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Resumo - O campo do comportamento organizacional foi concebido na década de sessenta por
pesquisadores britanicos como disciplina inovadora, que se apoiaria em outras disciplinas ja estabelecidas
como Psicologia, Sociologia e Economia. Constituiria uma area em que as atividades organizacionais
seriam o objeto de estudo e ndo um contexto para onde conhecimentos seriam simplesmente transferidos e
aplicados. O artigo apresenta uma sintese da evolugdo do comportamento organizacional e da sua
afirmacao como uma disciplina independente e cientificamente estruturada depende de diversos fatores,

especialmente dos procedimentos aplicados na medi¢do de suas variaveis.

Palavras-chave: Comportamento organizacional, atividades organizacionais.

Area do Conhecimento: Ciéncias Sociais Aplicadas.

Introducao

A partir do reconhecimento de sua existéncia,
estipulada para a década de sessenta por
pesquisadores ingleses, o} campo do
comportamento organizacional (CO) recebeu
diversas conceituacbes e teve sua evolucéo
marcada por diferentes tentativas de determinar os
niveis de sua estrutura.

Durante quatro décadas de existéncia o CO foi
adquirindo solidez, seja através das diversas
publicacdes que procuravam divulgar nos meios
cientificos e académicos as suas bases tedricas,
seja porque passou a ser utlizado como
referencial em cujo bojo aninharam-se proposicdes
teéricas e pesquisas sobre as atividades
organizacionais.

Da Psicologia Industrial e Organizacional
vieram, por exemplo, proposicdes teéricas sobre
as variaveis satisfacdo no trabalho e
comprometimento organizacional; da Sociologia os
temas cultura e poder nas organizacdes; da
Ciéncia  Politica foram  incorporados  0s
conhecimentos sobre conflitos e politica nas
organizagoes.

Ao incluir em seus campos de interesses temas
complexos e portadores de divergéncias
conceituais e metodoldgicas em suas disciplinas
de origem, o CO tornou-se uma area de teorizagao
e pesquisa repleta de questbes a serem
analisadas e resolvidas. Serd necessario
apresentar uma sintese da evolucdo da
concepcdo do CO e das proposicBes acerca da

sua estrutura; para uma compreensdo adequada
do assunto:

As primeiras tentativas para delimitar o campo
do CO surgiram na década de 60, quando Pugh
(1966; 1969) definiu-o como o estudo da estrutura
e do funcionamento de organizacbes e do
comportamento de grupos e individuos dentro
delas, defendendo a idéia de tratar-se de uma
ciéncia emergente e quase independente, apoiada
em outras disciplinas como Psicologia, Sociologia
e Economia.

Uma das preocupagbes inicias daqueles
estudiosos que procuravam delimitar o campo do
CO era diferencia-lo da Psicologia Industrial e
Organizacional, argumentando que as atividades
organizacionais constituiam um objeto de estudo e
ndo um contexto para onde conhecimentos
psicoldgicos seriam simplesmente transferidos e
aplicados. Ancorados nestas suposicdes, Payne e
Pugh  (1971), dois estudiosos ingleses,
apresentaram um dos primeiros esquemas
conceituais (modelo) para o CO, com quatro niveis
de analise: individuos, equipes ou pequenos
grupos de trabalho, departamentos ou outros
pequenos setores organizacionais e a organizacao
como um todo.

Influenciados pela visdo sistémica de Katz e
Kahn (1966/1978) sobre as organizacdes, Payne e
Pugh conceberam cada um dos niveis de analise
do modelo como subsistemas interdependentes,
mas com identidades proprias.
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Para estruturar a dindmica de relacdes entre as
varidveis de cada um dos quatro niveis de
analises, os autores as organizaram em quatro
categorias distintas: variaveis relativas ao
ambiente, aos objetivos/recursos, a
estrutura/processos e ao comportamento avaliado.

A partir de 1979 a Annual Review of
Psychology, reconhecendo a importancia do CO,
passou a publicar periodicamente, com intervalos
médios de dois anos, revisdes sobre os temas de
interesse dessa nova disciplina.

