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1. Introducio

O estudo do comportamento humano e organizacional visa entender como as atitudes,
motivacdes e agdes dos individuos influenciam o desempenho nas organizacdes. O ser
humano pode ser analisado sob trés perspectivas: como individuo, como pessoa € como
personalidade. Como individuo, ele ¢ um organismo bioldgico com fungdes motoras e
sensitivas. Como pessoa, possui capacidade de pensar e consciéncia racional, o que o
diferencia de outros seres vivos. A personalidade ¢ o conjunto de qualidades que une os
aspectos fisicos e mentais, determinando como o individuo reage aos estimulos e situacdes,

influenciando seu comportamento.

As transformacdes provocadas pelos hédbitos tém um grande impacto tanto no nivel
pessoal quanto organizacional. Mudangas nos habitos podem melhorar a produtividade, o
bem-estar e a satisfagdo no trabalho. Para as organizagdes, entender os processos
comportamentais permite implementar estratégias que promovem ambientes mais
colaborativos, inovadores e eficientes. Reconhecer o impacto dos habitos facilita a adaptacao
a mudangas, aprimora a cultura organizacional e melhora o desempenho coletivo,

contribuindo para o sucesso a longo prazo.

O livro Habitos Atémicos, de James Clear, propde que pequenas mudancas didrias
podem gerar grandes resultados ao longo do tempo. Ao aplicar esses principios no contexto
organizacional, ¢ possivel promover mudangas sustentdveis, tanto no comportamento
individual quanto no coletivo. Implementando mudangas incrementais e fortalecendo bons
habitos, as empresas podem criar uma cultura mais produtiva e alinhada com seus objetivos
estratégicos, resultando em maior motivagdo, produtividade e bem-estar dentro das

organizagoes.

2. Livro Habitos Atomicos, de James Clear

2.1. Fundamentos

Na secdo inicial intitulada Fundamentos, o autor apresenta o conceito de “habitos
atdmicos”, explicando que pequenas mudangas didrias podem resultar em grandes
transformagdes com o tempo. A dificuldade reside no fato de que os resultados sdo gradativos
e dificeis de perceber, o que facilita a ado¢do de habitos prejudiciais, cujos efeitos também se

acumulam ao longo do tempo. James Clear sugere que, em vez de focarmos nos resultados



imediatos, devemos concentrar nossos esfor¢os no processo de mudanga e, principalmente, na

identidade que buscamos construir.

O autor apresenta o ciclo do héabito, que ¢ composto por quatro fases: o estimulo, o
desejo, a resposta e a recompensa. Este ciclo ¢ essencial para compreendermos como os
habitos se formam e se mantém. O estimulo ativa o cérebro, gerando o desejo de alcangar uma
recompensa, o que nos impulsiona a realizar a agdo (resposta). A recompensa, por sua vez,
refor¢a o comportamento, tornando o habito mais propenso a se repetir. Apenas quando esses
quatro estagios se repetem de forma constante ¢ que um habito se torna consolidado,

dividindo-se entre o problema (estimulo e desejo) e a solugdo (resposta e recompensa).

2.2. Primeira Lei: Torne-o claro.

Muitas vezes, a falta de motivagao nao ¢ o maior obstaculo, mas a falta de clareza

sobre o que fazer, quando fazer e onde fazer.

* Técnica da Intencdo de Implementagdo: Para deixar o habito claro, crie um plano
especifico. Ao invés de simplesmente dizer “Vou ler todos os dias”, defina com
precisdao: "Vou ler por 15 minutos todos os dias as 14h, na minha poltrona." Use a

formula: Eu vou [comportamento] as [horas] em [local].

* Empilhamento de Habitos: Aproveite um habito que voce ja tem e associe-o ao novo.
Por exemplo: "Depois de almogar, vou ler por 15 minutos." Essa técnica facilita a

execu¢ao do novo habito sem sobrecarregar a mente.

* Cuide do seu ambiente: O ambiente tem grande influéncia no comportamento.
Organize seu espago de maneira que facilite os habitos que vocé quer adotar. Se a TV

no quarto atrapalha seu descanso, remova-a.
2.3. Segunda Lei: Torne-o atraente

A dopamina, neurotransmissor relacionado a motivag¢ao, desempenha um papel crucial
na formacgdo de habitos. Ela ¢ liberada ndo apenas quando sentimos prazer, mas também

quando antecipamos uma experiéncia prazerosa.



