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Resumo

O objetivo deste trabalho € mostrar como a cultura organizacional interfere nos processos de
mudanca, usando como método de pesquisa o levantamento bibliografico sobre o assunto
Mudanca e Cultura Organizacional. Devido ao mundo globalizado se faz necessério o estudo sobre
este tema. E como a globalizacdo estd acontecendo, e nenhuma organizacéo pode optar pbér ndo
participar da globalizacdo, surge a necessidade de um estudo aprofundado nos subtitulos que
estdo dentro do tema globalizacdo. Onde um desses subtitulos é a Mudancga, e para entendermos
essa mudanca é preciso compreender os conceitos de Cultura Organizacional, pois esta influencia
diretamente no comportamento da organizacdo e de seus membros, nos processos de
implementacdo de mudancga. Cultura organizacional, clima organizacional s&o facilmente
visualizados com o conceito do Iceberg para as organizacdes formais e informais, e a teoria de
Maslow sobre a hierarquia das necessidades. E sobre a mudanga, propriamente dita, €
fundamental conhecermos seu conceito e entendermos como ela é aplicada segundo Kurt Lewin, e
consequentemente entender seus campos de for¢a positivos e negativos.

INTRODUCAO

O objetivo deste trabalho € demonstrar como a
cultura organizacional interfere nos processos de
implementagdo de mudanca dentro das
organizacoes.

Num mundo globalizado, em que a mudanca e
a adaptacdo vém se tornando cada dia que
passa mais essencial para que as empresas
consigam sobreviver no ambiente onde estéo
inseridas, faz-se necesséario um estudo detalhado
sobre as culturas das organizacdes, 0s
elementos que a compdem e as contribuicdes
que se pode tirar do conhecimento da cultura
organizacional visando a mudanca.

Dentro desta visdo de necessidade de
conhecer a cultura organizacional, estuda-se o
seu desenvolvimento em duas partes
principais, onde a primeira € uma descri¢cdo do
gue € cultura organizacional e seus principais
elementos, ja na segunda parte, €
demonstrado a mudanca em si. Onde séo
mostradas as qualidades basicas de uma
organizagcdo para que ela possa ser eficiente
nas suas mudancas, 0 processo de
implementacdo de mudanca desenvolvido por
Kurt Lewin e o campo de forca positivo e
negativo que se forma quando uma mudanca é
proposta.
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CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional € um conjunto de
habitos e crencas, que sdo estabelecidas por
meio de normas, atitudes, valores e expectativas,
gue os membros das organiza¢Bes compartilham
entre si. A cultura passa a ser um espelho dos
conceitos que predominam nas organizacgées.

A cultura em si é herdada quando uma
organizagdo se insere numa determinada
sociedade e a relacdo que esta organizacdo tem
com a sociedade e os proprios membros da
organizacdo € influenciada pdér esta cultura e a
traz para dentro da organizacdo, assim a cultura
da organizagdo se molda com o amadurecimento
da organizacéo.

Assim sendo, se pode dizer que a cultura da
organizacdo divide-se em duas fases: a primeira
€ quando a organizacao tem cultura e a segunda
€ quando a organizagdo é efetivamente uma
cultura.

Para analisar a cultura organizacional das
empresas serdo abordados diferentes niveis da
cultura, como os tépicos a seguir.

cultura formal e informal

Existem aspectos da cultura organizacional
gue sdo mais perceptiveis, enquanto outras, nem
tanto.

Para demonstrar esta diferenca, usamos o
exemplo do Iceberg.

Quando observamos um iceberg tem-se uma
visdo mais clara e de melhor compreensédo da
parte do iceberg que esta sobre a agua,
enquanto o que esta dentro da agua € oculto,
como observado na figura 1.

ASPECIOS RORMAIS

SPECTOSINFORMA\S
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Figura 1. O iceberg da cultura
organizacional

Fonte. CHIAVENATO, Idalberto.
Administracdo Nos Novos Tempos.