Na revisdo publicada em 1984, realizada por
Staw (1984), o CO foi definido como "...um campo
multidisciplinar que examina o comportamento de
individuos dentro de ambientes organizacionais,
como também a estrutura e o comportamento das
préprias organizacfes"” (p. 628).

Staw, nesta revisdo, postulou duas grandes
areas para o CO: macro comportamento
organizacional e micro comportamento
organizacional. A primeira, também reconhecida
como teoria das organizacdes, teria suas raizes na
Sociologia, Ciéncia Politica e Economia e se
ocuparia de questdes sobre a estrutura, o design e
as acbes das organizacdes dentro de contextos
sécio-econdmicos.

A segunda area, ou comportamento micro-
organizacional, com origens na Psicologia,
estudaria as atitudes e comportamentos
individuais bem como os processos através dos
quais estes influenciariam e seriam influenciados
pelos sistemas organizacionais.

A proposta de Staw (1984) para delimitar e
estruturar o campo do CO difere daquela
apresentada por Payne e Pugh (1971), na medida
em gue sdo eliminados dois niveis de analises —
equipes/grupos de trabalho e departamentos
organizacionais — observando-se a preocupacao
central do autor em conectar o comportamento do
individuo (nivel micro) as acfes organizacionais
(nivel macro), enquanto Payne e Pugh buscaram
estruturar o CO como campo em que quatro
subsistemas interdependentes representariam as
atividades organizacionais.

Atualmente ainda persistem divergéncias
gquanto a conceituagdo do CO. Para Robbins
(1999), trata-se de uma é&rea de investigacdo
sobre a influéncia que individuos, grupos e
estrutura  organizacional exercem sobre o
comportamento dentro das organizacgodes.

Por outro lado, Wagner Il e Hollenbeck (1999)
entendem-no como uma disciplina que busca
prever, explicar, compreender e modificar o
comportamento humano no ambiente empresarial.

Enquanto a definicho de Robbins (1999)
mantém uma compreensdo do CO centrada num
comportamento genérico dentro das organizacgdes,
sob a influéncia exercida por fatores individuais,
grupais e estruturais da propria organizacédo, a
apregoada por Wagner lll e Hollenbeck centra-se

nos processos de analises do comportamento
humano - previsdo, explicacdo, compreensdo e
modificacdo - semelhante ao que se estipula como
objetivos tradicionais para a Psicologia Industrial e
Organizacional.

Exemplo de Aplicagcbes do Comportamento
Organizacional

A AmBev (Companhia de Bebidas das
Américas) foi criada em julho de 1999 com a fuséo
das duas principais cervejarias brasileiras, Brahma
e Antarctica. Essa unido entre concorrentes
histéricas faz parte de uma estratégia de
sobrevivéncia frente as transformagbes no
contexto mundial do setor.

Maior operacdo do género ja realizada no pais,
a fusdo resultou na quarta cervejaria e sétima
maior empresa de bebidas do mundo.

No segmento de refrigerantes e bebidas néo-
alcodlicas, a corporagdo possui 0 maior portfélio
brasileiro, com 16 marcas. Algumas delas séo
lideres de mercado, como Guarana Antarctica,
Pepsi-Cola, Sukita e Lipton Ice Tea.

O Guarana Antarctica faz parte da estratégia
de expansdo da empresa para mercados
internacionais. A rede de distribuicdo da AmBev
atinge mais de um milhdo de pontos de venda em
cinco mil municipios brasileiros.

Ela conta com 550 distribuidores exclusivos, 45
centros de distribuicdo direta, uma frota de 16 mil
caminhdes e uma equipe de 11 mil vendedores. A
maior parte desses servicos é terceirizada.

