Revista de Extensao e Iniciacao

Cientifica UNISOCIESC - REIS: sl
ARTIGO \

O COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL NA ESTRATEGIA DAEMP RESA

Daniela Soethé Maria Teresa Bustamant@

Resumo: O objetivo deste artigo € por meio de uma pesdpiisigografica, revisar os conceitos de
organizacao, cultura, gestao de pessoas para ifleatise o comportamento organizacional afeta a
estratégia e a busca por vantagem competitiva mgarazacdes. O referencial tedrico pesquisado
permitiu verificar a centralidade do comportamem@anizacional como um meio que, ao estar
alicercado na cultura e na gestdo de pessoas, tsmmaim elemento essencial para que os
colaboradores desenvolvam uma interacdo positiv@reativa. A pesquisa sinalizou que o
relacionamento interpessoal entre todos os nivieigguicos se constitui em fator essencial para
criar vantagem competitiva sustentavel.

Palavras-Chave: Comportamento Organizacional. Estratégia. Vantagampetitiva.
1 INTRODUCAO

As organizacdes empresariais vém dando maior érdaseestudos e pesquisas sobre a
vinculagcdo entre o comportamento organizacionaovpela otica da compreensdo da cultura
organizacional e a sua estreita interacdo comrmatratégico na busca por vantagem competitiva
sustentavel. Essa possivel vinculacdo remete anderted conceito de organizacdes, da cultura
organizacional e da gestdo de pessoas para idantifiosteriormente, como se da a conjugacéo
destes conceitos com a estratégia organizacicaalsca por vantagem competitiva sustentavel.

A organizacao define-se como a reunido de recymsmsanos, fisicos, financeiros) necessarios
para atingir os objetivos definidos por pessoasscgrencas, principios e valores morais sejam
compativeis com os criados pela organizagdo paggssam desenvolver e executar suas tarefas.
Dessa forma, a cultura organizacional € um conjdetpressupostos basicos que os individuos da
organizacgédo utilizam para lidar com o ambienterndes externo, consagrados como a forma de
pensar, fazer e sentir.

Nesse contexto, ha o reconhecimento de que ser@nfi@ase ao ser humano como elemento
central das organizacdes nao se pode compreerateasdes, seu modo de ser, seu comportamento
e principalmente, a influéncia transmitida aos @autiVagner Il e Hollenbeck (2003) sinalizam que
0 campo organizacional ao ser estudado propicissililidade de alterar o comportamento humano
no ambito das organizagdes, por consequénciaa-aéea cultura organizacional.

Este artigo busca identificar a partir de uma pissgibibliografica se o comportamento
organizacional impacta na estratégia e na buscagmagem competitiva com énfase na gestao de
pessoas.
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2 ORGANIZACOES

De acordo com Sobral e Peci (2008), as organizasg@ieformadas por uma estrutura, recursos
a serem geridos, estratégias a alcancar, entr@sottorém, necessariamente serdo formados por um
grupo de pessoas que tem o intuito de alcancativaigeem comum, estes grupos podem ser formais
ou informais.

Em complemento ao conceito dos autores acima,dag#mizacdo € um sistema projetado para
atingir determinados objetivos, ndo surgindo ac@acdBATEMAN; SNELL; 1998).

Meireles (2003, p.46) comenta que:

A organizacéo é um artefato que pode ser abordado am conjunto articulado de pessoas,
métodos e recursos materiais, projetado para um filmde balizado por um conjunto de
imperativos determinantes (crencgas, valores, @adiwentre outros).

Nesse contexto, conforme o conceito apresentad®/Ipoeles (2003), a organizacdo serd um
conjunto de determinantes, como por exemplo, cegngdores, culturas, entre outros, que serao nela
implementados para se chegar as metas estabelecidas

3 CULTURA ORGANIZACIONAL

Dentro de uma organizac¢ao, a cultura organizacmmatebida, como um conjunto de valores e
crencas compartilhados entre os membros de umanipagdo, pode permitir identificar as
experiéncias vividas e divididas entre os colabaresg] criando uma identidade organizacional,
proporcionando compromisso coletivo e ajudando inecddnamento de ideias para contribuir no
rendimento da organizacdo. (WAGNER; HOLLENBECK, 2D1

Carvalho (2014) afirma que a cultura organizaciomdluenciara o comportamento dos
colaboradores, moldando-os de acordo com as natanagyanizacao. Desta forma, quanto mais 0s
colaboradores internalizam o jeito de ser e fargpnn dessa organizacao, maior sera a fidelizacao
dos clientes.