Nas Organizacdes isto significa que a parte
do iceberg que fica para fora da agua
representa a organizacdo formal e aberta, que
€ a organizacdo baseada em uma divisdo de
trabalho racional. E, portanto a organizacéo
definida no organograma, sacramentada pela
direcdo e comunicada a todos pér meio dos
manuais da organizacéo.

Ja a organizagao informal é parte do iceberg
gue se encontra debaixo d'agua, portanto muito
imperceptivel e assim mais dificil de
compreender sua estrutura. Pode se dizer que
€ a organizacdo que emerge espontanea e
naturalmente entre as pessoas da organizagao
a partir de seus relacionamentos humanos, a
partir de relacbes de amizades e do surgimento
de grupos informais que ndo previstos nos
organogramas. Esses grupos sdo de ordem
afetiva, emocional, orientados para os aspectos
sociais e psicoldgicos.

pressupostos basicos

Quando as normas, objetivos, respostas
encontradas na cultura formais comegam a ser
“tidos como certos”, eles desaparecem da
percepcao consciente.

E esses pressupostos tidos como certos, se
tornam mais poderosos, pois eles sao
absorvidos pelas pessoas que ndo o0s
questionardo mais, pois eles estardo em seus
inconscientes.

Percebe-se esses pressupostos quando ha
resisténcia a mudanca nas organizagdes, pois
esses pressupostos estdo presentes nas
pessoas, e incomoda a idéia de muda-los, pois
assim se sentem como Se suas crencas
desmoronassem .

Trataremos da mudanca organizacional em
tépicos adiante.

clima organizacional
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O clima organizacional, refere-se diretamente
ao tipo de ambiente em que os participantes da
organizagfes estdo situados.

O clima organizacional ndo depende dos
aspectos fisicos, mas sim dos aspectos
psicolégicos ligados a motivagéo.

Este clima esta ligado ao moral e a satisfagao
das necessidades dos participantes. Essas
necessidades sdo melhores visualizadas no
modelo proposto p6r Maslow conforme figura 2.

Seguranca

Fisiol6gicas

Figura 2. A hierarquia das necessidades
Fonte. CHIAVENATO, Idalberto.
Administracdo Nos Novos Tempos.

No modelo da hierarquia das necessidades de
Maslow, as necessidades dos participantes das
organizacfes vao de necessidades fisiolégicas a
necessidades de auto-realizacdo. Quando o
individuo satisfaz uma necessidade,
automaticamente surge outra no degrau acima.

Dependendo do grau de satisfagcdo dos
participantes da  organizacdo, o clima
organizacional pode ser saudavel ou doentio,
positivo ou negativo.

O conceito de clima organizacional também
envolve fatores estruturais, como o tipo de
organizacédo, tecnologia usada, politica adotada
etc.

O clima organizacional consegue demonstrar o
ambiente interno da organizacdo que varia
dependendo da motivacdo dos participantes.

MUDANCA
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Os dirigentes das organizacdes sabem como
ninguém sobre as dificuldades e barreiras que
se encontra, quando se tenta aplicar um
processo de mudanca.

Essas barreiras ocorrem tanto nas mudancas
em nivel estrutural, nivel tecnolégico e de
produtos e servicos. Mas para haver alguma
dessas mudangas € necessaria a mudanca da
cultura organizacional, e nao ha nenhum tipo
de mudanca que seja mais dificil de implantar
do que a mudanca da cultura organizacional.

Tais barreiras e dificuldades sdo de ordem
psicolégicas, pois estas mudancas estédo
diretamente

envolvidas com as raizes da organizacéo, e
modificam o modo como os individuos nela
inseridos, pensam.

mudanca da cultura

As organizacdes sdo sistemas humanos
muito complexos com caracteristicas muito
particulares, que variam conforme sua cultura
organizacional. Essas culturas devem ser
continuamente analisadas e aperfeicoadas.
Para mudar de cultura a organizacdo deve ter
algumas capacidades:

Adaptabilidade No mundo globalizado, as
organiza¢gbes estdo num ambiente instavel e
para lidar com isso ela deve reagir de maneira
flexivel a tais mudancas.

