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RESUMO

Este trabalho analisa a funcdo do psicologo como um cargo estratégico dentro das
organizagOes, procurando destacar qual seu maior desafio e a importancia deste profissional
dentro de uma empresa. Tal abordagem se faz necessaria devido ao fato do grande nimero de
profissionais do campo da psicologia adentrando 0 meio corporativo, e também, devido a
necessidade de alinhar o papel do psicélogo organizacional como uma funcdo tética. O
objetivo deste trabalho é abordar aspectos importantes da contribuicdo do psicélogo nas
empresas, elencando o cargo do psicologo como uma funcéo estratégica, e a psicologia como
uma grande aliada da administracdo para obter sucesso nos negocios. Esta tarefa serd
conseguida mediante revisdo bibliografica entre vérios autores que realizam mediagdo entre
conceitos administrativos, gestdo de pessoas e psicologia organizacional. Demonstrou-se
através deste estudo que a psicologia organizacional tem crescido e aberto espa¢os na pratica
para uma nova atuagdo, contribuindo para melhorar a qualidade de vida e o bem-estar do
capital humano nas empresas, e consequentemente, facilitar processos e resultados dentro das
organizacgoes.
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1. INTRODUCAO

Este trabalho analisa a funcdo do psic6logo como um cargo estratégico para as
organizagOes, procurando destacar quais sdo suas maiores dificuldades e a importancia deste

profissional dentro das empresas.
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Tal abordagem se faz necesséario devido ao fato do grande numero de profissionais do
campo da psicologia que estdo no meio corporativo, e também devido & necessidade de
alinhar o papel do psicologo como uma funcdo tatica de grande importancia no meio
organizacional.

E necessario reforcar também a relevéancia deste trabalho para as empresas, para 0s
psicélogos organizacionais, demais pessoas envolvidas direta ou indiretamente com as
organizacgdes e para pessoas que se interessam pelo tema.

A finalidade deste trabalho é abordar aspectos importantes da contribuicdo do
psicologo nas empresas, elencando o cargo do psicélogo como uma fungdo estratégica, e a
psicologia como uma grande aliada da administracdo para obter sucesso nos negécios.

Este proposito serd conseguido mediante revisao bibliografica entre varios autores que
realizam estudos entre conceitos administrativos, gestdo de pessoas e psicologia

organizacional.

2. CONTEXTO ATUAL DO MERCADO CORPORATIVO

A mudanga sempre existiu no mercado, mas nunca tdo rpido como nos dias atuais.
“Em toda a historia da humanidade as mudangas aconteceram, mas nunca provocaram um
impacto tdo profundo como nos dias atuais”. (VISCAINO, 2011, p.2)

E perceptivel que nas Ultimas décadas houve vérias mudancas em algumas &reas
empresariais. Dentre elas o setor de recursos humanos se transformou como uma fonte de
vantagem competitiva, de acordo com Huselid et al. (2001, p.17).

Segundo Araujo e Borges (2014) em um contexto de globalizacdo das relagbes
politicas, econdmicas, sociais e culturais, as mudancas estdo ocorrendo de forma acelerada,
pressionadas pela concorréncia entre as empresas e pela adocdo por parte das empresas de
procedimentos inovadores em termos de gestdo, capazes de inseri-las de modo competitivo
em um mundo sem fronteiras.

Neste contexto, Huselid et. al (2001, p.17), apontam que:

Tradicionalmente, os gerentes viam a funcdo de recursos humanos como
basicamente administrativa e profissional. O pessoal de RH, se concentrava
no gerenciamento de beneficios e de atividades rotineiras, como folha de
pagamento e outras funcBes operacionais, € ndo se considerava participante
da estratégia geral da empresa (HUSELID, et. al 2001, p.17).

De acordo com Tachizawa (2015) um novo ambiente competitivo global esta

surgindo, e as barreiras que separavam 0s setores econdmicos e as organizagdes que neles



operavam estdo rapidamente caindo. Isso significa que os gestores das organizagdes nao
poderdo mais sentir-se excessivamente confiantes em relacdo as suas fatias de mercado e as
suas posicGes competitivas.

