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RESUMO

Tendo em vista as modificagdes e evolucdes percebidas no mercado de trabalho e as exigéncias
que aparecem junto a elas nos processos de recrutamento e selecdo de pessoas, é necessario se
debrucar sobre o que decorre do tema na aplicacdo e atuacdo do profissional da Psicologia
Organizacional e do trabalho, tal como os métodos e a¢cdes mais adequados, para uma atuacao
mais assertiva e proveitosa em processos de recrutamento e selecdo e conseguir reter 0 maximo
de profissionais que passam por esses processos diminuindo rotatividade. Deste modo esse
artigo buscou analisar essas mudancas sofridas nos espacos e nas relagdes de trabalho, tal como
o vislumbre de estratégias que podem ser utilizadas pelos profissionais da POT na sua atuacéo.
Quanto a metodologia utilizada, trata-se de um estudo de natureza bibliogréfica, utilizando de
materiais ja publicados sobre o assunto, em portais, livros e plataformas de pesquisa cientifica.
Aqui elucida-se, através dos estudos feitos, as transformac6es ocorridas nos espacos laborais e
nos métodos e estratégias que podem ser utilizados por Psicologos na sua atuacdo no meio
corporativo nos processos de recrutamento e selecéo, sendo os métodos por esses profissionais
identificados, tracados e utilizados de grande importancia para identificar, ejetar novos e bons
profissionais no mercado, desenvolver, valorizar e engajar.

Palavras-chave: Mercado de trabalho; Psicologia organizacional e do trabalho; Retencdo de
talentos; Recrutamento e selecéo.

ABSTRACT

In view of the changes and developments seen in the job market and the demands that come
along with them in recruitment and selection processes, it is necessary to look at what the
subject entails in the application and work of professionals in Occupational and Organizational
Psychology, such as the most appropriate methods and actions for a more assertive and fruitful
performance in recruitment and selection processes, and to be able to retain as many
professionals as possible who go through these processes, reducing turnover. In this way, this
article sought to analyze the changes that have taken place in workplaces and relationships, as
well as glimpses of strategies that can be used by Occupational and Organizational Psychology
professionals in their work. in their work. As for the methodology used, this is a bibliographical
study, using materials already published on the subject in portals, books and scientific research
platforms. Through the studies carried out, the transformations that have taken place in the
workplace and in the methods and strategies that can be used by psychologists in their work in
the corporate environment in recruitment and selection processes are elucidated. The methods
identified, outlined and used by these professionals are of great importance for identifying,
ejecting new and good professionals into the market, developing, valuing and engaging them.
Keywords: Job market; Organizational and work psychology; Retaining talent; Recruitment
and selection.
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1 INTRODUCAO

Atualmente observa-se um mercado de trabalho muito mais exigente, onde além das
habilidades e conhecimentos comprovados através de diplomas ou certificados, tem-se um
cenario onde estas comprovagfes ndo sdo mais tdo valorizadas se apresentadas sozinhas. A
experiéncia € algo que cada vez mais € exigido e por conta disso muitas pessoas se quer chegam
a ter oportunidade de atuar no mercado da forma que almejam. Isso reverbera também sobre 0s
empregados que estdo hd anos em uma empresa e que por mais que ele invista no seu
desenvolvimento profissional, muitas vezes fica estagnado em uma mesma fungéo, sem chance
e ou abertura para seu crescimento e valorizaram profissional (Santos; Cruz, 2019).

E necessario refletir sobre o papel e a atuagio da psicologia organizacional e do trabalho
em uma perspectiva do mercado de trabalho atual levando em consideracdo as transformacdes
ocorridas nele, assim como compreender sobre métodos possiveis de auxiliar na sua atuacao,
em busca de maior assertividade em processos seletivos, no desenvolvimento de pessoas nas
organizagOes valorizando assim o seu potencial interno ja existente e conseguindo pessoas
qualificadas para atuarem e evoluirem profissionalmente.

