-~

CENTRO UNIVERSITARIO DR.NLEAO SAMPAIO — UNILEAO
CURSO DE GRADUACAO EM PSICOLOGIA

MARIA EDUARDA CORDEIRO GOMES

PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO: ESTIGMAS E P~RATICAS
DESTINADAS AOS PSICOLOGOS ORGANIZACIONAIS NA REGIAO
METROPOLITANA DO CARIRI

Juazeiro do Norte
2019



MARIA EDUARDA CORDEIRO GOMES

PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO: ESTIGMAS E P~RATICAS
DESTINADAS AOS PSICOLOGOS ORGANIZACIONAIS NA REGIAO
METROPOLITANA DO CARIRI

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado a
Coordenagdo do Curso de Graduagdo em
Psicologia do Centro Universitario Dr. Ledo
Sampaio, como requisito para a obtencdo do
grau de bacharelado em Psicologia.

Orientadora: Larissa Vasconcelos Rodrigues

Juazeiro do Norte
2019



MARIA EDUARDA CORDEIRO GOMES

PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO: ESTIGMAS E PRATICAS
DESTINADAS AOS PSICOLOGOS ORGANIZACIONAIS NA REGIAO
METROPOLITANA DO CARIRI

Trabalho de Conclusio de Curso apresentado a
coordenagio do curso de Psicologia do Centro
Universitario Dr. Ledio Sampaio, como requisito para
obtencdio de grau de Bacharelado em Psicologia.

Aprovadoem: 02 / (2 / (9

BANCA EXAMINADORA

& s ) .
Lo Vorcencilon Roduguen
LARISSA VASCONCELOS RODRIGUES
Orientador(a)

\% &0 7\5’ &/ } o(}/d

ITALO EMANUELp%fHEIRO DE LIMA
Avaliador(a)

(_MONICA MARJA ALVES ARAUJO
Avaliador(a)




PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO: ESTIGAMAS E PRATICAS
DESTINADAS AOS PSICOLOGOS ORGANIZACIONAIS NA REGIAO
METROPOLITANA DO CARIRI

Maria Eduarda Cordeiro Gomes*
Larissa Vasconcelos Rodrigues?
RESUMO

Na contemporaneidade é notdrio a grande presenca da Psicologia, especialmente do eixo
Organizacional e do Trabalho, todavia, mesmo com as amplas discussdes realizadas sobre a
temdtica, ainda existe um desconhecimento sobre as agdes praticas desenvolvidas por esses
profissionais, pelo carater clinico que foi empregado a profissdo, isto posto, a presente
pesquisa trata-se de um estudo de caso, realizado em um Laboratério de Analises Clinicas
sittado na Regido Metropolitana do Cariri, sendo assim, uma investigagdo de cunho
qualitativo descritivo, enquanto instrumento de coleta de dados, utilizou-se uma entrevista
semiestruturada, que investigou em seu roteiro a inser¢cdo da Psicologia na Organizagdo, bem
como, a percepcdo do Gestor de Recursos Humanos, com formacdo em Administracdo, sobre
a atuacdo e as atividades desenvolvidas em nivel técnico, politico e estretegico. A metotologia
de andlise de dados foi a Andlise de Conteldo; como resultados, foi perceptivel que a
Psicologia contribuiu significativamente com o desenvolvimento da organizacdo, através das
atividades desenvolvidas e das interlocucbes entre os profissionais da Gestdo de Pessoas,
permitindo assim uma maior compreensdo do espago destinado a estes profissionais neste
contexto.

Palavras-chave: Psicologia. Trabalho. OrganizacGes.

ABSTRACT

In contemporary times, the great presence of Psychology is notorious, especially in the
Organizational and Work axis, however, even with the extensive discussions on the subject,
there is still a lack of knowledge about the practical actions developed by these professionals,
due to the clinical character that was employed. Thus, this research is a case study, carried out
in a Clinical Analysis Laboratory located in the Cariri Metropolitan Region. Thus, a
descriptive qualitative investigation, as a data collection instrument, was used. It is a semi-
structured interview, which investigated in its script the insertion of Psychology in the
Organization, as well as the perception of the Human Resources Manager, with a background
in Administration, about the performance and activities developed at the technical, political
and strategic levels. The method of data analysis was Content Analysis; As a result, it was
noticeable that Psychology contributed significantly to the development of the organization,
through the activities developed and the dialogues between the People Management
professionals, thus allowing a greater understanding of the space allocated to these
professionals in this context.
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1 INTRODUCAO

A Psicologia enquanto ciéncia e profissdo no Brasil surge no inicio do século XX,
muito relacionada ao processo de industrializacdo do pais, essencialmente o ramo conhecido
na contemporaneidade como Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT), nota-se que por
mais que se discuta e fale sobre a temdtica, ainda existem muitos estigmas sociais e
esteredtipos associados ao tema, o que dificulta sua difusdo de forma mais completa e
integral, deixando-a restrita aos contextos académicos.

Socialmente e até em contextos académicos € expresso um discurso que a Psicologia
nos contextos de trabalho atua pensando exclusivamente no retorno financeiro que suas acoes
podem trazer para a organizacdo, 0 que precisa ser desmistificado, visto que como em todos
0s ramos, a atuacdo busca sempre a valorizagdo e a autonomia do sujeito, rompendo com
relacdo de opressdao e sofrimento, considerando sempre nosso compromisso ético e politico ao
fazer a Psicologia.

Assim, a atuacdo nesses espacos deve ser multiprofissional, fazendo-se necessario
conhecer a percepcdo dos outros profissionais que atuam junto ao psicOlogo no contexto
organizacional, a fim de enxergar suas expectativas e sobre a pratica realizada.

E perceptivel que por mais que o ramo da Psicologia Organizacional seja crescente no
cenario brasileiro, questiona-se qual a importancia dada pelos gestores na Regido
Metropolitana do Cariri para a referida &rea, visto que muitas vezes as atividades
desenvolvidas pelos profissionais sdo descontextualizadas do contexto organizacional.

Considera-se que a Psicologia contribui de forma significativa para o desenvolvimento
da organizacdo, a partir dos programas e acdes de valorizacdo do trabalhador, todavia, existe
um desconhecimento por parte dos gestores sobre a atuacdo do psicologo, visto que, por
formacdo, sua compreensdo sobre este campo profissional acaba sendo constituida a partir dos
estigmas apontados pelo senso comum, tornando-se assim, superficial.

Essa compreensdo sobre a Psicologia Organizacional pode ser apontada pela
dificuldade que a mesma tem ao sair dos contextos académicos, visto que socialmente e
culturalmente, ndo compreende-se o trabalho como algo que possa acarretar sofrimento e
adoecimento, assim, ndo percebem a atuacdo da Psicologia, visto que a mesma se associa ao
ramo clinico, que atua diretamente com o sujeito.

E notdrio ainda nas Universidades, que os graduandos que ndo demonstram interesse

por essa &rea apontam 0s alunos que se direcionam para a POT como ndo ou menos



psicélogos, pela compreensdo que tem da referida area, fato que pode se associar ao estigma
social que foi construido sobre a POT.

Isto posto, a area vem desenvolvendo-se cada vez mais no Brasil, devido ao olhar
critico que os profissionais podem agregar nesse ambiente, todavia mesmo com esse
crescimento do ramo existe uma enorme relevancia social desta pesquisa, pois é perceptivel
um desconhecimento por parte das organizacdes dessa pratica nestes espacos, devido a
construcdo social da perspectiva clinica, voltada para psicoterapia individual desta profissdo,
trazendo assim, para estes sujeitos uma atuagcdo muitas vezes fragmentada e reduzida em suas
potencialidades.

Diante desse contexto, a pesquisa apresenta relevancia académica ao possibilitar
investigar as expectativas que perpassam 0s gestores de organizagbes quanto a atuacdo do
psicologo organizacional, permitindo uma maior compreensdo do espaco destinado a estes
profissionais neste contexto, bem como as atividades que sdo direcionadas a essa pratica.
Percebe-se ainda que muitos alunos ao escolherem o estagio em Enfase desconsideram a
escolha da Gestdo por ndo compreenderem 0 lugar que a mesma ocupa na esfera
organizacional.

O interesse pessoal por esse estudo surgiu ao ingressar na experiéncia do estagio de
Enfase em Gestdo, pois nesse contexto as supervisdes de campo foram mediadas por
profissionais da administracdo, que por formacdo contam com uma Visdo mais tecnicista e
economicista dos processos de gestdo, levantando assim indagacdes acerca das expectativas
dos mesmos e atividades destinadas a pratica da Psicologia nestes espacos.

Dessa forma, o presente artigo tem como principal objetivo compreender a percepgao
do Gestor de Recursos Humanos de uma organizacdo da Regido Metropolitana do Cariri
acerca da atuacdo do psicologo no contexto organizacional, a fim de conhecer os estigmas
relacionados a Psicologia, bem como as atividades desenvolvidas pelos profissionais e a
repercussdo que elas tém dentro das organizacdes.

Alem do objetivo principal, também se faz necessério compreender a construgdo
historica da Psicologia Organizacional no Brasil; investigar de que forma o profissional de
Psicologia contribui com o desenvolvimento da organizagdo, desde 0 seu ingresso na mesma e
averiguar a visdo do gestor a respeito das atividades desenvolvidas pelo psicologo, mostrando

suas percepg0es acerca da atuacdo e das atividades desenvolvidas pelos profissionais.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 A PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO NO BRASIL

O desenvolvimento da Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) no Brasil, esta
estritamente  vinculado ao préprio desenvolvimento da Psicologia no pais, e sua
regulamentacdo como profissdo, na década de 60, é notdrio que esse processo encarou
diversas descontinuidades, especialmente nos periodos de intensa reacdo critica a &rea, nas
décadas de 70 e 80, todavia, desde o final da década de 80 até a contemporaneidade a area
vem crescendo e se desenvolvendo de forma mais continuada. (BORGES, 2010)

Campos et al. (2011), demonstram que entre todas as areas de atuacdo possiveis da
Psicologia, socialmente sdo reconhecidas de forma mais significativa os ramos clinico e
social, pois estes, culturalmente falando, atuam de forma mais diretiva com o sujeito em seu
sofrimento.

Zarelli, Bastos e Rodrigues (2004) demonstram que a POT se insere no Brasil no
inicio do século XX, trazendo uma leitura de seu desenvolvimento atrelado ao processo de
industrializacdo do pais, subdividindo assim trés fases que permitem uma maior compreensao
do campo, a primeira chamada de Psicologia do Trabalho foi marcada pela utilizacdo de
Testes Psicométricos, mais precisamente no ano de 1924 para Selecdo de Pessoas mais
adequadas para os postos de trabalho emergentes.

A segunda fase surgiu na década de 60 e foi definida como Psicologia Organizacional
caracterizando-se pela necessidade de uma mao de obra mais especializada e qualificada dos
colaboradores, enfatizando assim 0s processos de Treinamento e Desenvolvimento, e
Avaliagdo de Desempenho.