Conforme define Fleury e Fleury:

Cultura organizacional € um conjunto de valorepressos em elementos simboélicos e em
praticas organizacionais, que em sua capacidadedédear, atribuir significagcdes, construir
a identidade organizacional, tanto agem como eleyaate comunicagdo e consenso, Como
expressam e instrumentalizam relacées de domingEBBURY A.; FLEURY M., 1997,

p.27).

Para Wagner e Hollenbeck (2012), a cultura foi neslwida para explicar acontecimentos
internos, mostrando o porqué de algumas atituaesreas. Esta pode desempenhar quatro funcdes
dentro de uma organizacao: (a) identidade orgaioizak (b) compromisso coletivo; (c) estabilidade
organizacional; (d) molda o comportamento dos aokdiores. Com as quatro funcbes a empresa
tende a criar vantagem competitiva, visto que auralcontribui na resolugdo dos problemas.
Carvalho (2014) defende que a cultura é dinamicdgdamdo-se de acordo com 0s acontecimentos
internos e desafios externos.
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4 ANALISE DA CULTURA E DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIO NAL

De acordo com Robbins (2005), os pesquisadore®mg@artamento organizacional estudam
trés determinantes: individuos, grupos e estrutbdese conhecimento faz com que as pessoas
trabalhem de modo mais eficaz, pois o0 estudo dgodamento preocupa-se em entender como as
acOes dos colaboradores afetam o desempenho da&sammor exemplo, no absenteismo, na
rotatividade, na produtividade, no desempenhogeanitros. Segundo o autor,

Comportamento organizacional € um campo de estgdesinvestiga o impacto que
individuos, grupos e a estrutura tém sobre o cormp@nto dentro das organizagbes com o
propdsito de utilizar este conhecimento para matharficicia organizacional (ROBBINS,
2005, p.06).

Robbins, Judge e Sobral (2010) escrevem que arautesempenha diversas fungcées na
organizacdo como: criar distingcbes de uma orgaa@a@ra outra, criar um sentido de identidade
entre os colaboradores, ajudar no comprometimesgduhcionarios, fazendo-os entender a cultura
da empresa como sendo a sua propria cultura mustia estabilidade entre os funcionarios.

Os mesmos autores afirmam que a cultura € o quéerdaa organizacao coesa, mostrando a
maneira correta de agir e definindo o que a empsgara do colaborador. Pode-se concluir que a
cultura formara as regras implicitas que irdo deficomportamento do individuo na organizagéo.

4.1 GESTAO DE PESSOAS

Gestao de pessoas € o0 outro nome do setor deastumnanos, tendo em vista que o referido
setor de Recursos Humanos cuida do funcionario aomérecurso” da mesma maneira que cuida
de um mavel dentro da organizacado em que precisagistro de entrada e saida. A area de recursos
humanos, usualmente, estava limitada a contratadenaitir e a verificar os beneficios dos
colaboradores.

A mudanca ocorrida de setor de recursos humanasipaa de gestao de pessoas traz intrinseco
uma quebra de paradigma, pois o individuo comegeu @sto como parte da organiza¢ao, ndo como
recurso, e, sim, como o principal patrimonio, teadareocupacéo de valorizar o funcionario como
pessoa e, ndo, como objeto. O funcionario comegeu eéhamado de colaborador e o chefe de gestor,
sendo reconhecido como o diferencial de um procesgm apenas parte dele (FARIAS, 2012).