Assim, Araudjo e Borges (2014) ressaltam a importancia de criar métodos inovadores
dentro das organizacgdes, uma vez que 0 mundo tem se tornado sem fronteiras no aspecto de
competitividade e as mudancas tem acontecido de forma muito rapidas.

Desta maneira, em meio a globalizacdo e as mudancas aceleradas Tachizawa (2015)
cita que esse novo contexto e essa nova forma de gerenciamento das organizacbes vao
requerer novos trabalhadores e gestores fortalecidos e autbnomos, agrupados em equipes e
despojados do tradicional conceito de hierarquia, comando e controle.

3. VISAO ESTRATEGICA NAS ORGANIZACOES

A palavra estratégia, de acordo com Lobato (2015) vem de stratégos (de stratos,
exercito, ¢ ago, lideranca ou comando, tendo significado inicialmente como a “arte do
general”) e designava o comandante militar. Por isso em qualquer campo a caracteristica da
estratégia € alcancar um determinado desempenho competitivo.

De acordo com (Kornberger et. al 2015, p.15) “a estratégia, ndo apenas na guerra,
como também nos negdcios, é movida por tecnologia, que pode eliminar ou reduzir a forca do
oponente/concorréncia’.

Ja Tachizawa (2015) afirma que a esséncia da formulacdo de uma estratégia
corporativa € confrontar uma empresa ao seu meio ambiente, identificando assim os seus
elementos estratégicos em geral. Embora esse meio seja amplo, abrangendo forcas sociais e
econdmicas e outras, 0 aspecto principal do cenéario empresarial é o aspecto econémico em

que ela compete.

A estratégia deve conduzir uma organizacdo através de mudancas e reformas
de maneira a assegurar crescimento e sucesso sustentaveis. Sem uma
estratégia claramente definida, as organizagdes tendem a perder o rumo,
como um barco sem velas nem leme em meio a uma tempestade
(KORNBERGER et. al 2015, p.17).

Os comportamentos estratégicos para Huselid et. al (2001, p.36) fazem parte dos
comportamentos produtivos que contribuem diretamente para a realizacdo da estratégia da
empresa. Estes autores comentam que 0os comportamentos estratégicos podem ser divididos

em duas categoriais, a dos comportamentos essenciais, que sao considerados essenciais para o



sucesso da empresa e envolve todas as unidades dos negdcios e niveis organizacionais, e a dos

comportamentos especificos por situacéo.

4., GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Conforme Tachizawa (2015) por gestdo de pessoas entende-se, um processo de gestdo
descentralizada apoiada nos gestores responsaveis, cada qual em sua area, pelas atividades-
fim e atividades-meio das organizac6es. “Os novos tempos estdo a exigir novos modelos de
gestdo e, consequentemente novas formas de conduzir os interesses da organizagdo e das
pessoas” (Tachizawa, 2015, p.4).

Mas, Da Rocha-Pinto (2015) ressalta que a area de gestdo de pessoas esta diante de um
grande desafio. Este desafio faz parte da necessidade de incorporar a dimensdo estratégica a
gestdo de pessoas. Conforme este mesmo autor, em vez de se reduzir a um departamento, a
gestdo de pessoas ha de ser considerada uma pratica que requer a atengdo plena em todas as
areas da organizacao.

Do mesmo modo, Tachizawa (2015) remete a gestdo de pessoas ao nivel estratégico da
organizagdo, pois durante muito tempo, considerou-se o elemento humano um recurso
comparavel aos de material e financas.

Entendemos que as pessoas que trabalham nas organizag¢fes sdo, na verdade,
muito mais do que simples recursos, pois delas dependem os resultados das
organizaces. Se, por um lado, séo rotulados como empregados por forca da
legislagdo trabalhista, por outro, sdo efetivos colaboradores que nos atuam
diferentes niveis do processo decisdrio. A organizagdo que pretende alcancar
a exceléncia deve estabelecer estratégias de gestdo de pessoas visando a

obtengdo de um clima de trabalho propicio ao alto desempenho empresarial
(TACHIZAWA, 2015, p.4-5).