Por fim, entre os anos de 70 e 80 como uma reacdo ativa as criticas feitas a atuacao da
Psicologia nas Organizagfes, surge no Brasil a Saude do Trabalhador com intuito de voltar o
olhar para o colaborador e sua salde nos contextos laborais, visto que o trabalho ocupa um
enorme espaco na vida das pessoas, as possiveis praticas profissionais ampliaram-se para
Gestdo de Pessoas, Salde do Trabalhador e sua relagio com o Desenvolvimento da
Organizacéo.

Gondim, Andrade e Bastos (p. 86, 2010) fazem uma relacdo dessas trés fases que

consegue trazer uma sintese bem significativa para compreensdo do todo:



Assume-se uma postura menos prescritiva sobre qual seria o melhor ser
humano, o melhor trabalho e o melhor resultado, e passa-se a descrever
como é o trabalho, como este se insere no mundo do trabalho, como produz
e em que condicBes. Por essas razdes, compreender em profundidade a
complexidade que cerca o modo como o individuo trabalha se tornou
imperativo. Os significados e sentidos do trabalho adquirem importancia:
por que se trabalha, como se trabalha e para quem se trabalha.

Diante do exposto, Zanell, Bastos e Rodrigues (2004), salientam que em 1962,
quando a Psicologia foi finalmente reconhecida como ciéncia e profissio no Brasil, a &rea
Organizacional ja& estava consolidada atuando no cenario brasileiro. Mostrando que todo o
processo de reacdo e critica a esta area de conheciemtno estd presente até os dias atuais,
mesmo com as todas as discussdes ja realizadas.

E notdrio que nesse processo de construcdo historica, a POT se configura sempre pela
ampliacdo da complexidade de suas intervencdes, saindo de um ramo especificamente técnico
e envolvendo agBes cada vez mais politicas e estratégicas, porém, nota-se que até mesmo o
campo de atuacdo se amplia, antes restrita as indUstrias e hoje aplicando-se onde quer que se
deem relagOes de trabalho. (BASTOS; YAMAMOTO; RODRIGUES, 2013)

Borges-Andrade e Pagotto (2010) discorrem que a compreensdo sobre Psicologia
Organizacional e do Trabalho perpassa dois eixos, um referido como area de conhecimento e
outro como campo de intervengdo, no primeiro, como objeto de estudo, se discute e analisa 0
individuo e seu fazer nas organizagcdes, e 0 segundo, busca atuar de forma efetiva e assertiva
respondendo as demandas que surgem a partir da interacdo do homem com o contexto de
trabalho.

Os referidos autores apresentam ainda que junto ao desenvolvimento da POT, surgem
no cendrio brasileiro instituicdbes como a SBPOT (Associacdo Brasileira de Psicologia
Organizacional e do Trabalho) e a ANPEPP (Associacdo Nacional de Pesquisa e POs-
graduacdo em Psicologia), presentes até a contemporaneidade, contribuindo com o
desenvolvimento e discussGes acerca da area.

Assim, o termo POT, busca englobar os conhecimentos, habilidades e atitudes, de
maneira geral as competéncias, que possibilitam ao psicologo analisar e intervir frente as
demandas relacionadas a relacdo entre 0 homem e os contextos de trabalho que ele se insere,
compreendendo que na medida em que essa esfera relaciona-se com a vida social, o trabalho e
0s aspectos subjetivos do sujeito, a atuacdo atravessa 0s polos individuais e coletivos, sendo
presente durante toda a vida do homem, constituindo sua singularidade. (BASTOS, 2003)



2.2 ATRIBUICOES DO PSICOLOGO ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO

Inicialmente, é importante salientar o local que o trabalho ocupa na
contemporaneidade, visto que o homem a cada dia dedica uma maior parte do seu tempo ao
seu trabalho, no minimo um terco de todo o dia, sem contar com o periodo empregado em
deslocamento até o local especifico de trabalho, o retirando dos contextos afetivos e
familiares e o colocando neste mundo, onde diversas vezes as relacdes sdo desconsideradas
em funcdo do actimulo de experiéncias e capital (HELONAI e CAPITAO, 2003).

De certa maneira, ainda apontado pelos referidos autores, o trabalho é compreendido
como um regulador social, que inclui socialmente os sujeitos que representam uma mao de
obra ativa, demonstrando que na medida em que muitas vezes o0 contexto de trabalho pode ser
nocivo para o desenvolvimento da subjetividade, a exclusdo do mesmo também acarreta no
sujeito um sofrimento, pela relacdo que culturalmente o trabalho tem com a vitalidade e
virilidade.

O Conselho Federal de Psicologia (1992) apresenta para a Classificacdo Brasileira de

Ocupagdes (CBO) as seguintes as atribuicbes ao Psicologo Organizacional:

Atua individualmente ou em equipe multiprofissional, onde quer que se
deem as relagbes de trabalho nas organizagdes sociais formais ou informais,
visando a aplicacdo do conhecimento da Psicologia para a compreenséo,
intervencdo e desenvolvimento das relagbes e dos processos intra e
interpessoais, intra e intergrupais e suas articulagcbes com as dimens@es
politica, econbmica, social e cultural.

Salienta-se que essas competéncias apresentadas pelo CFP, para a CBO estdo
desatualizadas, considerando os panoramas atuais, demonstrando que a area em questdo segue
em pleno desenvolvimento, assim, a Associacdo Brasileira de Psicologia Organizacional e do
Trabalho (SBPOT) vem aproximadamente a 20 anos buscando discutir e debater as
atribuices desses profissionais, intensificando essa atividade no ano de 2016, a fim de
apresentar em 2020, no IX Congresso Brasileiro de Psicologia Organizacional e do Trabalho
(CBPOT) o Referencial Nacional de Competéncias para atuacdo do Psicologo Organizacional
e do Trabalho. (SBPOT, 2019)

De forma geral, Zanelli Bastos e Rodrigues (p. 550, 2004) apresentam como MIsSao

da Psicologia nas OrganizagOes:

explorar, anahsar, compreender como mteragem as multiplas dimens@es que
caracterizam a vida das pessoas, dos grupos e das organizacGes, em um
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mundo crescentemente complexo, construmdo, a partir dai estratéglas e
procedimentos gque possam promover, preservar e restabelecer a qualidade
de vida e o bem-estar das pessoas, sem abrir mdo da produtividade da qual
depende o atendimento das necessidades dos individuos e dos grupos sociais.

Durante um grande periodo, as atividades desenvolvidas por profissionais da
Psicologia nas organizacbes estavam restritas em areas operacionais, seguindo essencialmente
0os caminhos do recrutamento e selecdo de pessoas, agregando apenas 0s treinamentos,
entretanto, cada vez mais incluem-se na pratica, atividades de cunho estratégico, enfocando
nos programas de salde do trabalhador e qualidade de vida no trabalho (SCHMIDT, et al.
2013).

Dentre as atribuicdes do psicologo no contexto organizacional, Ferreira (2017)
apresenta a Pesquisa de Clima Organizacional, essa ferramenta contribuiu para analise
situacional da organizacdo e tem os colaboradores como principal fonte de informacdo para
realizacdo da mesma.

Martins  (2008) corroboram com a percepcdo apresentada, salientando que
compreender o clima organizacional, implica em identificar como o0 ambiente interno de
trabalho influéncia o comportamento, qualidade de vida e desempenho dos colaboradores
nesse contexto.

Gondim e Queiroga (2013) que falam sobre os processos de Recrutamento e Selecdo
de Pessoas, assim, Recrutamento consiste em atrair pessoas para os determinados postos de
trabalho emergentes da Organizagdo, assim, as vagas sdo lancadas ao Mercado de Trabalho e
para que as pessoas que se identifiquem com a mesma se candidatem e participem do
processo seletivo, caracterizando e iniciando a Selecdo de Pessoas, durante esse processo a
partir de etapas delimitadas pelo psicologo e organizacdo, sdo selecionadas as pessoas que
apresentem o maior nimero de competéncias necessarias para o posto de trabalho, salienta-se
que esse processo pode ser desenvolvido em varias etapas, coletivas ou/e individuais, de
forma interna ou externa, considerando todos os sujeitos envolvidos no processo.

Ainda no processo de Sele¢do de Pessoas, a Avaliagdo Psicoldgica pode ser utilizada,
esse instrumento é de uso exclusivo do profissional psicologo, assim, através dos testes
psicométricos aprovados pelo CFP, podemos ter uma maior assertividade quando se busca
avaliar o perfil do candidato, assim, podemos verificar pontos como atencdo, rapidez,
agilidade, agressividade, bem como, caracteristicas préprias da personalidade, utilizando os
testes que mais se assemelhem ao perfil da vaga ofertada. (DALBOSCO, CONSUL, 2011)
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Realizado o ingresso do colaborador na Organizagdo, € importante que ele consiga
compreender quais sdo as competéncias necessarias para um melhor desenvolvimento
profissional, verificando a complexidade de suas atribuicdes, Viana e Mourdo (2019) trazem
essa relacdo a partir do Desenho do Trabalho, essa ferramenta possibilita ao colaborador
entender mais claramente quais tarefas sdo necessarias para o pleno desenvolvimento do seu
cargo e qual a melhor maneira de executa-las.

A contemporaneidade exige do trabalhador uma formacdo continua, pois na era da
informacdo a cada novo movimento ou tendéncia estamos desatualizados e assim,
ultrapassados, desse modo é importante que as OrganizacOes se apropriem cada vez mais nos
processos de Treinamento e Desenvolvimento, que visam de maneira geral aprimorar o
desempenho dos colaboradores em seus cargos, sanar deficiéncias na organizacionais ou
ainda preparar 0 sujeito para um novo cargo, as atividades de Treinamento buscam
desenvolver no colaborar competéncias, habilidades e atitudes que o auxiiem no
desenvolvimento de suas atividades, enquanto o Desenvolvimento, configura-se como um
processo onde além das competéncias basicas, desenvolvem-se competéncias que podem
contribuir para a progressao de carreira do colaborador na organizacdo. (ABBAD, BORGES-
ANDRADE, 2004)

De forma complementar, Mourdo e Monteiro (2018, p. 35) discorrem que 0 Processo
de Desenvolvimento ndo se relaciona exclusivamente com um crescimento Vvertical na
carreira, “OS conceitos remetem a aspectos mais amplos como progressao, evolucéo,
propagacao. Além disso, incluem elementos como aumento das competéncias ou capacidades
ou mesmo aumento de qualidades, sejam elas, morais, psicologicas ou intelectuais.”

A partir das consideracdes de Peixoto e Caetano (2013) a Avaliagdo de Desempenho
se caracteriza por um processo onde a organizacdo, através de seus gestores, colaboradores e
muitas vezes clientes, avaliam em um periodo determinado de tempo o desempenho
individual dos funcionarios dentro dos seus postos de trabalho, a partir de instrumentos de
avaliacdo, € importante compreender que ndo existe um Unico instrumento que possa ser
definido como ideal, pois cada organizacdo tem uma dindmica especifica que deve ser
considerada.

Os referidos autores mostram ainda que, os resultados obtidos através da Avaliacdo de
Desempenho podem contribuir com o0s processos de Treinamento e Desenvolvimento,
subsidiar de forma formal as Remuneracbes e Recompensas dos colaboradores, bem como,

avaliar o potencial dos individuos, por fim, salienta-se que o desempenho mesmo que
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individual do colaborador esta relacionado ao sistema de gestdo da propria organizacao,
assim, ndo pode ser considerado como uma caracteristica inerente exclusivamente ao mesmo.