Seguem algumas diferencgas entre recursos humagesté® de pessoas:
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Figura 1 - Recursos Humanos x Gestao de Pessoas

Pessoas como recurs os Pessoas como parceiros
Empregados isolados nos cargos Zolaboradores agrupados em equipes
Horario rigidamente estabelecido Metas negociadas e compartilhadas
Preccupacgio com normas e regras Preccupagio com resultados
Subordinagiio ao chefe Arendimento e satisfagio do diente
Fidelidade & organizagio Vinculagiio & missfio e A visdo
Dependéncia da chefia Interdepencdéncia com colegas e equipes
Alienagio & organi zagio P articipagiio & cormpram etim ernta
Enfase na especializagio Enfase na ética e ra responsabilidade
Executoras de tarefas Fomecedoras de atividade
Enfase nas destrezas manuais Enfase no conhecimento
Mao-de-obra -_ Inteligéncia e talento

Fonte: Barbosa (2009)

Gestdo de pessoas € administrar a empresa estaategite, focando nas necessidades dos
colaboradores, tratando-os como parceiros e maktrsum responsabilidade e importancia, pois eles
influenciam no “todo” da organizacao. Por isso,nmamente, técnicos recebem treinamentos para
se tornarem lideres e, assim, criarem um bom a@nganizacional para que sua equipe possa dar um
bom atendimento ao cliente (SANTOS, 2009).

5 ESTRATEGIA

Para Barney e Hesterly (2007, p.05), estratéglangé €onjunto de suposicdes e hipbteses sobre
como a competicdo no setor tende a evoluir, e cesra evolucéo pode ser explorada para se obter
lucros”, enquanto, para Drucker (1999, p.42), “Boalidade € capacitar a organizacéo a atingir os
resultados desejados em um ambiente imprevisivisl geestratégia lhe permite ser intencionalmente
oportunista”. Para Oliveira (2007), a estratégiatth de uma organizacdo é a maneira que a empresa
vai formular suas metas e desafios para melhorgew posicionamento perante o mercado
competitivo. Ela € usada como um recurso adminigtrgpara facilitar a interacdo com fatores
externos e influenciar os fatores internos.

Em resumo, a estratégia é a maneira que uma empogsaeio de estudos e suposicdes sobre
a evolugdo do mercado, explora seus recursos pea lycro para a empresa e aumentar sua
competitividade, analisando hipoteses e proporcidna empresa a oportunidade de se diferenciar
e crescer perante a concorréncia.

5.1 ESTRATEGIA COMPETITIVA

“Estratégia competitiva sdo todos os planos e agéssnvolvidas pela organizacdo para manter
ou ampliar as vantagens competitivas perante sgueentes”, conforme estudos apresentados por
Alves Filho, (1999). De acordo com Porter (1986fstratégia competitiva sera responsavel em
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constituir uma posicao lucrativa e sustentavel revcado perante as forcas que determinam a
competicdo industrial. Segundo o autor, a estratégmpetitiva € a maneira que a empresa decide
para se posicionar no mercado para alcancar agéggas desenvolvidas e para gerar uma posicao
lucrativa e sustentavel em resposta a estratégiardarréncia.

Desta forma, Tuleski (2009) corroborando com Alviiso (1999) e Porter (1986) sinaliza que
as cinco forgas competitivas de Porter determinaentbilidade da empresa, pois influenciam os
precos, 0s custos e 0s investimentos. Assim, difidaxdo se a empresa esta bem localizada no
mercado e competitiva em relacdo aos concorredtesdelo das cinco forgas de Porter é a maneira
utilizada para identificar as rivalidades, os ssurscorrentes, os fornecedores e 0s possiveisadient
Segue abaixo explicacdo de como o modelo € idesudidi e analisado:

a) Rivalidade entre os concorrentes: almeja posicficaiague abrange 0s precos
praticados, propaganda, novos produtos, entreyutro

b) Ameaca de novos entrantes: depende das barrejpastias. Se o concorrente entrar,
pode gerar uma baixa nos pre¢os dos produtos @stesgoderiam ser inflacionados, o que geraria
a diminuicdo da lucratividade da empresa, poréngssbarreiras forem altas e houver uma forte
retaliacdo, a ameaca € pouca;

C) Ameaca de produtos substitutos: limitam o poterd@alm produto, pois estabelecem
um teto nos pregos. Se o produto substituto tirecusto/beneficio maior que o produto “original”,

a ameaca € maior;

d) Poder dos fornecedores: exercem o poder de bargsotitva os participantes do
mercado ao ameacar aumentarem 0s precos ou reduzirgualidade dos produtos e servigos
comprados;

e) Poder dos compradores (clientes): os clientes téoapacidade de aumentar a
concorréncia no mercado, afinal sdo os compradpresnfluenciam o valor dos produtos.