Por isso 0 mesmo autor ressalta que captar e compreender as principais tendéncias que
estdo se delineando para os proximos anos é tdo importante para a gestdo de pessoas quanto
administrar os problemas do dia a dia. Uma gestdo de pessoas desatrelada da realidade
presente pode tropecar em obstaculos mais imediatos e comprometer a sobrevivéncia da
organizacao.

Sendo assim, 0 objetivo fundamental da gestdo de pessoas de acordo com Tachizawa
(2015) é tornar a relacdo entre o capital e o trabalho, nas organizac@es, a mais produtiva e

menos conflituosa possivel.



5. PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

5.1 Histérico

A historia da psicologia organizacional para Spector (2006) inicia como uma criacdo do
século XX, com raizes no final do século XIX. Ela existe desde o inicio da psicologia.

Dois psicdlogos sdo considerados os principais fundadores do campo. Hugo
Miinsterberg e WalterDill Scott eram psicdlogos experimentais e professores
universitarios que se envolveram na aplicacéo de recursos da psicologia para
resolver problemas em organizacdes. Munsterberg estava particularmente
interessado na selecdo de funcionarios e no uso de novos testes psicoldgicos.
(...) A principal influencia sobre o campo da psicologia organizacional foi o
trabalho de Frederick Winslow Taylor, um engenheiro que estudou
longamente a produtividade de funcionarios em sua carreira durante o final
do século XIX e inicio do século XX. Taylor desenvolveu o que ele chamava
de administragdo cientifica como uma abordagem para manejar 0s operarios
da producdo em fabrica (SPECTOR, 2006, p.8-9).

Ja Zanelli (2002) conta a historia da psicologia organizacional no Brasil vinculado ao
Instituto de Organizacdo Racional do Trabalho (IDORT), na década de 30. E as atividades
desenvolvidas se concentravam em torno da selecdo de pessoal e do avancgo das atividades de
treinamento. Posteriormente, com o enfraguecimento do IDORT, houve a criagdo do
Departamento Administrativo do Servigo Publico (DASP), o Instituto de Selecdo e Orientagédo
Profissional (ISOP), estabelecido em 1947, tornou-se 0 mais importante centro de psicologia
aplicada no trabalho do pais. Todos estes eventos tiveram fundamental significado para a
profissionalizacdo do psicélogo no Brasil.

Quando foram regulamentados a profissdo e, posteriormente, o curriculo
minimo, na primeira metade da década de 60, a Psicologia Escolar e a
Psicologia Organizacional j& contavam naquele momento, com uma tradi¢do

de pelo menos trés décadas de aplicacdo em variadas &reas de trabalho
(ZANELLI, 2002, p.29).

Portanto, a psicologia organizacional na sua constru¢do enquanto profissdo, ja €
bastante antiga. Conforme o mesmo autor, ela surge no Brasil no inicio da industrializacdo,
como uma tentativa de racionalizacdo e procura de um carater cientifico e inovador no
controle dos processos produtivos. O primeiro trabalho da psicologia organizacional no pais é
com aplicacéo de testes, segundo Zanelli em outra obra,

Leon Walther traz para o Brasil a psicotécnica, 0s cursos e a primeira
aplicacéo de testes ocorreram em 1924 no Liceu de Artes e Oficios de Séo
Paulo. A aplicacdo desses testes para selecionar empregados expandiu-se

rapidamente, principalmente nas empresas ferrovidrias (ZANELLI et al,
p.558, 2004).



No inicio das atividades da chamada psicologia organizacional e do trabalho, havia
mais énfase na avaliagdo e na selecdo de pessoal. Conforme, Campos, et. al (2011),
posteriormente as atividades da psicologia organizacional foram se ampliando, e hoje ha
énfase em aspectos diversos, como fatores ligados a motivacdes, interesses e satisfacdo dos

empregados.