Passada essa comprenssdo das atribuicdo, podemos trazer a concepgdo de Zanelli e
Bastos (2004), onde os autores descrevem os trés niveis de intervencdo em POT, o primeiro,
chamado de técnico, onde o profissional atua no contexto organizacional através dos
instrumentos e procedimentos j& conhceidos pela organizacdo; o segundo, estratégico, se
associa a participacdo do profissional no planejamento de estratégias que podem ser incluidas
nas atividades especificas ja definidas pela empresa, e por Ultimo, a intervencdo em nivel
politico, que se relaciona com a participacdo do profissional na construcdo de politicas globais
para organizacdo, que podem desencadear posteriormente em agBes estratégicas e técnicas
relacionadas.

De forma mais ampla, Campos et al. (2011, p. 705) ressaltam que o psicdlogo no
contexto organizacional deve: “atuar como facilitador e conscientizador do papel dos varios
grupos que compdem a instituicdo, considerando a salde e a subjetividade dos individuos, a
dindmica da empresa e a sua insercdo no contexto mais amplo da organizacdo.”

Abreu e Melo (2019) trazem uma consideragdo interessante sobre a perspectiva do
psicologo sobre a atuacdo nas organizacOes, nota-se pelos autores que muitas vezes por serem
desenvolvidas no contexto de trabalho atividades que muitas vezes sdo pouco vistas ou
discutidas durante a graduacdo em Psicologia, o profissional sente-se menos psicdlogo que os
demais.

Contudo, a atuacdo do psicOlogo nesse contexto, ndo pode ser dissonante dos
pressupostos da propria Psicologia, enxergando o trabalhador ali inserido ndo apenas como
uma peca que ao final do processo gera lucro para organizagdo, rompendo com alienagcdes que
gerem sofrimento e adoecimento para o trabalhador (SANTOS E CALDEIRA, 2014). E um
trabalho complexo pois a todo tempo, é necessario estar mediando o relacionamento entre o

empregador e o colaborador, tentando estabelecer uma relagdo mdtua entre 0s mesmos.

23 A PSICOLOGIA COMO ESTRATEGIA PARA O DESENVOLVIMENTO
ORGANIZACIONAL

Faz-se importante compreender que o planejamento estratégico em Gestdo de Pessoas,
precisa estar alinhando ao planejamento estratégico da Organizacdo, verificando e desenhando
formas que a Gestdo de Pessoas possa utilizar para colocar 0s recursos humanos, seus

conhecimentos, habilidades e atitudes em favor do desenvolvimento da Organizacdo, na
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mesma medida em que proporciona aos colaboradores o alcance de suas metas e objetivos
pessoais e profissionais dentro da Organizacdo, em uma relacdo mdtua de compartilhamento.
(CHIAVENATO, 2014)

Ledo (2012) demonstra que mesmo diante de um contexto organizacional, a Psicologia
ainda conta com o viés clinico, aqui ndo resumido a um setting terapéutico, e sim,
compreendendo que o olhar clinico nas organizacdes permite averiguar a relacdo estabelecida
entre o trabalho e a subjetividade dos colaboradores, envolvendo os significados que s&o
empregados pelos mesmos as fungbes exercidas nas organizacGes.

E notorio que a medida em que a economia se transforma, as praticas de Gestdo
seguem o0 mesmo fluxo de desenvolvimento, ampliando os processos da atuacdo, na
contemporaneidade, € perceptivel uma maior preocupacdo com as competéncias técnicas e
tedricas do colaborador, compreendendo que este aspecto tratado de forma separada do
contexto organizacional ndo representa um desenvolvimento explicito, todavia, ao
compreender a organizagdo como um todo interligado, o capital humano é o maior diferencial
encontrado entre as organizacdes no mercado e seu desenvolvimento é fator contribuinte para
que as organizagbes consigam uma maior estabilidade e seguranca (JUNIOR, ALVAREDO,
CAROSSINI e CORREA, 2017).

Spector (2009) mostra que a Psicologia Organizacional busca promover o
desenvolvimento das organizagbes por meio do capital humano que estd inserido nela,
salienta-se que o principal foco esta no colaborador, o que demonstra que nesse contexto o
mesmo ndo pode ser considerado exclusivamente como um potencial a ser explorado, mas
sim, buscando compreender as varidveis que estdo relacionadas aos seus comportamentos e
atitudes afim de aumentar a satisfacdo dos mesmos no contexto de trabalho.

Ao trazer a consideracdo do Spector, é importante salientar que a concepcao do autor
esta voltada para o contexto e realidade norte americana, entdo a obra é traduzida para o
portugués o que pode distanciar um pouco da perspectiva original do autor.

Nota-se que, mesmo que o capital humano ndo possa ser mensurado como nUMeros
nos painéis de resultados da organizacdo, as pessoas podem a partir de suas experiencias
somar seus valores junto dos valores da organizagdo, e a partir dessa energia empregada
contribuir com o lucro da mesma. (MARRAS, 2010)

Diante desse contexto, Reichel (2008) aponta que as agdes desenvolvidas pela
Psicologia nas organizagbes sdo delimitadas e vinculadas ao planejamento estratégico da
mesma, contribuindo com o desenvolvimento dos colaboradores, como também como o

desenvolvimento organizacional.
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Considerando esse viés estratégico, Malafaia (2011) demonstra que a Gestdo de
Pessoas adquire esse carater a partir da compreensdo que atualmente as pessoas sdo o capital
de maior valor dentro das OrganizacBes, assim, a area torna-se estratégica por ser a grande
responsdvel pelo ingresso e muitas vezes manutencdo dos colaboradores, garantindo assim
que, a Organizacdo tenha as competéncias necessarias para alcancar seus objetivos.

Durante esse processo de gestdo, 0 RH esteja atento as mudangas que ocorrem no
ambiente extra organizacdo, aliando-se aos gestores para articular novas estratégias
considerando sempre a visdo e valores da organizagdo, para que as praticas sejam coerentes
como todo e possam ser adotadas, mantendo um equilibrio entre a qualidade e forca que se
emprega nas acdo do presente e a energia voltada para articular agOes para o futuro,
desenvolvendo as competéncias da organizacdo e das pessoas inseridas nela para juntas elas
possam ter sucesso mesmo numa era de tanta mudanca e informacdo. (TANURE, EVANS,
CANCADO, 2010)

De forma complementar, é importante que no processo de Gestdo Estratégica, se
compreenda sempre o todo organizacional, estabelecendo uma visdo global sobre os
subsistemas presentes, sobre os colaboradores e sua relagdo com seus postos de trabalho,
fomentando na organizacdo o senso de colaboracdo entre empresa e colaborador para que
ambos possam atingir suas metas, a empresa no que refere a competitividlade no mercado e o

colaborador o desenvolvimento pessoal e de carreira.

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa foi realizada através de um Estudo de Caso, com abordagem
Qualitativa, segundo Oliveira (2010) essa investigacdo tem foco no carater subjetivo,
considera-se os sentidos e significados que as pessoas empregam ao fenbmeno pesquisado, a
partir de suas crencas e concepgOes pessoais. Sobre o estudo de caso, Goldenberg (2004, p.
33) salienta “supde que se pode adquirir conhecimento do fendmeno estudado a partir da
exploracao intensa de um uUnico caso”. Assim, sera investigada uma Unica organizacdo, a fim
de atingir 0s objetivos propostos no projeto.

Bem como, de carater descritivo que em consonancia com os apontamentos de Gil
(2002, p. 42) “as pesquisas descritivas t€ém como objetivo primordial a descrigdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de

relagdes entre varidveis”.
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Desta forma, a pesquisa foi realizada em um Laboratério de Analises Clinicas situado
na Regido Metropolitana do Cariri, visto que o mesmo atende as principais cidades que fazem
parte dessa regido que é conhecida como um grande polo econdmico no interior do Ceara,
esse laboratério atuou durante muitos anos sem a presenga de um profissional de Psicologia
em seu quadro de colaboradores, todavia, durante uma experiéncia de estagio de uma aluna do
curso de Psicologia, foram apresentadas as contribuices que poderiam ser agregadas por essa
area de conhecimento junto ao setor de Recursos Humanos, o que viabilizou a insercdo dessa
profissional na organizag&o.

Assim, a pesquisa foi realizada com o Gestor de Recursos Humanos, com formagéo
em Administragdo desta organizacdo, a fim de perceber como 0 mesmo compreende a atuagdo
da Psicologia no contexto Organizacional, analisando os panoramas anteriores e posteriores a
insercdo da psicologa.

Apresentam enguanto critérios de inclusdo, empresas de pequeno porte, situadas na
Regido Metropolitana do Cariri, que tenha em seu quadro de colaboradores ha mais de um
ano um profissional de Psicologia atuando na area de Gestdo de Pessoas, e de exclusdo,
empresas que ndo estdo localizadas na Regido Metropolitana do Cariri, de médio e grande
porte e que ndo possuam um profissional de Psicologia.

A coleta de dados realizou-se através de uma entrevista, que segundo Marconi e
Lakatos (2017) possibilita “compreender as perspectivas e experiéncias dos entrevistados,
conhecer o significado que o entrevistado d& aos fendmenos e eventos de sua vida cotidiana,
utilizando seus proprios termos” e semiestruturada, onde as mesmas autoras apontam que “o
entrevistador tem liberdade para desenvolver o tema da interacdo em qualquer direcdo que
considere adequada. E uma forma de poder explorar mais amplamente a questdo.”

Através do roteiro de entervista, investigou-se temas relacionados aos motivos que
possibilitaram a insercdo da Psicologia na organizacdo, as contribuicbes mais significativas da
mesma, 0S entraves e avangos existentes, o papel da psicologia na visdo do gestor, como ele
avalia as acOes desenvolvidas, quais agdes ou mudangas propostas sdo mais significativas, e
por fim, as maiores expectativas com relacdo as contribuices da area.

A andlise dos dados foi realizada a partir do método conhecido como analise de
conteudo, que a partir das concepcbes de Bardin (2011) que permitem ao pesquisador analisar
0s contetdos presentes no discurso do sujeito da pesquisa, compreendendo o sentido
empregado pelo mesmo. Salienta-se ainda que para caracterizacdo da andlise do contetudo sdo

imprescindiveis 3 fases: pre-analise, exploragdo do material e tratamento dos resultados.
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O desenvolvimento da pesquisa seguiu as diretrizes apontadas pela Resolugdo no 510,
de 07 de abril de 2016, que discorre sobre as pesquisas realizadas com seres humanos,
indicando que a ética € uma construcdo socio historica, e, no ambito da pesquisa implica em
uma consideracdo positiva incondicional pelo respeito a dignidade, garantindo o direito aos
participantes de uma forma livre e evitando possiveis danos ao mesmo. Ademais, 0 projeto foi
enviado a0 Comité de Etica em Pesquisa da UNILEAO e conta com CAAE nimero:
20365819.9.0000.5048.