* Empacotando as Tentac¢des: Associe algo que vocé gosta a algo que precisa fazer. Por
exemplo: "Depois de me exercitar por 30 minutos, vou assistir a um episddio da minha

série favorita." Isso torna o novo habito mais atraente.

* Conviva com Pessoas que Tém os Habitos que Vocé Admira: O ambiente social
influencia diretamente nossos habitos. Se vocé estiver rodeado de pessoas que ja
praticam os habitos que vocé deseja adotar, sera muito mais facil segui-los. O
sentimento de pertencimento a um grupo com 0s mesmos objetivos reforca a

motivagao.
2.4. Terceira Lei: Torne-o Facil

Para que um habito se torne sustentdvel, ele precisa ser facil de praticar. A chave ¢

reduzir a resisténcia a0 maximo.

* Encaixe o Habito na Sua Vida: Torne o novo comportamento mais conveniente. Por
exemplo, se vocé quer ler todas as noites antes de dormir, deixe o livro em cima do

travesseiro para que esteja visivel e acessivel.

* A Regra dos 2 Minutos: Para diminuir a barreira de entrada, reduza qualquer habito a
uma versao de 2 minutos. O objetivo € tornar o inicio tdo simples que voc€ nao possa
resistir. Por exemplo, se o objetivo ¢ correr, o primeiro passo pode ser simplesmente
calcar os ténis. Quando essa etapa estiver dominada, vocé€ pode expandir o habito aos

poucos.
2.5. Quarta Lei: Torne-o Satisfatorio

Os habitos sdo mais faceis de manter quando geram uma sensacao de recompensa

imediata.

* Recompensas Imediatas: Como bons habitos nem sempre oferecem gratificagdo
imediata, adicione pequenas recompensas para reforcar o novo comportamento. Um
exemplo disso seria um casal que decide cozinhar juntos em vez de jantar fora. Eles
podem criar uma poupanga chamada "Viagem a Europa" e depositar uma quantia toda
vez que evitam um restaurante. Isso cria uma recompensa imediata que torna o habito

mais gratificante.



* Ver o Progresso: Usar um rastreador de hébitos ¢ uma excelente forma de visualizar o
progresso. Marcar os dias em que vocé cumpre seu habito traz um senso de realizagao

¢ refor¢a a motivagao.
3. Comportamento Humano e Organizacional
3.1 Geracoes e Mercado de Trabalho: Suas Relacées com as Organizacoes

O primeiro artigo "Geracdes e Mercado de Trabalho: suas relacdes com as
organizacoes", estudado na disciplina de comportamento humano e organizacional apresenta
uma analise detalhada sobre a coexisténcia de diferentes geragdes no ambiente profissional,
destacando suas caracteristicas, conflitos e contribuigdes no contexto organizacional. Com
base em uma pesquisa quantitativa realizada com estudantes de pos-graduacdo de Ciéncias
Sociais Aplicadas de uma universidade publica, o estudo fornece uma visdo abrangente sobre

as dinamicas intergeracionais.
3.1.1. Caracteristicas das Geracoes

As geragdes analisadas incluem os Baby Boomers (1946-1964), a Geracao X (1965-
1977) e a Geragdo Y (1978-1994). Os Baby Boomers sdo caracterizados por sua forte ética de
trabalho, lealdade as organizagdes e preferéncia por hierarquias bem definidas. Em contraste,
a Geracao X valoriza o equilibrio entre vida profissional e pessoal, buscando flexibilidade e
autonomia em suas atividades. J4 a Geracdo Y, imersa no contexto tecnolégico desde cedo,

prioriza a realizagdo pessoal, aprendizado continuo e ambientes colaborativos.
3.1.2. Conflitos e Colaborac¢ao no Ambiente de Trabalho

O estudo evidencia que as diferencas entre essas geracdes frequentemente geram
conflitos, sobretudo devido as distintas percep¢des sobre trabalho, hierarquia e tecnologia.
Enquanto os Baby Boomers tendem a preferir estruturas organizacionais tradicionais e
estabilidade, a Geracdo Y demonstra maior abertura para mudancas e adaptacdes rapidas.
Ainda assim, a pesquisa aponta que a valoriza¢ao das diferengas pode promover colaboracdes
frutiferas, especialmente quando as empresas conseguem explorar as qualidades unicas de

cada geragao.