5.2 Areas de atuacdo

A psicologia organizacional € uma area que se insere no campo relativo ao trabalho e
tem estreito vinculo com as atividades administrativas, de acordo com Zanelli (2002). Este
mesmo autor conta que suas metas extrapolam a visao tradicional de ajustamento do individuo
ao trabalho e busca de eficiéncia maxima. Dentre as atividades do psicélogo organizacional,

ele cita:

Estdo colocadas entre as atividades do psic6logo, estabelecidas na Lei 4.119,
art.13 81°: realizacdo de diagndstico psicolédgico, orientagdo e mensuracao
psicolégica para processos de selecdo profissional, orientagdo
psicopedagdgica e solucdes de problemas de ajustamento. O que orienta a
definicdo das atividades que o psicélogo pode exercer em organizacdes, fica
claro, é a selecdo de pessoal ou o uso de instrumentos psicolégicos para
avaliar o ajuste do individuo ao cargo. Se essa ideia ja estava defasada a
época da regulamentacdo, hoje mostra-se em completa obsoléncia. A
circunscricdo tradicional da area, além de firmar a imagem do profissional
restrito no nivel do individuo, ndo comporta a gama de atividades que o
psicdlogo poderia desenvolver nas organizagfes. N&o se tem a intengdo de
passar uma ideia da pratica rigidamente conformada pela lei (ZANELLI,
2002, p.30).

Apesar de reduzida as atividades regulamentadas ao psicologo organizacional, o autor
ressalta que esta regulamentacdo esta defasada, e que o psicologo podera atuar de inimeras
formas dentro das organizagoes.

Para Spector (2006) a psicologia organizacional também tem um campo de aplicacdo
menor, e, ela refere-se ao desenvolvimento e a aplicacdo de principios cientificos no ambiente
de trabalho.

Os psicologos organizacionais ndo lidam diretamente com os problemas
emocionais ou pessoais do funcionario. Esta atividade pertence ao dominio
da psicologia clinica. (...) O campo da psicologia organizacional contém duas
divisGes principais: a industrial (ou seja, recursos humanos) e a
organizacional. Embora o conteido dessas duas divisdes se sobreponha e ndo
possa ser facilmente separado, tradicionalmente ela tem origens diferentes. A
parte industrial, que originalmente denominou o campo, é 0 ramo mais antigo
e busca gerenciar a eficiéncia organizacional por meio do uso apropriado dos
recursos humanos. Ela se preocupa com questdes de eficiéncia no projeto de
tarefas, selecdes e treinamento de funcionérios e avaliagdo de desempenho. A
parte organizacional se desenvolveu a partir do movimento de relagGes



humanas nas organizag@es. Seu foco no funcionario como individuo é maior
do que o existente na parte industrial. Ela se preocupa em compreender o
comportamento individual e aumentar o bem-estar dos funcionarios no
ambiente de trabalho. Os t6picos organizacionais abrangem as atitudes e o
comportamento do funcionario, o stress no trabalho e praticas de superviséo.
Entretanto, os topicos principais do campo ndo podem ser caracterizados
estritamente  como pertencentes a parte industrial (O) ou a parte
organizacional (I). A motivacdo, por exemplo, é relevante para a parte | em
relagdo a eficiéncia e ao desempenho do funcionario, mas é também relevante
para a parte O em relagdo a felicidade e ao bem-estar dos mesmos. Mesmo
que as areas | e O ndo possam ser distinguidos com clareza, juntas elas
sugerem toda amplitude da psicologia organizacional (SPECTOR, 2006, p.5-
6).

Sendo assim, segundo Marcondes et. al (2013) a intervencdo de psicélogos nas
organizacg0es, tem atendido demandas classicas referentes aos processos de gestao de pessoas,
muitas vezes relativo a processos ligados a recrutamento, selecdo e treinamento. De acordo
com 0 mesmo autor, recentemente, outras praticas foram incorporadas a essa pratica de
atuacdo, como aquelas relativas a qualidade de vida, salde e bem-estar no trabalho,
expressando uma perspectiva estratégica de atuagdo deste profissional dentro das

organizacgoes.