Os riscos inerentes a estudo foram minimos, sendo esles: Desconforto,
constrangimento ou ansiedade por partes do individuo pesquisado. Com intuito de minimiza-
los a entrevista foi realizada de forma semiestruturada, que permite uma maior flexibilidade,
em horario conveniente e ambiente adequado. Contudo, se ainda fosse necessario, 0
participante seria encaminhado ao Plantdo Psicologico do Servico de Psicologia Aplicada-
SPA do Centro Universitario Doutor Ledo Sampaio. Enquanto beneficios, os resultados desta
pesquisa podem fomentar discussdes benéficas ao campo académico, trazendo uma nova

compreensdo para a area estudada, contribuindo assim com a literatura.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Para uma maior compreensdo dos resultados da pesquisa foram definidas trés
categorias de analise, sendo essas: A insercdo do Psicdlogo na Organizacdo: atuacdo
humanizada e multidisciplinar; A percepcdo do Gestor sobre a pratica do Psicologo na
Organizacdao; e por fim, a Atuacdo estratégica e politica em Psicologia Organizacional e do

Trabalho. Essas categorias serdo discutidas e debatidas a seguir.

4.1 A INSERCAO DO PSICOLOGO NA ORGANIZACAO: ATUACAO HUMANIZADA E
MULTIDISCIPLINAR

Nessa categoria inicial buscou-se analisar como ocorreu e se estruturou a entrada da
Psicologia no corpo da Organizacdo, as oportunidades ou dificuldades que possam ter

ocorrido, trazendo panoramas da atuacdo humanizada e multidisciplinar

-... 0 laborat6rio tem muito tempo de casa, ja tem quase 10 anos[...] uma empresa ainda
muito familiar, entdo a medida que a empresa foi crescendo, as necessidades da empresa

foram crescendo também. O setor de RH foi criado, eu e outras pessoas implantamos, e



17

quando nods implantamos o setor de RH, os subsistemas de RH ainda comportavam aquele
nimero minimo de pessoas, 0s funcionarios eram em menor escala, as necessidades também.
Quando foi por volta de 2014, nés fechamos uma parceria com uma Instituicdo de Ensino
Superior pra receber os estagiarios do campo Organizacional [...] quando esse trabalho
comecou a ser realizado, os meninos que vinham do estagio eles me ajudavam exatamente na
area que eu como gestor e minha equipe ndo conseguiamos abarcar, que era a questdo do

Clima Organizacional, a questé@o as vezes de uma necessidade individualizada.

Sobre o Clima organizacional, Puente-Palacios e Martins (2013) pode-se compreender
que esse fendbmeno se refere as caracteristicas presentes no ambiente organizacional, indo
mais além, a percepcdo dos colaboradores sobre esse ambiente, considerando a cultura, 0s

valores e as relagches que se estabelecem nesse contexto.

-... 1550 ndo partiu s6 da visdo s6 do RH, veio também da visdo da direcdo, a direcdo sempre
disse que sentia uma necessidade, principalmente por sermos uma empresa que trabalha essa
visdo da humanizacéo, ele sentia a necessidade de um Psicologo dentro da empresa pra que
ele pudesse trabalhar exatamente esse lado humano, trabalhar algumas necessidades, né,

garantindo equidade e igualdade, que a gente sabe que sdo duas coisas totalmente diferentes,

Quando se fala de trazer o humano para as Organizacdes, faz-se importante considerar
esse humano como um sujeito, relacionado com seus aspectos cognitivos, emocionais e
afetivos, considerando para além do contexto da organizacdo os valores e crencas pessoais
que sempre acompanharam 0 sujeito em sua construcdo e formacdo de vida, analisando o
comportamento humanos em niveis micro, meso e macro. (ZANELLI, BASTOS E
RODRIGUES, 2004)

Sobre a necessidade de insergdo do psicologo na organizagdo o gestor relata que:

-... ndo tinha mais condi¢Ges do RH ficar s6 no operacional, existia a parte estratégica, e ai
também tinha a demanda da Gestdo de RH de n&o conseguir abarcar todas as necessidades,
como também existia uma necessidade da empresa de que viesse realmente alguém que
tivesse nosso perfil e que realmente fosse o psicélogo, por que o psicélogo? Porque foi uma
pessoa que passou anos e anos estudando a mente humana, o comportamento humano, certo,

e ndo s6 o comportamento humano, mas as necessidades emocionais, a gente ndo pode negar



18

que elas estdo aqui todo dia, as necessidades emocionais, sejam positivas, sejam negativas,

elas estdo dentro do nosso ambiente profissional constantemente.

Ferreira (2012) apresenta que o RH operacional, incluem-se as atividades e
recrutamento e selecdo, descricdo de cargos, entre outras, nota-se no entanto que quando essas
atividades sdo desenvolvidas desarticuladas dos objetivos organizacionais, elas seguem um
carater técnico em seu desenvolvimento, contudo, ao compreender a organizagdo COmo um
todo, em uma relacdo de encadeamento de fatores, podemos fazer a transicdo para o RH
estratégico, que vincula essas atividades e os colaboradores da organizagdo aos objetivos
organizacionais, trazendo o carater estratégico da atuacao.

E possivel fazer uma consideragdo ainda dentro desse contexto, no que refere-se os
Testes Psicologicos, visto que essas ferramentas sdo amplamente considerados e podem
implicar no ingresso do profissional de Psicologia na Organizacdo, visto que, esse
instrumento de analise é de uso exclusivo do psicologo, e pode trazer uma maior assertividade
no subsistema de selecdo de pessoas. (BAUMGART, PAGANO, LACERDA 2012)

Contudo, em nenhum momento essa competéncia que é tdo utilizada em processos de
Recrutamento e Selecdo foi citada pelo profissional entrevistado, 0 que mostra a ampliacdo do

campo nas Organizacdo, que ja veem a Psicologia para além de atividades técnicas.

-... 0 projeto piloto com os estagidrios ja foi visando instalar o setor de psicologia que
pudesse dar suporte onde ele atua hoje, recrutamento e selecdo, clima, as avaliacdes
pontuais que devem ser feitas entre gestdo e funcionarios, e sem ddvidas e mediagdo de
conflitos né?! Mas eu vejo sim que independentemente de qual area de atuacdo da empresa, 0
psicélogo tem sim uma atribuicdo fundamental, que € tentar zelar pelo bem estar, zelar pelo
convivio, né?! E ai esse zelar pelo convivio vai exigir inmeras ferramentas, nao existe uma

ferramenta padrao

Zarelli, Bastos e Rodrigues (p. 576, 2004) apontam essa caracteristica como sendo
uma das atribuices mais esperadas do psicOlogo nas organizagdes, “combater autoritarismos,
privilegios, preconceitos e injusticas, aceitando as diferencas e conciliando tenazmente os

multiplos interesses, com vistas ao bem coletivo”

Consiedrando o fluxo a ser seguido na resolucdo de conflitos na organizacdo, o gestor

aprsenta que:
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-... Por exemplo, um funcionario ta tendo um problema comportamental, ele vai pra
psicologia, ai o setor de psicologia vai la faz todo um trabalho, uma analise, faz uma
avaliacdo [...] depois que vai pra psicologia, vai pra gestdo, depois da gestdo é que vem pra
0 RH, quando chega no Rh vem aquela questdo da decisdo, se vai ser uma punicao,
adverténcia, suspensao ou se é demissdo. A gente analisa junto da psicologia se tem condi¢cao
de recuperacéo, se esse funcionario tem opcdo de mudanca, se ndo tem, onde a empresa
possivelmente errou, onde ela cometeu falhas, onde a gestao pode ter falhado, onde a gestéao
ta acertando; entdo assim, o setor de psicologia veio pra agregar muito valor nessa
necessidade que tem na empresa da humanizacédo, e da gente entender que por sermos da
area da salde nds precisamos de um psicologo constantemente trabalhando nessa viséo

estratégica das pessoas como centro do nosso servico.

Na conducdo da pesquisa, ndo constatou-se um roteiro que pudesse estruturar a pratica
desse fluxo de resolucdo de confiitos, pois, cada caso tem uma especificidade, contudo, nota-
se que os profissionais que compdem o setor de RH fazem parte de uma equipe
multidisciplinar, Puente-Palacios, Porto e Martins (2016) mostram que essa multiplicidade de
distintas areas de conhecimento consegue contribuir significativamente para a resolutividade
das atividades, visto que os saberes tornanam-se complementares dentro do seu escorpo

tedrico, considerando sempre os limites de cada atuacéo.

Sobre possiveis dificuldades e resisténcias no processo de implantacdo do setor de

Psicologia, o participante demonstrou que:

-... tudo aquilo que mexe com o humano e que for implantado, vai gerar desconfiancga,
questionamentos e possiveis julgamentos, e 0 que a gente tem que fazer? Ser transparente, eu
acho que é tentar engajar todos no projeto, é chegar e explicar a verdadeira necessidade € a
real objetivo do setor, mas a partir de quando € feita essa reunido de integrar e repassar o
que vai ser feito, as a¢Ges também tem que conduzir com aquilo que foi repassado, se as
acOes seguirem dentro daquilo que foi mostrado, teremos sucesso, se as a¢Ges nao forem
dentro daquilo que foi apresentado, ndo teremos sucesso, entdo aqui eu gosto de dizer que a
gente nunca teve a resisténcia, porque a gente realmente foi transparente desde o inicio [...] .

Entéo por isso que eu gosto de dizer que a gente ndo teve essa Resisténcia, a gente ndo teve
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esses questionamentos, pelo contrario, os funcionérios compraram a ideia, independente da

necessidade de cada um, procurando a Psicologia ou 0 RH, ta tudo muito bem definido.

Fidelis e Banov (2017) demonstram de forma similar em seu estudo que, para que as
Organizagbes ganhem lugar de destaque no mercado e a credibilidade dos seus colaboradores
¢ importante que se estabeleca uma linha de comunicacdo assertiva e comum a todos,
buscando fazer com que todos que integram a Organizagdo possam compreender os planos da
mesma antes mesmos deles tornarem-se agdes concretas.

Durante as falas apresentadas notou-se que a Psicologia ingressou na Organizacao
encontrando um campo de intervencdo muito politico, no que se refere as mediagcBes de
confiito e estratégico, com as percepcbes do clima organizacional, 0 que mostra uma maior

difusdo do campo, para além de atividades exclusivamente técnicas.

42 A PERCEPCAO DO GESTOR SOBRE A PRATICA DO PSICOLOGO NA
ORGANIZACAO

Aqui foi discutida com o profissional entrevistado sua percep¢do enquanto
administrador sobre a atuacdo e o lugar do psicélogo no contexto organizacional, a fim de
compreender suas impressdes empregadas ao trabalho realizado, pois, por mais que no setor
de RH os profissionais executem algumas atividades parecidas, a Psicologia traz uma

dindmica e olhar diferente pra os processos de gestdo.

- ... eu gosto de dizer que as duas profissdes dentro das organizacdes se completam, nao
existe um padrdo na area de RH qual o profissional € o mais indicado, se € o administrador

ou o psicélogo, como também tem outros profissionais.