A meta oficial da corporacao € ser reconhecida
como a mais competitiva companhia de bebidas
do mundo. Neste sentido foi necesséario um forte
trabalho de CO para que cada funcionario, oriundo
da fusdo pudesse ter uma visdo empreendedora
dentro das organiza¢cbes que pudesse contemplar
0S seguintes aspectos:

e Visdo empreendedora dentro de uma
organizacgao é possivel e necesséria;

e Organizacdo tem que sentir 0S seus erros e
comemorar 0s seus acertos;

e O individuo deve ter o "senso de dono";

e Grandes idéias s6 saem de pessoas com
conhecimento da  organizacdo  que
trabalham e convivem.

Estes aspectos expressavam uma nova
maneira de as coisas na nova empresa. Além das
aspiracbes estratégias e téticas, a cultura
organizacional deveria diferenciar e mostrar a
nova filosofia adotada. Ela é a combinagdo dos
valores, crencas, praticas e principios gerenciais
gue passaram a orientar as ac¢bes e o0
comportamento coletivo e individual na Empresa.
Isto foi designado em um logotipo conforme
ilustrado na Figura 1.
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Figura 1 - VISAO AmBev

Nas Américas, a visdo da empresa pode ser
representada por trés algarismos: 1, 1, e 2. O
primeiro "1" significa estar presentes em todos os
paises da América; o segundo "1" significa ser
lideres em todos eles, inclusive nos Estados
Unidos, onde o foco é o segmento das importadas;
0 "2" significa dobrar o valor da Companhia a cada
cinco anos. 100% significa que vamos atingir esta
visdo, atuando com total eficiéncia e
comprometimento em tudo o que for feito.

Em todos os lugares, em todos 0s momentos e
em todas as situagfes, a cultura € um bem unico,
que diferencia, que guia e que levara onde ser
guer chegar como uma corporacao.

Concluséo

A afirmacdo do comportamento organizacional
como uma disciplina independente e
cientificamente estruturada depende de diversos
fatores, especialmente dos procedimentos
aplicados na medicdo de suas variaveis.

A producdo cientifica sobre temas que estdo
conectados ao campo do CO parece revelar que a
pesquisa nesta area caminha a largos passos
neste sentido. Faltam, naturalmente, discussdes
académicas mais consistentes sobre o escopo
desta nova disciplina, sobre seu objeto de estudo,
sobre normas para afericdo de suas variaveis e
posicionamentos acerca de como aquelas
disciplinas mais tradicionais, que sustentam suas
bases tedricas, deverdo conviver com este novo
campo de conhecimentos.

Considerando-se que as atuais condicdes, sob
as quais uma organizacdo se torna competitiva e
sobrevive, passam por alteracdes significativas em
pequenos intervalos de tempo, ndo se pode
admitir uma existéncia perene para 0s
instrumentos de medida do CO,
independentemente de suas qualidades de
medicéo.

Assim sendo, mais um desafio se apresenta
aos estudiosos do CO: desenvolver medidas que,
além de vdlidas e precisas, sejam também
detentoras de sintonia com a atualidade das
atividades organizacionais.

A pretensdo maior foi desencadear nos
estudiosos questionamentos, contribuicbes e
posicionamentos futuros, bem como alentar os que
se dedicam a &rdua e muitas vezes arida tarefa de
construir medidas ou tecnologias organizacionais

com bases nos fundamentos da medida,
lembrando que o resultado de seus esforgcos é que
permitird ao campo do CO tornar-se, cada vez
mais, uma disciplina independente e com
conhecimentos capazes de serem
reconhecidamente de natureza cientifica.

A aplicacdo do CO na AmBev (Companhia de
Bebidas das Américas), representou uma atividade
cientifica bastante complexa em uma area que
pouca atencdo tem recebido dos analistas deste
campo de conhecimentos As reflexdes contidas
neste trabalho ndo cobriram todos os pontos
importantes acerca do assunto no escopo da
cultura organizacional da empresa pos-fuséo.

E necessario ainda ampliar a discusséo interna
para maior compreensdo dos  objetivos
corporativos e sua relagdo com 0S recursos
humanos no ambiente de governanca corporativa.
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