6. PSICOLOGO COMO GESTOR DE RH

Atuar de forma estratégica ainda representa um grande desafio ao psicélogo
organizacional e do trabalho. Para Marcondes et. al (2013) numa conjuntura de complexidade
e diversidade de fatores presentes nos contextos produtivos e contemporéaneos, a gestdo de
pessoas se constitui, como componente essencial da busca pelo bem-estar, justica
organizacional e qualidade de vida dos trabalhadores. Portanto, o exercicio dessa atividade,
requer intervencao de profissionais muito bem preparados e que reconhe¢cam o entrelacamento

de todas essas dimensoes.

O psicélogo organizacional ndo pode mais continuar sendo um mero
aplicador de técnicas, outrora aprendidas na graduacdo, que possibilitam
apenas lidar com o ser humano como um ser isolado, dotado de deficiéncias e
potencialidades. Ele precisa compreender o homem como um ser social, em
constante interagdo com o meio, um ser que se constitui nas relagdes que
estabelece e nas atividades que executa (AZEVEDO, BOLOME, p.2, 2001).

Conforme Campos, et. al (2011) o papel do psicologo dentro das organizagdes € atuar
como facilitador e conscientizador do papel dos varios grupos que compdem a instituigéo,
considerando a saude e a subjetividade dos individuos, a dinamica da empresa e a sua

inser¢do no contexto mais amplo da organizacao.



J& para Ivancevich (2008) as atividades de gestdo de RH envolvem pessoas, portanto
elas devem transcorrer em perfeita sintonia, serem implementadas corretamente e monitoradas
continuamente para produzir os resultados desejados. A peculiaridade da gestdo de RH esta na
énfase dada as pessoas no ambiente de trabalho e a preocupacdo com o bem-estar e conforto
dos recursos humanos da organizacéo.

De acordo com este mesmo autor, lvancevich (2008), as atividades de gestdo de RH

desempenham papel fundamental na sobrevivéncia e no crescimento de qualquer organizacao.

Gestores de todo o mundo estdo comegando a reconhecer que 0S recursos
humanos merecem atencdo porque sdo fatores relevantes nas decisdes
estratégicas da alta administracdo, que orientam as operacfes futuras da
organizacdo. Uma empresa eficaz exige trés elementos fundamentais: (1)
missdo e estratégia; (2) estrutura organizacional; e (3) gestdo de RH
(IVANCEVICH, 2008, p.9).

Segundo Azevedo, Bolome (2001, apud. Zanelli, 1994), o psicélogo organizacional
precisa tornar mais conhecidas suas contribuicdes e, fazer conexdes interdisciplinares de suas
atividades e posicionar-se de forma que os outros profissionais entendam e valorizem sua
pratica.

Diante disso, observa-se entdo, uma necessidade de valorizacdo dos recursos humanos
nas organizacdes. O psicologo como gestor de RH, deve oferecer uma atencdo maior a todos
0s setores da organizacdo, facilitando os processos, e, indo para além das atividades

tradicionais de recrutamento e selecéo.

6.1 Papel do psicélogo como multiplicador de talentos nas organizacdes

Gerir um talento nas organizacGes é indispensavel para o sucesso. De acordo com
Ivancevich (2008, p.49), “o setor de RH deve oferecer contribui¢des diarias a empresa.
Portanto, os programas de gestdo RH devem ser abrangentes, adaptados a cultura da
organiza¢do e atentos as necessidades dos empregados”. O mesmo autor ainda fala da
necessidade de acGes criativas para aliar a estratégia geral da empresa aos talentos.

Segundo, Da Rocha-Pinto (2015) o gerenciando de talentos tem procurado evoluir,
para acompanhar os desafios impostos pelas mudancgas ocorridas nos ultimos tempos. Este
mesmo autor ainda ressalta que apds a captacdo e a selecdo de talentos, & organizacdo deve
elaborar programas que mantenham esses novos profissionais satisfeitos e motivados,
estabelecendo relacGes amistosas e compartilhando valores e visées da organizacdo em todos

0s niveis hierarquicos.



Ivancevich (2008) comenta que muitas empresas hoje tém adotado programas de
estagio com o objetivo de atrair os melhores funcionarios nas areas em que ha escassez de
oferta de trabalhador. Algumas empresas oferecem bolsa-auxilio para custear a faculdade e
trabalho remunerado, com o objetivo de reter estes talentos.