Zanrelli, Bastos e Rodrigues (p, 566-567, 2004) demonstram a importancia dessas
interlocucbes dentro da POT, considerando que uma Unica area de conhecimento e
intervencdo ndo é capaz de tratar exclusivamente dos processos organizacionais, entdo mesmo
que independentes, existe uma interdependéncia nas suas atividades, os autores destacam a
relacdo da Psicologia junto a Administragdo “caracterizada por areas de sombreamento,
fronteiras pouco nitidas e, em alguns momentos, tensdes explicitas quanto aos limites de

atuagdo de cada profissional.”
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-... hoje a Psicologia Organizacional dentro do laboratorio ela é o brago direito do RH e das
gestdes, porque? Porque as ac¢des que vao ser tomadas que envolvem humano, que sdo 99,9%
das acOes da empresa, elas geralmente elas sdo todas pautadas junto com a Psicologia,
conversadas, debatidas, para que as decisdes possam ser tomadas de forma coletiva e ndo
individual, as vezes algumas decisdes tém que ser individualizadas? Sim, mas principalmente
guando a gente estd pensando em pessoas, em coletivo, as decisGes ndo podem ser
individualizadas, as decisdes tem que ser pensando no todo e ndo em um unico individuo, e ali
é onde entra a Psicologia, pra conseguir equilibrar essa visdo macro que tem que existir na

gestdo de pessoas.

Gondim, Andrade e Bastos (2010) demonstram que a atuacdo do psicOlogo nas
organizagbes deve buscar intervir em trés dimensdes, chadas de marco, meso e micro, Visto
que, dentro desse panorama € possivel ter uma compreensdo mais holistica do processo, sendo
respercitivamente 0 macro representante da estrutura organizacional, 0 meso 0S grupos que se

inserem na estrutura e o micro os individuos que compartilham as experiencias nesses grupos.

-... minha visdo sempre foi aberta, mas sabemos que muitas vezes 0 mercado infelizmente tem
essa visao restrita né, da psicologia dentro das organizacGes e até mesmo da gestdo de
pessoas, [...] existe a resisténcia de trazer o psicologo pra empresa, existe a resisténcia de
trazer beneficios e estruturar inimeras coisas dentro do fator humano [...] eu acho que as
pessoas tem que se permitirem mais pra ver a amplitude de cada profisséo dentro da esfra
empresarial [...] varia de cada uma, mas eu tenho que ser sincero que o psicélogo tem um

papel importantissimo na area estratégica.

Sobre essa visdo, Pacheco (2013) corrobora apresentando que muitas vezes, 0S
profissinais de psicologia ao partirem para o viés organizacional, tem dificuldade de conseguir
0 primeiro emprego e muitas vezes quando conseguem tem sua atuagdo um pouco dissonante
dos potenciais da que a area de conhecimento proporciona, pelas resistencias que sdo

encontradas pelos profissionais nas organizagbes do mercado.

Sobre as contribuicbes do psicologo a organizacdo, na percepcao do gestor:

-... a psicologia dentro do processo de recrutamento e selegdo mais assertivo, um processo de

integracdo de funcionario realizado a partir da Psicologia, a Psicologia ndo esta aqui para
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cobrar as regras, mas esta aqui para mostrar as regras, a questdo de visdo, missdo e valores
a Psicologia esta aqui ndo pra cobrar os funcionarios, mas para no momento da admisséo e
no momentos dos treinamentos, orientar, mostrar. [...] a Psicologia esta aqui na parte de
treinamento e desenvolvimento porque realmente surgiu a necessidade da empresa de
estruturar melhor o setor, e depois que o setor de treinamento e desenvolvimento chegou na
Psicologia, estruturou muito mais, entdo assim, 0Ss nossos indices de treinamento

melhoraram, e contra partida de falhas e erros de um setor que foi treinado, diminuiram.

De certa forma, a atuacdo da Psicologia visa atender as demandas que séo postas pela
Organizacdo onde ela se insere, apresentando como resposta 0os conhecimentos da area, assim,
se insere uma compreensdo mais global dentro das atividades tecnicistas, proporcionando um
novo olhar para 0s processos ja estabelecidos, podem ser citados aqui 0 processo de
recrutamento e selecdo e treinamento e desenvolvimento, que aos poucos comecam a
objetivar um maior desenvolvimento e desempenho do colaborador tanto dentro do seu cargo,
como da organizacdo, para efetivar uma melhora da organizacdo de forma global. (BASTOS,
YAMAMOTO, RODRIGUES, 2013)

-... 0S ganhos ndo sdo das pequenas ou grandes acdes, sdo em todas, [...] a cada treinamento,
tem que trazer alguma coisa que agregue valor, que gere mudanca, certo, a cada conversa,
trazia alguma coisa de aprendizado, trazia alguma informacéao, algum conhecimento, alguma
ferramenta ou seja, 0 que é que eu estou querendo dizer com isso, 0s ganhos sdo dentro de
um todo, no clima, na convivéncia da empresa, n6s temos hoje sem ddvida apos a Psicologia,
uma empresa com um clima organizacional mais estavel [...] nossa analise de clima
melhorou, hoje a pesquisa de clima ndo é mais s6 geral, ela é segmentada, o gestor ele tem a
autonomia de chegar na Psicologia e dizer: “oh eu to com problema X, Y e Z, to precisando

que a gente tente resolver.

Borges (2004) salienta a importancia do clima organizacional para o sucesso da
organizacdo, bem como, as avaliagcGes periddicas realizadas sobre 0 mesmo, nota-se que esse
fenbmeno se relaciona com o desempenho e satisfacdo com o trabalho, relacionamento com
clientes, comunicacdo interna da organizagdo, entre outros, entdo, quando esse fator esta
negativo 0s processos tendem a serem realizados de forma errénea e incoerente, refletindo até

no capital financeiro da organizagéo.
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-... n6s temos hoje sem davida ap6s a Psicologia, uma empresa com um clima organizacional
mais estavel, porque as pessoas sabem que quando alguma coisa néo tiver bem, elas podem
procurar o setor de psicologia e elas serdo escutadas, [...] ndo é porque o funcionario busca
a Psicologia para determinado problema que esse funcionario tem que ser exposto. Muitas
vezes 0 problema é exposto sem a gente saber nem quem foi a pessoa que expos. Dai entao

sdo inimeros ganhos.

O Cadigo e Etica do Profissional do Psiclogo, apresentado pelo CFP (p. 12, 2014)
trata especificamente sobre a importancia do sigilo nas relacbes de trabalho estabelecidas,
independente do campo de atuagdo, em seu art. 6° caput, alinea b: “O psicologo, no
relacionamento com profissionais ndo psicologos: compartilhara somente  informacgdes
relevantes para qualificar o servico prestado, resguardando o cardter confidencial das

comunicagoes, assinalando a responsabilidade, de quem as receber, de preservar o sigilo.”

Nota-se que 0 gestor compreende a atuacdo da Psicoloiga bem interligada a atuacao
dos demais profissionais, claro que salientando a especificidade da profissdo, especialmente

guando se trata da postura ética.

4.3 ATUACAO ESTRATEGICA E POLITICA EM PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E
DO TRABALHO

Nessa categoria, buscou-se compreender e apresentar a atuacdo da Psicologia,
considerando os niveis de intervencdo politicos e estratégicos e as contribuicdes apresentadas

a organizagao.

-... a Psicologia hoje, aqui dentro do laboratério ela tem um padrdo importantissimo na
estratégia, porque todas as decisdes sdo pautadas no humano, e ai é onde entra o trabalho da
nossa psicologa em dar aquele olhar mais clinico as situacdes e as necessidades e algumas
guestdes, eu ndo t6 falando da parte clinica da psicologia, eu t6 falando do olhar clinico em
relacdo a organizacdo, certo? E um olhar de fora, o olhar de uma pessoa que passou por
todo um processo, que se formou e se capacitou na area pra que ela possa trazer o humano e
a partir disso sentar com as pessoas que estdo envolvidas nas relacGes gestor e equipe, e a
partir dai fazer o que nds chamamos hoje na area de Rh que € um caminho de orientacdo, um

caminho de tomada de decisdo e junto do RH chegando num consenso e ambos.
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No que se refere ao olhar clinico, Bendassolli Borges-Andrade e Malvezzi (2010)
denotam que a ampliacdo da concepcdo de clinica, para além do individuo, surge nas
organizagdes como uma ferramenta que permite ao psicologo compreender e intervir nas

relagdes que constroem o vinculo do colaborador com a organizacdo e o trabalho.

-... Sem duvidas a maior contribuicdo da psicologia € no lado que a gente consegue sair da

visdo operacional pra visao estratégica.

Essa mudanca de visdo como aponta Bastos, Yamamoto e Rodrigues (2013) é bem
apresentada pela Psicologia as organizagdes para a implantacdo da visdo holistica nos
processos de Gestdo de Pessoas, pois, a partir dessa, € possivel sair da perspectiva técnica e

alcancar areas de intervencdes politicas e estratégicas.

Um ponto importante que foi salientado pelo gestor, é sobre o lugar do psicologo na

mediacdo dos conflitos organizacionais:

-... n6s ndo podemos nem ficar muito do lado dos funcionérios, porque se ndo, ndo ha
confianca da empresa, mas também ndo podemos ficar somente do lado da empresa, porque
também os funcionarios ndo vao confiar nas pessoas que estdo dentro da area de Gestdo de
Pessoas. Primeira coisa, tem que existir é a ética, o profissionalismo e a imparcialidade. [...]

nosso psicologo [...] vai ser o intermediador dessas a¢des entre gestdo e funcionarios.

Dentro desse viés, Zanelli (2009) trds a compreensdo do psic6logo como um
profissional que visa tornar mais equilibrada e justa possivel a relacdo entre os colaboradores
e gestores da Organizacdo, considerando que de alguma forma os conflitos vao e podem
existir nesse contexto, mas seu papel seria fazer uma mediacdo e interlocucdo coerente para os

Mesmos.

Como maior expectativa futura sobre a pratica da Psicologia, foi apontada a Retengéo

de Talentos:

-... a Psicologia é importantissima também junto do RH pra implantar é a questdo da

retencdo dos funcionarios, o que é que a gente pode fazer pra trazer mais beneficios, e
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quando a gente fala em beneficio ndo estamos falando s6 em beneficio financeiro, a gente ta

falando em beneficios como clima agradavel, uma empresa agradavel, [...] aberta a dialogos.

Begnami e Zorzo (2013) falam sobre a importancia da organizacdo escutar e conhecer
as percepcOes dos colaboradores sobre os processos que sdo desenvolvidos, considerando essa
acdo como estratégica, visto que os colaboradores compdem a organizacdo, sdo a forca de
trabalho que mobiliza e desenvolve as atividades com suas competéncias e habilidades, entdo
cada processo e articulacdo de mudanga deve ser pensada e estruturada de forma coletiva,

para uma maior adesao dos mesmos.

