora entre 0s objetivos organizacionais e as
necessidades humanas envolvidas.

Verificou-se que a resisténcia a mudanca é um fendmeno inevitavel, porém passivel de
controle quando os lideres exercem uma comunicagéo clara, promovem o engajamento e
estimulam o sentimento de pertencimento entre os colaboradores. A pesquisa também
mostrou que a cultura organizacional pode atuar como suporte ou barreira @ mudanga,
dependendo do quanto esta orientada a inovacao e a flexibilidade. Assim, o éxito dos processos de transformacao
depende da harmonia entre lideranga, cultura e estratégias

estruturadas.

Pode-se sugerir que futuras pesquisas explorem de forma empirica a aplicacéo dos

modelos de gestdo da mudanca em diferentes contextos organizacionais, especialmente em
empresas brasileiras de pequeno e médio porte. A continuidade dos estudos sobre lideranca
e cultura organizacional contribuira para o fortalecimento das praticas de gestédo que
favorecem a adaptacéo e a sustentabilidade das organizacfes no longo prazo.
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