Ja o autor Zanelli (2002) ressalta que ensinar as pessoas processos de atualizacdo
permanente da aprendizagem pode contribuir para uma organiza¢do de mudanca continua e a

permanéncia das pessoas nas organizacoes.

6.2 Papel do psicologo como captador de potenciais

Captar potenciais € uma tarefa importante e estratégica para o psicologo
organizacional. Carvalho (2015) ressalta que o ndo aproveitamento de potenciais ou a
contratacdo de pessoas sem a devida e requerida qualificacdo, causam prejuizos a empresa.

As diferentes fontes de recrutamento ndo captam necessariamente candidatos com a
mesma qualidade. Taylor e Schimidt (1983) perceberam, por exemplo, que a assiduidade e o
desempenho dos novos contratados dependiam de suas fontes de origem. Em seus estudos, 0s
candidatos indicados pelos funcionarios eram mais assiduos do que aqueles indicados de
outras fontes. Perceberam que seus resultados eram de alguma maneira, diferentes dos obtidos
em estudos anteriores. Portanto, embora possa haver diferencas nos tipos de pessoas
contratadas das vérias fontes, nenhuma fonte é superior as outras em todas as situacoes.

Dois elementos importantes na selegdo de funcionérios devem ser
considerados. O primeiro critério, ou seja,adefini¢do do que deve ser um bom
funcionario. Embora pareca 6bvio que contratemos aquele de quem se espera
o melhor desempenho, néo é facil definir como entendemos esse conceito. O
desempenho no trabalho envolve muitos aspectos diferentes. Alguns
funcionarios podem trabalhar com maior precisdo enquanto outros fazem
com mais rapidez. Nem sempre é facil decidir se deveriamos contratar tendo
como base um aspecto do critério (por exemplo, assiduidade) ou outro (como

guantidade de trabalho).O segundo elemento é o fator de previsdo, que é um
aspecto relacionado ao critério (SPECTOR, 2006, p.147).

Goularte (1998) destaca o surgimento de novos processos de sele¢cdo, como provas
situacionais e testes de simulagdo para aperfeigoar o processo seletivo. Desta maneira, 0sS
esforcos despendidos na contratacdo de bons candidatos deveriam se basear em
particularidades especifica do conhecimento, habilidade, aptiddo e em outras caracteristicas
pessoais, ou seja, necessarios para um determinado trabalho, uma determinada vaga.

Conforme o mesmo autor, Goulart (1998), a inser¢do dos testes psicoldgicos em

processos seletivos existe e, € bastante antiga. Esta insercdo exige algo mais que a



discriminacdo das diferencas psicologicas individuais. “Era fundamental que essas diferencas
pudessem ser critérios pragmaticos para a selegdo do pessoal e que oferecessem resultados em
eficiéncia e eficacia” (GOULART, 1998, p.154).

O autor Carvalho (2015) confirma que o recrutamento e a selecdo constituem,
atualmente, elementos estratégicos diretamente relacionados com a proposicdo de novos
meios de ampliacdo da produtividade, e consequentemente, da competitividade, ndo sendo
permitido que a organizacdo fracasse por falta de talentos decorrente de erros no processo

seletivo.

6.3 Papel do psicélogo como facilitador dos processos de qualidade

O papel do psicologo organizacional como facilitador dos processos de qualidade esta
diretamente ligado com motivagédo do trabalhador. Para Ivancevich (2008, p.56) “motivagao
no trabalho refere-se as atitudes que canalizam o comportamento de uma pessoa em direcdo
ao trabalho”.

Segundo Spector (2006, p.198) a motivacdo € geralmente descrita como um estado
interior que induz uma pessoa a assumir determinados tipos de comportamento. Vista por uma
perspectiva, ela tem a ver com a direcédo, intensidade e persisténcia de um comportamento ao
longo do tempo. A direcdo refere-se a escolha de comportamento especificos dentro de uma
serie de comportamentos possiveis. A intensidade se refere ao esfor¢co que uma pessoa
empenha na realizacdo de uma tarefa. A persisténcia diz respeito ao continuo engajamento em
um determinado tipo de comportamento ao longo do tempo.