3.1.3. Resultados da Pesquisa



A pesquisa revelou que a maioria dos entrevistados pertence a Geracdo Y, refletindo
uma predominancia de comportamentos relacionados a valorizacao da tecnologia, trabalho em
equipe e busca por novos desafios. Apesar da ideia comum de que as geragdes mais jovens
rejeitam hierarquias, 78% dos participantes afirmaram preferir estruturas hierdrquicas com
liderancas definidas. Adicionalmente, observou-se uma prioridade clara dada a familia e a

qualidade de vida, aspectos que permeiam as motivacdes de todas as geragdes analisadas.

3.2. O Processo de Formacdo de Grupos Multifuncionais e Sua Relacdo com a

Aprendizagem

O artigo aborda a importancia dos grupos multifuncionais no contexto organizacional,
enfatizando sua relacdo com a aprendizagem coletiva. A pesquisa foi realizada em duas
empresas automotivas ¢ adotou uma abordagem qualitativa, descritiva e exploratoria para

compreender como esses grupos se formam e como promovem o aprendizado organizacional.
3.2.1. Importincia dos Grupos Multifuncionais

Os grupos multifuncionais sdo considerados essenciais para as organizagdes modernas,
pois facilitam a interag¢@o e o compartilhamento de conhecimento entre diferentes areas. Esses
grupos desempenham um papel crucial na aprendizagem organizacional ao proporcionar um
espaco para a troca de ideias e solugdes inovadoras. O artigo destaca que a formacdo desses
grupos € um processo estratégico, envolvendo critérios como educagdo formal, experiéncia e

predisposicao para aprender.
3.2.2. Processo de Formacio e Mobilidade Intergrupal

O estudo identificou que a formagdo de grupos multifuncionais depende de
necessidades especificas dos projetos e inclui etapas como defini¢do de objetivos, selecdo de
membros e criagdo de identidade grupal. Além disso, a mobilidade intergrupal, ou seja, a
capacidade de um membro participar de multiplos grupos, foi identificada como um fator
importante para a aprendizagem coletiva. Esse movimento dindmico permite a troca de

experiéncias e a aplicagdo de solugdes em diferentes contextos.
3.2.3. Resultados da Pesquisa

Os resultados mostram que gestores desempenham um papel central na promocao da

aprendizagem grupal ao definir critérios para a escolha dos membros. A predisposi¢dao para



aprender foi considerada um fator decisivo, além de educacdo e experiéncia. Nas empresas
estudadas, praticas como celebragdes internas e a criagdo de uma identidade grupal

fortaleceram o sentimento de pertencimento € engajamento.

4. Cultura Organizacional: Generalizacdes Improvaveis e Conceituacdes Imprecisas

O artigo problematiza a producdo académica nacional sobre cultura organizacional no
Brasil, adotando uma perspectiva pés-moderna para discutir a pluralidade e a heterogeneidade
cultural do pais. Os autores argumentam que muitos estudos brasileiros tratam a cultura
organizacional de forma homogénea, desconsiderando as especificidades regionais e

organizacionais, o que resulta em generalizagdes excessivas.

Perspectiva P6s-Moderna: A abordagem questiona metanarrativas totalizantes e
enfatiza a pluralidade e as ambiguidades culturais. A cultura ¢ tratada como multifacetada,
fragmentada e contextual, em oposi¢do a analises que tentam fixa-la em tragos homogéneos e

imutaveis.

Heterogeneidade Brasileira: O Brasil ¢ apresentado como culturalmente multiplo,
influenciado por diversas origens histdricas, étnicas e econdmicas. Essa diversidade reflete-se
também nas organizagdes, que vao desde pequenos empreendimentos artesanais até grandes

corporacdes tecnoldgicas.