Figura 2 - Modelo das 05 forgas de Porter

Entrantes

Potenciais

Ameaga de novos
entrantes

Concorrentes na
Indistria
Poder de negociaciio Poder de negociaciio

dos formecedores v dos compradores

Fornecedores Rivalidade Entre Compradores

Empresas
Existentes

Ameaga de servigos g
ou produtos
substimtos

Substitutos

Fonte: Porter (1989, p.04)

Baseado em Porter (1989), pode-se concluir quedelmaas cinco forgas mostrard se a empresa
€ competitiva ou ndo. Quando as forcas em questaémffortes, o mercado de negdcios torna-se
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menos atrativo, afinal ird gerar uma dificuldadeap@manter a venda dos produtos, o que acarreta
gueda da lucratividade.

5.2 VANTAGEM COMPETITIVA

Segundo Porter (1986), para poder manter a vantagemetitiva, € necessario criar valor no
produto. Para isso ocorrer, € mandatorio que malistfabricacdo seja menor que o valor que o
produto representa para o comprador. Esse valessia ser maior que o de seus concorrentes, caso
contrario, ndo ha vantagem.

De acordo com Barney e Hesterly (2007), a vantagmmpetitiva pode ser classificada de acordo
com suas vantagens e desvantagens. Segue abaoaetom

Figura 3 - Modelo de Vantagem e Desvantagem Competitiva

Vantagem competitiva
temporaria
Vantagens competitivas que

Vantagem competitiva duram pouco tempo
Quando uma empresa cria

mais valor econémico
gue suas rivais
Vantagem competitiva
sustentave |
Vantagens competitivas que duram
por muito tempo

Paridade competitiva
Quando uma empresa cria 0 mesmo
valor econdmico que suas rivais

Desvantagem
competitiva
Quando uma empresa cria
menos valor econdmico
que suas rivais

Desvantagem competitivas
temporarias
Desvantagem competitivas que
duram pouco tempo

Desvantagem competitiva
sustentavel
Desvantagem competitivas que duram
muito temno

Fonte: Adaptado de Barney e Hesterly (2007, p.11).

Uma empresa possui vantagem competitiva quandpaz ¢ gerar maior valor econdmico
do que empresas rivais. O valor econdmico é simpate a diferenca entre os beneficios
percebidos ganhos por um cliente que compra predutservigos de uma empresa e o custo
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econdmico total desses produtos ou servi¢os. Rortartamanho da vantagem competitiva
de uma empresa é a diferenca entre o valor econdmuie ela consegue criar e o valor
econdmico que suas rivais conseguem criar (BARNHYSTERLY, 2007, p.10).

O modelo de Barney e Hesterly (2007) torna-se temamenta de analise das estratégias
implantadas num curso continuo de tempo, permit@o® responsaveis pela sua implantagédo e
execucdo acompanhar os resultados e quando nésgssartempo, tomar decisbes seja para
substitui-las, seja para corrigir o rumo semprebasta de alcangar os objetivos estabelecidos.

6 METODOLOGIA DE PESQUISA

Este trabalho teve por objetivo a realizacao de pmsguisa bibliografica com vistas a identificar
se 0 comportamento organizacional impacta na égteaé na busca por vantagem competitiva com
énfase na gestao de pessoas.

7 SINTESE CRITICA — ANALISE E INTERPRETACAO

A pesquisa bibliografica desenvolvida permitiu idfesar por meio doreferencial tedrico
apresentado que o comportamento organizacional @ieh a estratégia da organizacéo e, por fim, a
vantagem competitiva que toda organizacéo almeja.