J& para Ivancevich (2008) motivacdo é um conjunto de atitudes que predispde uma
pessoa a agir em direcdo a uma meta especifica.

As teorias de motivagdo no trabalho normalmente se preocupam mais com as razoes
do que com as habilidades que levam certos individuos a realizar suas tarefas melhor do que
o0s outros. Dependendo da situacdo, as teorias podem prever as escolhas de comportamento
para a tarefa, o esforgo ou a persisténcia dessas pessoas. Presumindo-se que os individuos
tenham as habilidades necessarias e que os limitadores do desempenho sejam relativamente

baixos, altos graus de motivacdo devem levar a bons desempenhos no trabalho.

As teorias apresentadas veem a motivacdo dos funcionarios a partir de
perspectivas muito diferentes. A teoria do reforgo vé o comportamento como
resultado de recompensas ou reforgos. Ao contrario das teorias da
necessidade, ela descreve a motivagdo como o resultado de influencias
ambientais, em vez de motivos gerados internamente. A teoria da expectativa,
assim como a teoria do reforco, ela se preocupa com 0s processos cognitivos



humanos que explicam por que as recompensas podem levar a determinados
comportamentos.

A teoria da auto eficicia se preocupa em estudar como a crenca das pessoas
em suas préprias habilidades pode afetar o seu comportamento. De acordo
com essa teoria, a motivacdo para uma tarefa esta relacionada ao fato de a
pessoa acreditar ou ndo que é capaz de concluir a tarefa com sucesso.

A teoria da equidade difere das demais por se concentrar nos valores
pessoais, em vez de nas necessidades, crencas e reforcos. Essa teoria presume
gue as pessoas valorizam universalmente a justica em suas relagdes sociais no
trabalho. Presume-se que os funcionarios sejam motivados a corrigir as
situacBes em que existam injustica ou desigualdade.

A teoria da fixacdo de metas explica como os objetivos e as intencdes
pessoais podem levar a um determinado comportamento. Assim como outras
teorias, ela entende que a motivacdo comeca no proprio individuo, mas
também demostra como as influéncias ambientais podem moldar a motivacédo
e 0 comportamento (SPECTOR, 2006, p.199).

Mas, de acordo com Maslow (1943, p. 382) “para que um desejo seja motivador, cle
ndo pode ser satisfeito ja que as pessoas sdo motivadas pelo nivel mais baixo de necessidades
ndo satisfeitas. Ou seja, se dois niveis de necessidade ndo sdo satisfeitos, o nivel mais baixo
ira prevalecer”. Maslow ainda afirma que a satisfacdo das necessidades humanas é importante
para a saude fisica e mental do individuo, pois elas estdo dispostas em uma hierarquia que
inclui necessidades fisicas, sociais e psicologicas. O nivel mais baixo inclui as necessidades
guanto a sobrevivéncia, como ar, agua, comida. O segundo nivel consiste nas necessidades de
seguranca quanto a protecdo de possiveis perigos, como relacionadas a abrigo e protecdo. No
terceiro nivel estdo as necessidades sociais que incluem amor, afei¢do e relacionamento com
outras pessoas. O quarto nivel é o da necessidade que estima que envolve o respeito a si
préprio e aos outros. Esse nivel se refere a satisfacdo dos objetivos pessoais e ao alcance
pleno do potencial individual, ou, como afirmou Maslow, “o desejo de ser... tudo o que se é
capaz de ser”.

Sendo assim, Macedo (2015) ressalta a importancia de que a motivagédo do individuo e
da equipe esteja em sintonia com os resultados esperados pela empresa. Este mesmo autor
acredita que por meio da educacdo pode-se criar motivacdo para um trabalho que traga

satisfacdo por alcancar objetivos coletivos.

7. CONTRIBUICAO DA PSICOLOGIA PARA ALCANCAR RESULTADOSNAS
ORGANIZACOES

Conforme Zanelli (2002), a psicologia destaca-se pela contribuicdo que empresta a

varios outros aspectos da administracéo.