-... criar ferramentas que venham a reter, e quando a gente fala em retencdo na gestao de
pessoas muita gente acha que é beneficio, dinheiro, plano de salde, e a gente sabe que hoje
em dia os maiores indices de retencdo nas empresas, S840 as empresas permitirem que as
pessoas se sintam a vontade pra serem elas mesmas, qualidade de vida no trabalho e indo
mais além o reconhecimento de pertencimento [...] € uma premissa da Psicologia, do Rh, de
todos os gestores e da dire¢do fazer com que todos tenham um senso de pertencimento, que
todos fazem parte da empresa, que todos nos dependemos de nosso trabalho, mas que a
empresa também depende do nosso trabalho pra sobreviver e nés na nossa vida também

dependemos da empresa para as nossas responsabilidades fora da empresa.

Rego e Souto (2004) trazem a compreensdo de comprometimento organizacional,
discorrendo que quanto maior e mais significativo for o envolvimento do colaborador com a
organizacdo, mais ele estara disponivel e engajado para empregar sua energia nos processos
que precisam ser desenvolvidos e nos projetos que serdo articulados, diminuindo
significativamente a rotatividade e a ociosidade nos ambientes de trabalho.

Spector (2009) de forma complementar fala sobre esse comprometimento, destacando
em seu estudo o comprometimento afetivo, que trata especificamente do vinculo que se
estabelece entre o colaborador e a organizacdo, sendo esse vinculo uma forca tdo significativa

que contribui para que 0 mesmo continue integrado a organizacdo e ao trabalho.

Sobre a interlocugdo com os demais profissionais no viés politico:

-... Ele ta dentro de uma sala de reunido debatendo sobre coisas da empresa, ele ta junto dos

outros gestores entendendo o problema dos outros setores, a opinido dele ta em evidencia, é
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sempre bem-vinda né, como a dos demais, entao eu gosto de dizer que quando a gente casou
dentro de um ambiente estratégico na empresa e ela ta ali, dentro daquele corpo de pessoas,
que tdo dentro da tomada de decisdo, isso é importantissimo para que a gente possa ter uma

assertividade.

Os autores Visc, Vasconcellos e Pellicioli (2017) trazem uma compreensdo que
corrobora com a visdo apresentada pelo Gestor, considerando que o Profissional de Psicologia
vem ampliando muito suas atribuicGes na organizagdo, saindo do viés exclusivamente técnico
e atuando nos niveis politicos e estratégicos, realizando interlocucbes com os demais
profissionais do setor de RH, contribuindo com seu olhar nos processos de tomada de deciséo,

e articulacbes estratégicas.

-... geralmente eu gosto de dizer que o ganho foi na qualidade de vida, a gente melhorou
muito porque a Psicologia trouxe pra o corpo de gestores e depois disseminou para 0s
funcionarios aquilo que eu disse, a gente trabalhar essas trés coisas, a qualidade de vida, 0
reconhecimento e o pertencimento, ou seja, na teoria envolver as pessoas nas tomadas de

decisdo, légico, nem todas, mas algumas sao possiveis.

Quando se pensa nesse fenémeno, Samapio (2012) fala de cinco vertentes que podem
contribuir para a Qualidade de Vida no Trabalho, a primeira seria a humanizacdo do trabalho,
enxergando 0 mesmo para além do retorno exclusivamente financeiro; a satisfagdo com o
trabalho, que relaciona-se com o engajamento do sujeito com as suas atividades laborais; a
cogestdo, que trata da participacdo dos colaboradores nos processos de tomada de deciséo
organizacionais; 0 bem estar no trabalho, considerando esse ndo apenas como bem estar
psicolégico e por fim, a compreensdo do sentido do trabalho, que permite ao colaborador

compreender seu papel no todo organizacional, tornando o mesmo parte da organizacéao.

Com a entrevista, foi possivel contemplar muito sobre a atuacdo da Psicologia em
todos os niveis de intervencdo, técnico, politico e estratégico, bem como 0s processos

multidisciplinares que ocorrem no meio Organizacional.

5 CONSIDERACOES FINAIS
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Inicialmente, podemos concluir que a Psicologia Organizacional e do Trabalho, pode
contribuir para o Desenvolvimento das Organizagdes, devido as indmeras atividades que
podem ser executadas entre os niveis técnico, estratégico e politico. Durante a conducdo da
entrevista e de toda pesquisa teorica sobre a tematica, foi possivel perceber de forma ampla as
contribuicbes da Psicologia dentro das Organizacdo, bem como, 0s ainda existentes estigmas
e resisténcias empregados a prética.

Contudo, salienta-se que a presente pesquisa foi aplicada em uma instituicdo que conta
desde 2014 com o psicélogo no quadro de colaboradores, o que contribui significativamente
para o0 reconhecimento das agOes, tanto que é trazido até mesmo pelo entrevistado essa visdo
ampla que o mesmo apresenta, considerando que muda-se de organizacdo para organizagao.
Entdo, como se trata de um estudo de caso, os resultados apontados aqui ndo podem ser
generalizados para todas as organizagbes da regido.

E notério que ainda existe um longo caminho a ser percorrido, tanto nas perspectivas
tedricas nos contextos académicos, quanto nas praticas das prépias organizacOes, para a maior
difusdo do campo. E importante ressaltar ainda que a pesquisa é de cunho qualitativo e um
estudo de caso, que vem a corroborar com a tematica estudada, no entanto, ndo esgota, pelo
contrario, insita a novas discussdes e pesquisas na area, para que possa compreender de forma
articulada a percepcdo dos gestores sobre a atuacdo da Psicologia Organizacional e do
Trabalho.

Assim, considera que 0s objetivos definidos inicialmente: compreender a percepcdo do
Gestor de Recursos Humanos de uma organizacdo da Regido Metropolitana do Cariri acerca
da atuacdo do psicologo no contexto organizacional, a fim de conhecer o0s estigmas
relacionados a Psicologia, bem como as atividades desenvolvidas pelos profissionais e a
repercussdo que elas tém dentro das organizacdes; compreender a construgdo histérica da
Psicologia Organizacional no Brasil; investigar de que forma o profissional de Psicologia
contribui com o desenvolvimento da organizacdo, desde 0 Seu ingresso na mesma e averiguar
a visdo do gestor a respeito das atividades desenvolvidas pelo psicologo, mostrando suas
percepcdes acerca da atuacdo e das atividades desenvolvidas pelos profissionais foram
contemplados de forma satisfatoria.

Por fim, podemos trazer uma fala de Zanelli (2009) onde o autor trata do papel do
préprio psicologo na difusdo das areas da Psicologia, 0 mesmo traz nosso papel politico em
apresentar a amplitude da Psicologia nas Organizagdes, Visto que muitas vezes, 0S

profissionais entram em um ramo técnico e ndo propdem as mudancas de niveis, 0 que acaba
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por reduzir a pratica, limitando os processos, contudo, se nos que conhecemos O ramo

colocamos esse reducionismo as Organiza¢fes ndo vao reconhecer nosso papel.



29

REFERENCIAS

ABBAD, G.; BROGES-ANDRADE, J. E. (2004). Aprendizagem humana nas organizagcdes e
trabalho. In: J. C. ZANELLI, J. E. BORGES-ANDRADE.; A.V. B. BASTOS (Org.),
Psicologia, organizacGes e trabalho no Brasil (pp. 237-275). Porto Alegre: Artmed.

ABREU, C. C.; MELO, S. F. Entre atécnica e a téchne: possibilidades de atuacédo do
psicologo nas organizagbes. Phenomenological Studies - Revista da Abordagem Gestaltica.
n. 15, v. 1, p. 83-90, 2019. Disponivel em:
<httpJ//pepsic.bvsalud.org/pdf/rag/v25n1/v25n1a09.pd >

BARDIN, L. Analise de contetdo. Sao Paulo: Ed. 70, 2011.

BASTOS, A. V. B,; (Org.) Psicologia, Organizagdes e Trabalho no Brasil. 2 ed. Porto
Alegre: Artmed, 2004.

BASTOS, A. V. B. Psicologia organizacional e do trabalho: Que respostas estamos dando aos
desafios contemporaneos da sociedade brasileira? In. YAMAMOTO, O. H.; GOUVEIA, V.
V. (org.). Construindo a psicologia brasileira: Desafios da ciéncia e da préatica psicoldgica,
Sao Paulo: Casa do Psicologo, 2003.

BASTOS, A. V. B.; YAMAMOTO, O.H.; RODRIGUES, A.C. A. Compromisso Social e
Etico: desafios para a atuagdo em psicologia organizacional e do trabalho. In: BORGES, L.
0.; MOURAQO, L. O trabalho e as organizacdes: Atuacdes a partir da Psicologia. Porto
Alegre: Artmed, 2013.

BAUMGART A. O.; PAGANO, A. P.; J. LACERDA. A utilizacdo de testes psicologicos em
organizacbes de Minas Gerais. Arquivos Brasileiros de Psicologia, v. 62, n. 2, 2010.
Disponivel em: <http:/pepsic.bvsalud.org/pdf/arbp/v62n2/v62n2al6.pdf>

BEGNAMI, M. L. V.; ZORZO, A. Clima organizacional: percepces e aplicabilidade.
Revista Cientifica da FHO, v. 1, n. 2, 2013. Disponivel em:
<http//www. uniararas.br/revistacientifica/_documentos/art.5-002-2013.pdf>

BENDASSOLLI, P. F.; BORGES-ANDRADE, J. E.; MALVEZZI, S. Paradigmas, eixos
tematicos e tensbes na PTO no Brasil. Estudos de Psicologia, n. 15, v. 3, p. 281-289, 2010.
Disponivel em: <http//www.scielo.br/pdf/epsic/vl5n3/a08v15n3>

BORGES, L. O. A Psicologia do Trabalho e das OrganizagGes no Brasil floresce?. Estudos
de Psicologia, v. 15, n. 3, p. 277-279, 2010. Disponivel em:
<http/Aww.scielo.br/pdflepsic/vli5n3/a07v15n3.pdf>

BORGES, M. E. S. Trabalho e gestdo de si — para além dos “recursos humanos”. Cadernos
de Psicologia Social do Trabalho, v. 7, p. 41-49, 2004. Disponivel em:
<https//www. revistas. usp.br/cpst/article/view/25859/27591 >

BORGES-ANDRADE, J. E.; PAGOTTO, C. P. O Estado da Arte da Pesquisa Brasileira em
Psicologia do Trabalho e Organizacional. Psicologia: Teoria e Pesquisa, V. 26 n. especial, p.
37-50, 2010. Disponivel em: <http//www.scielo.br/pdfiptp/v26nspe/a04v26ns.pdf>


http://pepsic.bvsalud.org/pdf/rag/v25n1/v25n1a09.pdf
http://pepsic.bvsalud.org/pdf/arbp/v62n2/v62n2a16.pdf
http://www.uniararas.br/revistacientifica/_documentos/art.5-002-2013.pdf
http://www.scielo.br/pdf/epsic/v15n3/a08v15n3
https://www.revistas.usp.br/cpst/article/view/25859/27591

30

CAMPQOS, K. C. L.; DUARTE, C.; CEZAR, E. O.; PEREIRA, G. O. A. Psicologia
Organizacional e do Trabalho — Retrato da Producdo Cientifica na Ultima Década. Psicologia:
ciéncia e profissdo, v. 31, n. 4, p. 702-717, 2011. Disponivel em: <
http/Awwwe.scielo.br/pdf/pcp/v31nd/v31nda04.pd >

CHIAVENATO, I. Gestiio de pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas organizagdes.
Barueri: Manole, 42 ed., 2014.