Criticas a Produc¢ao Académica: Estudos influenciados por Hofstede e outros autores
classicos frequentemente perpetuam a ideia de uma "cultura organizacional brasileira"
homogénea, ignorando as nuances regionais € a complexidade das organizacdes locais. Além
disso, os tragos culturais brasileiros, como o paternalismo e o "jeitinho", sdo frequentemente
tratados de forma negativa e simplista, o que limita a compreensio das dindmicas

organizacionais.

Generalizacoes Problematicas: Os autores criticam a tendéncia de associar
caracteristicas culturais especificas, como o personalismo e o formalismo, a todas as
organizagdes brasileiras, ignorando variagdes contextuais e temporais. Também questionam a
validade de andlises que hierarquizam culturas, colocando a brasileira em posi¢do inferior em

relagdo a padrdes ocidentais.



5. Gestao por Competéncias: Métodos e Técnicas para Mapeamento de Competéncias

O conceito de competéncia ¢ entendido como a combinagdo de conhecimentos,
habilidades e atitudes (CHA), que se manifestam em comportamentos observaveis no
contexto profissional. Elas podem ser classificadas como individuais, coletivas (em equipes)
ou organizacionais, dependendo de sua aplicagdo e abrangéncia. A identificagdo dessas

competéncias ¢ crucial para o sucesso estratégico de qualquer organizagao.

7 4 4

O Processo de Gestao por Competéncias € apresentado pelos autores € ciclico e
comeca com a defini¢do da estratégia organizacional, incluindo missdo, visdo e objetivos
estratégicos. A partir disso, realiza-se 0 mapeamento de competéncias, etapa que identifica as
lacunas entre as competéncias existentes e as necessarias. Esse mapeamento orienta a¢des de
recrutamento, desenvolvimento e avaliagdo, culminando no reconhecimento dos esforcos que

contribuiram para o alcance dos objetivos estratégicos.

Os Métodos e Técnicas de Mapeamento destaca diversas abordagens para o
mapeamento de competéncias, como analise documental, entrevistas (individuais ou em
grupos focais), observagdo e aplicacao de questiondrios estruturados. Esses métodos permitem
identificar ndo apenas as competéncias necessarias, mas também as ja existentes, promovendo

um planejamento mais eficiente para preenchimento das lacunas.

As Aplicacdes e Implicagdes, embora seja amplamente aplicado no setor privado,
apresenta desafios no setor publico, como a dificuldade de vincular remuneragdo a
competéncias ¢ a integragdo desse modelo aos processos de selegdo e promogdo. Os autores
enfatizam que a gestdo por competéncias ndo deve ser tratada como uma lista genérica, mas

sim adaptada ao contexto organizacional especifico.

6. Aplicacio dos Conceitos do Livro Hdbitos Atomicos na Disciplina de Comportamento

Humano e Organizacional

A disciplina de Comportamento Humano e Organizacional analisa diversos fatores que
influenciam o desempenho, a colaboracdo e a cultura dentro de organizacdes. Entre os
principais temas abordados estdo as relagdes intergeracionais, o desenvolvimento de
competéncias € a criacdo de uma cultura organizacional adaptativa. Nesse contexto, os

conceitos apresentados por James Clear em Habitos Atomicos oferecem ferramentas praticas



para promover mudancas comportamentais sustentaveis, tanto no nivel individual quanto

coletivo.

6.1. Transformando Comportamentos Organizacionais com Habitos Atomicos

Clear argumenta que pequenas mudangas diarias, alinhadas a uma visdo de longo
prazo, podem resultar em grandes transformagdes. No contexto organizacional, a adog¢do de
novos comportamentos pode ser desafiadora devido a resisténcia natural & mudanca e a
dificuldade em observar resultados imediatos. No entanto, ao utilizar as quatro leis dos
habitos (clareza, atratividade, facilidade e recompensa), € possivel criar processos eficazes de

transformag¢ao no ambiente de trabalho.

Primeira Lei: Torne-o Claro:

Na disciplina de Comportamento Humano e Organizacional, um dos desafios
frequentes ¢ o desenvolvimento de competéncias individuais e coletivas. A falta de clareza

sobre 0s objetivos e comportamentos esperados pode dificultar esse processo.