Cada organizacdo tem como base do seu desenvoteiraea cultura organizacional. Essa
cultura é responsavel por criar a identidade darorgcao e deixar explicitas as regras formais e
informais praticadas interna e externamente. Asséo,ha uma organizacao igual a outra.

Ao pesquisar a cultura de uma organizacédo, osiohads, grupos e estrutura sdo estudados e a
partir dos dados gerados e, apds analise e integpe é possivel implantar meios para estimular os
funcionarios a trabalhar de forma mais feliz e aficDesse modo, resulta um maior grau de
comprometimento, dedicacdo e esforco em prol dgiatas metas e os objetivos da organizacéo,
propiciando uma implantacdo eficiente das estrasé@ a criacdo de vantagem competitiva
sustentavel.

Outro resultado da analise da cultura € sua estrggéracdo com a gestao de pessoas que em
conjunto com os dirigentes da organizacdo devestabelecer politicas e incentivos para que 0s
colaboradores invistam no seu desenvolvimento pessprofissional. Consequentemente, mostra-
se a relevancia que os colaboradores tém paracroento e perpetuidade da organizagao, ou seja,
a chave do éxito da organizacao encontra-se naBawldores, cujo reconhecimento nao corresponde
a um recurso, e, sim, as pessoas. Dessa formdtusaccomo elemento base do comportamento
organizacional mostra-se como 0 eixo necessare gpanplantacdo de estratégias e a conquista de
vantagem competitiva sustentavel.

8 CONCLUSAO

O estudo desenvolvido permite afirmar que o conapeento organizacional pode ser
identificado como a sinergia formada pelas pesgpagsonformam a organizacdo. Desse amalgama,
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surge a relevancia do trabalho em equipe, a anddisecolaboradores sob uma dtica individual
permeando seu desenvolvimento, satisfacdo e efjcdéhvestimento em uma comunicacao fluida
entre todos o0s niveis hierarquicos e, especialmenteeconhecimento do impacto da cultura
organizacional nas pessoas e nos resultados dazagao.

A pressdo mercadoldgica € outro fator que exercpaprl fundamental. De um lado, exige dos
colaboradores que apresentem continuamente maigaamentos, atitudes e capacidade inovadora.
Por outro lado, as organizacdes necessitam criiicas e meios para incentivar e dar oportunidades
aos colaboradores para se aperfeicoarem constarteeme

A andlise bibliografica sugere a possibilidade eéeadmitir que uma organizacdo empresarial
possa sobreviver no mundo dos negdécios sem coasictano fator relevante, no ambiente interno,
o relacionamento interpessoal. Contudo, estudesgusas empiricas tém demonstrado que um dos
elementos béasicos da cultura e do comportamentaniza@rcional estad alicercado na eficacia
apresentada no relacionamento entre os colabosadone niveis hierarquicos superiores em uma
interacdo permanente entre as partes com comuaitagéparente e fluida, criando um ambiente
motivado e participativo.

O estudo confirma que cada organizacdo € UnicdarRor a cultura e o comportamento
organizacional sdo igualmente Unicos e exigem uraksa permanente dos seus dirigentes e da area
responsavel pela gestdo de pessoas para busceiosatuos impactos causados por uma relacéo
inadequada entre o colaborador e a organizacaau@aatptam diretamente a implantacdo das
estratégias de negdécios e a busca pela vantagepetitva.
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ORGANIZATIONAL BEHAVIOR IN THE COMPANY'S STRATEGY

Abstract: The purpose of this article is through a bibliaghic search to identify the concepts of
organization, culture, people management to idgrtibrganizational behavior affects the strategy
and the search for competitive advantage in orgations. The studied theoretical framework
identified the centrality of organizational behaves a means in which to be grounded in culture,
and in people management becomes an essential reléoneemployees to develop a positive and
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proactive interaction. This way, we can admit thggossessor organization of human, physical, and
financial, with culture and people management coeNén do without the interaction among its
employees, however, research indicated that intsgmal relationships between all levels
constitutes a key factor to create sustainable cgitipe advantage.

Key words: Organizational Behavior. Strategy. Competitive &utage.

98