CONSELHO NACIONAL DE SAUDE. RESOLUCAO No 510. 07 de abril de 2016.

Conselho Federal de Psicologia (CFP). AtribuicGes Profissionais do Psicélogo no Brasil.
1992.

Codigo de Etica Profissional do Psicdlogo. Conselho Federal de Psicologia, Brasilia, agosto
de 2014.

DALBOSCO, S. N. P.; CONSUL, J, S. A Importancia da Avaliagdo Psicologica nas
OrganizacBes. Revista de Psicologia da IMED, v. 3, n.2, p. 554- 558, 2011. Disponivel em:
<https//dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5155007>

FERREIRA, 1. V. P. Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e Compromisso Afectivo:
O efeito mediador do Contrato Psicoldgico. Dissertacdo (Mestrado em Psicologia Social e das
OrganizacGes). ISPA - Instituto Universitario de Ciéncias Psicoldgicas, Sociais e da Vida,
2012. Disponivel em: <http://repositorio.ispa.pt/bitstream/10400.12/2276/1/14858.pdf>

FERREIRA, P. 1. Clima organizacional e qualidade de vida no trabalho. Rio de Janeiro:
LTC Editora, 2017. Disponivel em: https:/integrada.minhabiblioteca.com.br/#/books/978-85-
216-2383- 0/cfi/88!/4/4@0.00:20.0.

FIDELIS, G. F.; BANOV, M. R. Gestdo de Recursos Humanos: Tradicional e estratégica.
Editora Erica, ed. 3, 2017. Disponivel em: <https://books.google.com.br/books?hl=pt-
BR&Ir=&id=RYywDwWAAQBAJ&0i=fnd&pg=P T2 &dqg=rh+operacional+para+estrat¥C3%
A9gico&ots=U4ZRYVA33e&sig=WgahoexYB1tlyAlym2IlIGop9RYc#v=0nepage &g=rh%20
operacional%20para%?20estrat¥%eC3%A9gico& f=false>

GIL, Anténio Carlos. Como Elaborar Projetos de Pesquisa. Sao Paulo: Editora Atlas S.A,
2002.

GOLDENBERG, M. A arte de pesquisar: como fazer pesquisa qualitativa em ciéncias
sociais. 8 ed. Rio de janeiro: Record, 2004.

MARCONI, M. A.; LAKATOS, E. M. Metodologia cientifica. 7. ed. Sdo Paulo: Atlas,
2017.

GONDIM, S. M. G.; ANDRADE, J. E. B.; BASTOS, A. V. B. Psicologia do Trabalho e das
Organizacbes: Producdo Cientifica e Desafios Metodologicos. Psicologia em Pesquisa, v, 4,
n. 2, p. 84-99, 2010.

GONDIM, S. M. G.; QUEIROGA, F.Recrutamento e Selecdo de Pessoas. In: BORGES, L.
0O.; MOURAQ, L. (org.). O Trabalho e as OrganizacGes: Atuagdes a partir da Psicologia.
Porto Alegre: Artmed, 2013.


http://www.scielo.br/pdf/pcp/v31n4/v31n4a04.pdf
http://repositorio.ispa.pt/bitstream/10400.12/2276/1/14858.pdf
https://books.google.com.br/books?hl=pt-BR&lr=&id=RYywDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT2&dq=rh+operacional+para+estrat%C3%A9gico&ots=U4ZRYvA33e&sig=WgahoexYB1tJyA1ym2llGop9RYc#v=onepage&q=rh%20operacional%20para%20estrat%C3%A9gico&f=false
https://books.google.com.br/books?hl=pt-BR&lr=&id=RYywDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT2&dq=rh+operacional+para+estrat%C3%A9gico&ots=U4ZRYvA33e&sig=WgahoexYB1tJyA1ym2llGop9RYc#v=onepage&q=rh%20operacional%20para%20estrat%C3%A9gico&f=false
https://books.google.com.br/books?hl=pt-BR&lr=&id=RYywDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT2&dq=rh+operacional+para+estrat%C3%A9gico&ots=U4ZRYvA33e&sig=WgahoexYB1tJyA1ym2llGop9RYc#v=onepage&q=rh%20operacional%20para%20estrat%C3%A9gico&f=false
https://books.google.com.br/books?hl=pt-BR&lr=&id=RYywDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT2&dq=rh+operacional+para+estrat%C3%A9gico&ots=U4ZRYvA33e&sig=WgahoexYB1tJyA1ym2llGop9RYc#v=onepage&q=rh%20operacional%20para%20estrat%C3%A9gico&f=false

31

HELONAI, J. R.; CAPITAO, G. C. Salde Mental e Psicologia do Trabalho. S&o Paulo em
perspectiva, v. 17, n. 2, p. 102-108, 2003. Disponivel em:
http/Aww.scielo.br/pdf/spp/vl7n2/allvl7n2.pdf. Acesso em: 02.09.19.

JUNIOR, E. G.; ALVAREDO, K.C.; CAROSSINI, L. T.; CORREA, T. C. L. Consideragdes
sobre a Gestdo do Conhecimento como Vantagem Competitiva nas OrganizagGes
Contemporéaneas. In: CAMPQOS, D. C. Atuando em psicologia do trabalho, psicologia
organizacional e recursos humanos. 2. ed. Rio de Janeiro: LTC, 2017.

LEAO, L. H. C. Psicologia do Trabalho: aspectos historicos, abordagens e desafios atuais.
Estudos Contemporaneos da Subjetividade, v. 2, n. 2, p. 291-395, 2012. Disponivel em: <
http/Awww.periodicoshumanas. uff.br/ecos/article/view/1008/722>

MALAFAIA, G. F. Gestao estratégica de pessoas emambientes multigeracionais. VII
Congresso Nacional de Exceléncia em Gestdo, 2011. Disponivel em:
<http/Aww.inovarse.org/sites/default/files/T11_ 0452 2151.pdf>

MARRAS, J. P. Gestdo estratégica de pessoas:conceitos e tendéncias. Sao Paulo: Saraiva,
2010. Disponivel em: <https//books.google.com.br/books?hl=pt-
BR&Ir=&id=1yprDwWAAQBAJ&0i=fnd &pg=P T5&dq=0gest%C3%A3o+estrat%C3%A9gica+
de+pessoas&ots=zofaenxtsV&sig=SGJ_9I1S77MhPazAZrR5JJCPCdoU#v=0nepage&q=gest
%C3%A30%20estrat%C3%A9gica%20de%20pessoas & f=false>

MARTINS, M. C. P. Clima Organizacional. In: SIQUEIRA, M. M. Medidas do
Comportamento Organizacional: Ferramentas do Diagnostico em Gestdo. Porto Alegre:
Artmed, 2008.

MOURAO, L. MONTEIRO, A. C. Desenvolvimento profissional: Proposicdo de um modelo
conceitual. Estudos de Psicologia, v. 23, n.1, p. 33-45, 2018. Disponivel em:
<http//pepsic.bvsalud.org/pdf/epsic/v23nl/a05v23nl.pdf>

OLIVEIRA, M. M. Como fazer pesquisa qualitativa. 3. ed. Rio de Janeiro: Petropolis,
Editora Vozes, 2010, p. 232.

PACHECO, D. A. O psicdlogo organizacional e sua inser¢do no mercado de trabalho.
Monografia (Especializacdo em Psicologia- Enfase Organizacional). Universidade Federal do
Rio Grande do Sul, 2013. Disponivel em: <

https://www. lume. ufrgs.br/bitstream/handle/10183/70051/000875605.pd f?sequence>

PEIXOTO, A, L, A;; CAETANO, A. Avaliagdo de Desempenho. In: BORGES, L. O.;
MOURAO, L. (org.). O Trabalho e as Organizacdes: Atuacbes a partir da Psicologia. Porto
Alegre: Artmed, 2013.

PUENTE-PALACIOS, K. E.; PORTO, J. B.; MARTINS, M. C. F. Emerséo através da
combinacdo de niveis em Psicologia Organizacional e do Trabalho. Revista Psicologia
Organizacional e do Trabalho, v. 16, n. 4, pp. 358-366, 2016. Disponivel em:
<http//pepsic.bvsalud.org/pdf/rpot/vi6nd/v1i6n4a09.pdf>

PUENTE-PALACIOS, K..; MARTINS, M. C. F. Gestdo do clima organizacional. In:
BORGES, L. O.; MOURAO, L. & COLS. O Trabalho e as Organizagdes: Atuacdes a partir


http://www.inovarse.org/sites/default/files/T11_0452_2151.pdf
https://books.google.com.br/books?hl=pt-BR&lr=&id=1yprDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT5&dq=gest%C3%A3o+estrat%C3%A9gica+de+pessoas&ots=zofaenxtsV&sig=SGJ_9IS77MhPazAZrR5JJCPCdoU#v=onepage&q=gest%C3%A3o%20estrat%C3%A9gica%20de%20pessoas&f=false
https://books.google.com.br/books?hl=pt-BR&lr=&id=1yprDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT5&dq=gest%C3%A3o+estrat%C3%A9gica+de+pessoas&ots=zofaenxtsV&sig=SGJ_9IS77MhPazAZrR5JJCPCdoU#v=onepage&q=gest%C3%A3o%20estrat%C3%A9gica%20de%20pessoas&f=false
https://books.google.com.br/books?hl=pt-BR&lr=&id=1yprDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT5&dq=gest%C3%A3o+estrat%C3%A9gica+de+pessoas&ots=zofaenxtsV&sig=SGJ_9IS77MhPazAZrR5JJCPCdoU#v=onepage&q=gest%C3%A3o%20estrat%C3%A9gica%20de%20pessoas&f=false
https://books.google.com.br/books?hl=pt-BR&lr=&id=1yprDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT5&dq=gest%C3%A3o+estrat%C3%A9gica+de+pessoas&ots=zofaenxtsV&sig=SGJ_9IS77MhPazAZrR5JJCPCdoU#v=onepage&q=gest%C3%A3o%20estrat%C3%A9gica%20de%20pessoas&f=false
http://pepsic.bvsalud.org/pdf/epsic/v23n1/a05v23n1.pdf
https://www.lume.ufrgs.br/bitstream/handle/10183/70051/000875605.pdf?sequence
http://pepsic.bvsalud.org/pdf/rpot/v16n4/v16n4a09.pdf

32

da Psicologia. Porto Alegre: Artmed, 2013.

REGO, A.; SOUTO, S. A Percepgdo de Justica como Antecedente do Comprometimento
Organizacional: um Estudo Luso-Brasileiro. RAC, v. 8, n. 1, pp. 151-177, 2004. Disponivel
em: < http/Amww.scielo.br/pdf/rac/v8nl/v8nla08.pdf>

REICHEL, H. Treinamento e Desenvolvimento. Curitiba: IESDE Brasil S.A., 2008.
Disponivel em: httpsi//books.google.com.br/books?hl=pt-

BR&Ir=&id=YqT8 TuKtidUC&0i=fnd&pg=PP14&dqg=treinamento+e+desenvolvimento &
ots=60eToup623&sig=stiLgf4 Gb6s-

VJIXaeMiqiKhQ haU#v=0nepage&q=treinamento%20e%20desenvo lvimento&f=false.