Senso de identidade Todos os participantes
da organizacdo devem ter conhecimento e
compreensdo do passado do presente e dos
objetivos.

Perspectiva exata do meio ambiente A
organizagéo deve conhecer a fundo o ambiente
em gue esta esta inserida.

Integracdo entre participantes A organizacao
tem que se comportar como um todo. Deve
haver uma interacdo entre todos.

mudanca organizacional

Devido a um mundo
organizacbes devem viver

competitivo, as
em constante



UnlF

Livemrpcisd o Yl do " eeiea

mutacao, para poder se adaptar ao ambiente em
gue esta inserida.

Mudanca significa abandono de uma situacdo
para que se possa aprender uma nova maneira
de pensar e executar. Segundo Kurt Lewin existe
um modelo constituido de trés fases a ser
seguido no processo de mudanca:
Descongelamento do atual de
comportamento

padréo

Essa é a fase inicial do processo de mudanca,
onde a necessidade de mudanca se torna téo
Obvia que as pessoas da organizagdo podem
compreendé-las e aceita-las mais rapidamente.
As idéias velhas devem ser abandonadas, para
dar espaco as novas idéias e planos.

Mudancga

Nessa fase € onde ocorre a implementacéo da
mudanca. Através dos processos de identificagdo
e internalizacdo, o agente de mudanga pode
conduzir a organizacdo de forma em promover
novos valores, atitudes e comportamentos.
Nessa fase as pessoas passam a pensar de uma
nova maneira e passam a executar suas tarefas
de forma nova.

Recongelamento

Nesta fase é incorporado o novo padréo por meio
dos mecanismos de suporte e de reforgo. Isso
significa que o que foi aprendido foi integrado. E
preciso incorporar e fixar as novas praticas ao
comportamento.

o campo de for¢ca da mudanca

Quando se tenta implementar algum tipo de
mudanca dentro de uma organizagdo, logo
surgem forcas positivas e forgcas negativas em
relagdo a mudanga. As forcas positivas atuam
como forma de suporte e apoio a mudancga, que
sdo pbr exemplo, oportunidades de mercado,
novas tecnologias, concorréncia. Essas forcas
impulsionam o processo de mudanca
positivamente. J4 as forcas negativas sdo a
oposicdo e resisténcia a mudanca, que
geralmente sdo, dificuldade de aprender novas
técnicas, acomodacao dos funcionarios, falta de
percepcdo do ambiente onde esta organizagdo
esta inserida.
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Quando as forcas positivas sdo maiores e
mais fortes que as negativas, o processo de
mudanca serd efetuado com sucesso, ja o
contrario, quando as forcas negativas forem
mais fortes que as forcas positivas, sera
frustrada a tentativa de se implementar a
mudanca.

E para que estas forcas negativas ndo sejam
mais fortes que as for¢as positivas, vem a
necessidade de se construir suportes para a
mudanca, antes de implementa-las. Esses
suportes sdo: envolvimento de todo o sistema,
busca de apoio de todos os integrantes da
organizagdo, comunicacdo a respeito da
mudanca, preservacdo do emprego, remocao
das barreiras, utilizacdo de equipes, lideranca
para liderar a mudanca etc.

CONCLUSAO

Com a analise deste tema, o trabalho
demonstra a relagédo da cultura organizacional
que influencia nos processos de mudanca das
organizacoes.

Tendo em mente que a mudanca ndao € um
processo simples, o administrador, analisando
os temas e varidaveis apresentados neste
trabalho, podera implementar um processo de
mudanca com éxito.

Os administradores de empresas necessitam
ter um profundo conhecimento da cultura
organizacional de onde trabalham, e saber
fazer com que os integrantes das organizagfes
tenham total consciéncia da cultura de onde
estdo inseridos. Para que, em momentos
necessarios e oportunos, a cultura possa ser
adaptada a uma nova condi¢éo, e assim dentro
do contexto da globalizacdo, esta organizacéo
seja mais competitiva e, por consequéncia,
melhor sucedida.
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