Deve-se utilizar a técnica da intencdo de implementagdo para definir comportamentos
especificos no ambiente organizacional. Por exemplo, ao promover o habito de feedback, os
gestores poderiam estabelecer: “Eu darei feedback construtivo aos colaboradores toda sexta-

feira, as 15h, na sala de reunides.”

Além disso, o empilhamento de hébitos pode ser usado para incorporar novos
comportamentos nas rotinas ja existentes. Um exemplo seria associar reunides de equipe a

momentos de aprendizado coletivo, como a troca de boas praticas entre geragoes.

Segunda Lei: Torne-o Atraente

A atracdo estd diretamente ligada a motivagdo. Clear sugere estratégias como o

« R~ A . . s .
empacotamento de tentagdes” e a influéncia do ambiente social para tornar os habitos mais
desejaveis. No contexto de Comportamento Humano e Organizacional, isso pode ser aplicado

para fortalecer a colaboragdao em equipes multifuncionais.

Deve-se associar recompensas imediatas a comportamentos colaborativos. Um grupo
multifuncional que conclui uma etapa de um projeto pode receber reconhecimento publico ou

uma recompensa tangivel, como um dia de descanso adicional.



Outro exemplo ¢ promover a convivéncia entre geragdes. Ao criar espagos sociais
compartilhados, onde os Baby Boomers possam transmitir sua experiéncia a Geracao Y,

ambos os grupos se sentem valorizados € motivados a colaborar.
Terceira Lei: Torne-o Facil

A simplificacdo de processos € essencial para garantir que novos habitos sejam
adotados. Clear destaca a importidncia de reduzir barreiras e facilitar a integracdo de

comportamentos desejados.

Dessa forma, isso pode ser feito por meio de ferramentas praticas, como checklists
para gestdo de competéncias ou plataformas de aprendizagem intuitivas. Além disso, aplicar a
Regra dos 2 Minutos permite que comportamentos complexos sejam divididos em pequenas
acoes iniciais. Por exemplo, para incentivar a leitura de artigos académicos, a agdo inicial

poderia ser reservar dois minutos para abrir o artigo ¢ ler o resumo.

No ambiente organizacional, simplificar processos de feedback, como usar formularios

curtos e objetivos, pode aumentar significativamente a adesdo ao habito.
Quarta Lei: Torne-o Satisfatorio

A disciplina de Comportamento Humano e Organizacional reconhece que
comportamentos sustentaveis precisam ser reforcados com recompensas significativas. Clear
sugere a utilizagdo de recompensas imediatas € 0 monitoramento do progresso para manter a

motivagao.

Implementar sistemas de rastreamento, como painéis visuais para acompanhamento de
metas, refor¢a a sensagdo de progresso. Por exemplo, em um programa de gestdo por
competéncias, um grafico atualizado semanalmente pode mostrar o avanco das equipes em

relacdo as metas estabelecidas.

Recompensas coletivas, como celebragdes ou reconhecimento formal, também ajudam
a criar um ciclo positivo de refor¢co comportamental, incentivando a repeticao dos habitos

desejados.



7. Conclusao

Os conceitos explorados no livro Hdbitos Atomicos, de James Clear, oferecem uma
abordagem pratica e eficaz para promover mudancas comportamentais no contexto
organizacional. Quando aplicados a disciplina de Comportamento Humano e Organizacional,
eles possibilitam o desenvolvimento de estratégias que favorecem a formagdo de habitos

sustentaveis, promovendo maior engajamento, colaboragdo e produtividade.

A aplicagdo das quatro leis dos habitos — clareza, atratividade, facilidade e satisfacdo —
revela-se uma ferramenta valiosa para lidar com desafios como a gestdo intergeracional, a
formacao de competéncias e a adaptagao cultural. Ao adotar pequenas mudangas incrementais
e mensuraveis, as organizagdes podem criar ambientes que estimulam a inovagdo € o

aprendizado coletivo, contribuindo para o sucesso a longo prazo.

Por meio de exemplos praticos e de facil implementagdo, o livro oferece insights
relevantes que complementam os estudos académicos da disciplina, mostrando que a
compreensdo ¢ a gestdo do comportamento humano sdo fundamentais para transformar a

dinadmica organizacional e alcangar resultados expressivos.