SAMPAIOQ, J. R. Qualidade de Vida no Trabalho: Perspectivas e Desafios Atuais. Psicologia:
OrganizacGes e Trabalho, v. 12, n. 1, pp. 121-136, 2012. Disponivel em:
<httpJ//pepsic.bvsalud.org/pdf/rpot/vi2nl/vi2nlall.pdf>

SANTOS, F. C. O.; CALDEIRA, P. A psicologia organizacional e do trabalho na
contemporaneidade: as novas atuacdes do psicologo organizacional. Psicologia PT, 2014.
Disponivel em: <https//www.psicologia.pt/artigos/textos/A0929.pdf>

SCHMIDT, B.; KRAWULSKI, E.; MARCONDES, R. C. Psicologia e Gestdo de Pessoas em
Organizagbes de Trabalho: investigando a perspectiva estratégica de atuacdo. Revista de
Ciéncias HUMANAS, v. 47, n. 2, p. 344-361, out. 2013.

SBPOT. Referencial nacional de competéncias para a atuacdo do psicologo
organizacional e do trabalho. 2019. Disponivel em:
<http//mwww.sbpot.org.br/noticias/referencial- nacional-de-competencias-para-a-atuacao-do-
psicologo-organizacional-e-do-trabalho/>

SPECTOR, P. E. Psicologia nas organizacdes. Tradugdo de Solange Aparecida Visconte. 2.
ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2009, p. 640.

TANURE, B.; EVNAS, P.; CANCADO, V. L.: As Quatro Faces de RH: Analisando a
Performance da Gestdo de Recursos Humanos em Empresas no Brasil. RAC, v. 14, n. 4, p.
594-614, 2010. Disponivel em: <http//www.scielo.br/pdf/rac/v14n4/03>

VIANA, P.J.; MOURAO, L. Caracteristicas da tarefa e do conhecimento como preditoras do
desenvolvimento profissional. Revista Psicologia: OrganizagOes e Trabalho, v. 19, n. 4, p.
800-808, 2019. Disponivel em: <http://pepsic.bvsalud.org/pdf/rpot/vi9n4/v19nda09.pdf>

VISC, B.; VASCONCELLOS, E. F.; PELLICIOLI, E. O psicélogo organizacional e do
trabalho na gestdo de pessoas: perspectiva ética como competéncia primordial. Revista
FOCO, v.10, n. 3, p.90-105, 2017, Disponivel em:
<http/Aww.revistafocoadm.org/index.php/foco/article/view/414/pdf>

ZANELLLI, J. C. O psicologo nas organizacdes de trabalho. Porto Alegre : Artmed, 2009.
Disponivel em:
<https//integrada. minhabiblioteca.com.br/#/books/9788536319834/cfi/33!/4/4@0.00:42.3>


http://www.scielo.br/pdf/rac/v8n1/v8n1a08.pdf
http://pepsic.bvsalud.org/pdf/rpot/v12n1/v12n1a11.pdf
https://www.psicologia.pt/artigos/textos/A0929.pdf
http://www.sbpot.org.br/noticias/referencial-nacional-de-competencias-para-a-atuacao-do-psicologo-organizacional-e-do-trabalho/
http://www.sbpot.org.br/noticias/referencial-nacional-de-competencias-para-a-atuacao-do-psicologo-organizacional-e-do-trabalho/
http://pepsic.bvsalud.org/pdf/rpot/v19n4/v19n4a09.pdf
http://www.revistafocoadm.org/index.php/foco/article/view/414/pdf
https://integrada.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788536319834/cfi/33!/4/4@0.00:42.3

33

ZANELLLI, J. C.; BASTOS, A. V. B.; RODRIGUES, A. C.A. Campo Profissional do
Psicdlogo em Organizagdes e no Trabalho. In: ZANELLI, J.C, BORGES-ANDRADE,
BASTOS & COLS Psicologia, Organizagbes e Trabalho no Brasil. 2 ed. Porto Alegre:
Artmed, 2004.

ZANELLLI, J. C.; BASTOS, A. V. B. Insercéo proissional do psicologo em organizacbes e no
trabalho. In: ZANELLI, José Carlos; BORGES-ANDRADE, Jairo Eduardo; BASTOS,
Anténio Virgilio Bittencourt (Orgs.) Psicologia, organizacdes e trabalho no Brasil. Porto
Alegre: Artmed, 2004. p.466-491.



34

ANEXO |

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado Sr.(a).

LARISSA VASCONCELOS RODRIGUES, 030.792.033-05 docente do CENTRO
UNIVERSITARIO DOUTOR LEAO SAMAPIO esta realizando a pesquisa intitulada
PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO: ESTIGMAS E PRATICAS
DESTINADAS AOS PSICOLOGOS ORGANIZACIONAIS NA REGIAO
METROPOLITANA DO CARIRI, que tem como objetivos COMPREENDER A
PERCEPQAO DO GESTOR DE RECURSOS HUMANOS DE UMA ORGANIZAQAO
DA REGIAO METROPOLITANA DO CARIRI ACERCA DA ATUA(;AO DO
PSICOLOGO NO CONTEXTO ORGANIZACIONAL, A FIM DE CONHECER OS
ESTIGMAS DIRECIONADOS A PSICOLOGIA, BEM COMO AS ATIVIDADES
DESENVOLVIDAS PELOS PROFISSIONAIS E A REPERCUSSAO QUE ELAS TEM
DENTRO DAS ORGANIZACOES. Para isso, esta desenvolvendo um estudo que consta
das seguintes etapas: REALIZACAO DE UMA ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA,
ANALISE DOS DADOS E REDICAO DE UM ARTIGO. Por essa razio, o (a)
convidamos a participar da pesquisa. Sua participacdo consistirda em RESPONDER OS
QEUSTIONAMENTOS QUE SERAO REALIZADOS NO MOMENTO DA
PESQUISA, A PARTIR DE SUAS PERCEPCOES E CONCEPCOES SOBRE A
MESMA. Os procedimentos utilizados ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA poderéo
trazer algum desconforto, como por exemplo, DESCONFORTO, CONSTRANGIMENTO
OU ANSIEDADE POR PARTES DO INDIVIDUO PESQUISADO. O tipo de
procedimento apresenta um risco MINIMO, mas para reduzi-l6 a ENTREVISTA SERA
REALIZADA DE FORMA SEMIESTRUTURADA, QUE PERMITE UMA MAIOR
FLEXIBILIDADE, EM HORARIO CONVENIENTE E AMBIENTE ADEQUADO. Nos
casos em que os procedimentos utilizados no estudo tragam algum desconforto, ou seja,
detectadas alteracbes que necessitem de assisténcia imediata ou tardia, eu LARISSA
VASCONCELOS RODRIGUES ou MARIA EDUARDA CORDEIRO GOMES serei 0
responsavel pelo encaminhamento ao SERVICO DE PSICOLOGIA APLICADA- SPA
DO CENTRO UNIVERSITARIO DOUTOR LEAO SAMPAIO.
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Os beneficios esperados com este estudo sdo no sentido de FOMENTAR
DISCUSSOES BENEFICAS AO CAMPO ACADEMICO, TRAZENDO UMA NOVA
COMPREENSAO PARA A AREA ESTUDADA, CONTRIBUINDO ASSIM COM A
LITERATURA. Toda informacdo que o(a) Sr.(a) nos fornecer serd utilizada somente para
esta pesquisa. As (RESPOSTAS, DADOS PESSOAIS, DADOS DE EXAMES
LABORATORIAIS, AVALIACOES FISICAS, AVALIACOES MENTAIS ETC.) serdo
confidenciais e seu nome ndo aparecerda em (QUESTIONARIOS, FITAS GRAVADAS,
FICHAS DE AVALIACAO, ETC.), inclusive quando os resultados forem apresentados.

A sua participacdo em qualquer tipo de pesquisa € voluntaria. Caso aceite participar,
ndo receberd nenhuma compensacdo financeira. Também ndo sofrera qualquer prejuizo se ndo
aceitar ou se desistir apds ter iniciado (ENTREVISTA, AVALIACOES, EXAMES ETC.).
Se tiver alguma duvida a respeito dos objetivos da pesquisa e/ou dos métodos utilizados na
mesma, pode procurar LARISSA VASCONCELOS RODRIGUES E MARIA EDUARDA
CORDEIRO GOMES, NA AV. MARIA LETICIA LEITE PEREIRA S/N - LAGOA
SECA - JUAZEIRO DO NORTE - CE - CEP 63040-405, telefone (88) 99795-0244 nos
seguintes horarios SEGUNDA A SEXTA, DE 18:20 AS 22:00.

Se desejar obter informacfes sobre os seus direitos e 0s aspectos éticos envolvidos na
pesquisa podera consultar o Comité de Etica em Pesquisa — CEP do Centro Universitario
Doutor Ledo Sampaio localizado a Avenida Maria Leticia Leite Pereira, telefone (88) 2101-
1033, Juazeiro do Norte. Caso esteja de acordo em participar da pesquisa, deve preencher e
assinar o Termo de Consentimento Pos-Esclarecido que se segue, recebendo uma cépia do

mesmo.

Local e data

Assinatura do Pesquisador
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ANEXO I

TERMO DE CONSENTIMENTO POS-ESCLARECIDO

Pelo  presente instrumento  que  atende as  exigéncias legais, eu

, portador (a) do

Cadastro de Pessoa Fisica (CPF) nimero , declaro que, apoés

leitura minuciosa do TCLE, tive oportunidade de fazer perguntas e esclarecer duvidas que
foram devidamente explicadas pelos pesquisadores.

Ciente dos servicos e procedimentos aos quais serei submetido e ndo restando
quaisquer duvidas a respeito do lido e explicado, firmo meu CONSENTIMENTO LIVRE E
ESCLARECIDO em  participar  voluntariamente  da  pesquisa  “PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO: ESTIGMAS E PRATICAS DESTINADAS
AOS PSICOLOGOS ORGANIZACIONAIS NA REGIAO METROPOLITANA DO

CARIRI”, assinando o presente documento em duas vias de igual teor e valor.

Assinatura do participante ou Representante legal

Impressdo dactiloscopica

Assinatura do Pesquisador
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APENDICE |

Roteiro de Entrevista

Em qual periodo foi contratado um PsicOlogo para um cargo de Gestdo? E por qual motivo

essa area foi escolhida?

De que forma vocé enxerga a entrada da Psicologa na Organizacéo?

Quais sdo as contribuicdes mais significativas da Psicologia?

Quais 0s maiores entraves existentes? E 0s avangos?

Como vocé avalia as acdes desenvolvidas por este profissional?

Quais futuras contribuicdes séo mais esperadas da Psicologia para Organizacdo?

Para vocé, enquanto Gestor de Recursos Humanos, qual o papel da Psicologia Organizacional

e do Trabalho para essa emprea?

Qual a maior mudanca proposta por esse profissional desde o seu ingresso?