Em uma abordagem organizacional, envolvimento com o trabalho é
considerado uma peca chave para ativar a motivacéo dos trabalhadores e uma
base fundamental para estabelecer vantagem competitiva 0s negécios
(ZANELLL, 2002, p.322).

Numa perspectiva psicologica, Zanelli (2002) destaca que, algumas condigdes
favoraveis do contexto empresarial, tais como o significado do trabalho e a adequacédo da
supervisdo, desencadeariam o processo de mais envolvimento com o trabalho.

Huselid et. al (2001, p.16) diz que as realidades da nova economia estdo pressionando
o setor de RH a ampliar seu foco para uma funcdo mais abrangente e estratégica. Portanto, o
maior desafio para o gestor de RH hoje, é atuar como parceiros estratégicos na gestdo do
negaocio.

Sendo assim, percebe-se que o0s psicologos nas organizagBes sdo importantes para
auxiliar as pessoas a se adaptarem a mudanca, promovendo comportamentos adequados, de
forma a prepara-las para lidar com a imprevisibilidade dos dias atuais. Neste sentido, o
psicologo organizacional atua como um elemento integrador ao nivel da multidisciplinaridade
na empresa e complementa o trabalho em equipe com todos os outros profissionais para
alcancar o resultado esperado por toda empresa.

8. CONSIDERACOES FINAIS

Com base nos estudos realizados percebe-se que a area de recursos humanos tem
passado por muitas mudancas ao longo das ultimas décadas.

Anteriormente, o capital humano das empresas era comparado aos recursos materiais,
era pouco estimulado e desenvolvido, o setor de recursos humanos era visto como um setor
mais administrativo na empresa. Mas hoje este cenario mudou.

E, com esta mudanca, surge a necessidade de modificar a maneira de atuacdo do gestor
de recursos humanos, que deve ser criativo, inovador e focado na gestdo estratégica de
pessoas.

O maior desafio do setor de recursos humanos é atuar de forma estratégica ampliando
esta atuacdo a todos os demais setores da organizagdo. E, o psicologo organizacional podera
contribuir com seus conhecimentos para esta atuagéo.

Percebe-se que a psicologia organizacional abre espaco a cada dia para uma nova
atuacdo na pratica do psicologo e contribui para facilitar os processos e resultados dentro da

empresa.



Pode-se afirmar ainda que o trabalho do psicélogo como gestor de RH estd na énfase
dada as pessoas no ambiente de trabalho, e, & preocupagdo com o bem-estar e qualidade de
vida do capital humano dentro das organizac6es. Além disso, o psicélogo ainda pode contar
com a utilizacdo dos seus proprios instrumentos como, os testes psicolégicos, dindmicas
grupais e entrevistas, para aperfeigoar 0s processos empresariais.

Por fim, este trabalho demanda um maior aprofundamento, acerca da funcéo
estratégica do psicélogo organizacional, de forma a ndo se limitar nos conceitos ja formulados
por outros autores, visto que esta é uma area de constante ampliacéo.

Espera-se que esse material sirva como base para produgfes do conhecimento

cientifico e estudos semelhantes.

The Role of the Psychologist in Organisations

ABSTRACT

This paper looks into the role of a psychologist within an organisation from the
perspective of their holding a strategic position in the company. It seeks to highlight what
their greatest challenge is as well as their importance within a company. The present study is
relevant due to the increasing number of psychologists making their way into all sorts of
organisations and the necessity of addressing the role of the in-company psychologist as
having a tactical purpose. The ultimate goal of this study is to examine important aspects of
the contribution of an in-company psychologist as having a tactical function, in addition to
analysing the role of Psychology as a great ally of success in business management. These
objectives have been met through bibliographical review of several scholars who have
balanced administrative concepts, personnel management and In-Company Psychology. At
the end of this study, it has been observed that In-Company Psychology has been increasingly
gaining significance and paving the way for new practices, thus giving its contribution to
improving the well-being of people at the workplace and, consequently, facilitating processes

and results within organisations.

Key words: Psychologist. Personnel Management. In-Company Psychology
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