Surge no mercado de trabalho atual a necessidade de um cenario com pessoas que
tenham cada vez mais expertise e que sejam mais adaptaveis as mudangas que surgem no meio,
pois com a era digital veio junto rapidas transformacgdes nas formas de trabalho, fazendo
profissbes deixarem de existir, expandindo o campo e a atuacdo para outras e trazendo
novidades para o mercado (Ribeiro; Veiga, 2023). E essa necessidade se da pois sao muitos 0s
requisitos e exigéncias nas organizagdes, em alguns casos, nem sé um diploma de formacdo na
sua area de trabalho pode ser o suficiente para suprir as necessidades e exigéncias da vaga
disponivel e almejada (Santos; Cruz, 2019).

A Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) entra justamente em processos que
irdo auxiliar em uma maior assertividade em processos de recrutamento, selecdo, integracéo
para determinadas vagas, em principal as com mais especificidades e ou habilidades exigidas,
tal como podem realizar treinamentos, desenvolvimento e estratégias de educagéo no trabalho
para o desenvolvimento dos trabalhadores (Bordignon, 2021).

Entende-se que a Psicologia Organizacional e do Trabalho € uma area que busca ater-
se ao campo das relagdes de trabalho dentro das instituicGes sejam elas publicas, privadas, de
pequeno, médio ou grande porte e entre outros aspectos que possam abranger tais tipos de
relagdo. A POT atua em constante relacdo as atividades administrativas, na gestdo,

desenvolvimento, selecdo e capacitacdo do potencial pessoal e profissional de um individuo ou



grupo que esteja inserido de alguma forma nesse meio e ou que tenha o objetivo de ser incluido
no mundo do trabalho dentro das organizac6es (Conceigéo; Mucciolo; Cruz, 2021).

Ou seja, as exigéncias que o mercado de trabalho vem demonstrando ter ao longo do
tempo, traz cada vez mais a necessidade de desenvolvimento do potencial dos candidatos para
ocupar as vagas disponibilizadas, no investimento do desenvolvimento de habilidades tais como
“[...] a capacidade de resolucéo de problemas, de anélise critica, de inovacéo, de adaptacdo
e cooperagdo” (Lima; Coimbra, 2004 apud Bordignon, 2021).

Frente a esse cenario € que surge o desafio para o profissional da psicologia na sua
atuacdo, em conseguir captar de forma assertiva nos processos de recrutamento e sele¢do os
candidatos mais aptos para a funcdo/cargo, estando este alinhando com todos os parametros
exigidos pelas corporacfes. Entdo, como e o que podemos utilizar enquanto profissionais da
psicologia atuante no meio da psicologia organizacional e do trabalho, alinhando nossas
habilidades e técnicas para um processo seletivo mais assertivo, eficaz, com maior margem de
retencéo e atuando ainda no desenvolvimento de talentos.

Assim sendo, este trabalho de debruca em analisar os desafios e as estratégias utilizadas
pelos profissionais de psicologia organizacional para retencdo de talentos nas empresas,
delimitando seu papel, identificando caracteristicas do mercado de trabalho atual, tragando e
identificando estratégias para identificacdo e retencdo de talentos.

Neste trabalho é possivel uma melhor compreenséo sobre o mercado de trabalho, suas
caracteristicas e o que melhor evidencia as relac6es e valorizacdo do potencial de trabalho nos
meios coorporativos. Além dos métodos identificados, validados, reconhecidos e passiveis de
serem utilizados pela psicologia que podem auxiliar nesses processos desde o recrutamento e

sele¢do até outros processos de desenvolvimento na organizacao.

2 METODOLOGIA

O trabalho de pesquisa se deu através de pesquisa bibliografica, que segundo Sousa,
Oliveira e Alves (2021), estdo presentes em todo contexto educacional e cientifico, esse tipo de
pesquisa é utilizada no intuito de solucionar, responder e ou se aprofundar diante de indagacgdes
sobre estudo de algum fenémeno, com analise e articulagcdo aos conhecimentos que se fazem
presentes ao desenrolar desse estudo junto ao levantamento de dados aqui realizado, tal como
a compilacdo, anélise e conclusdes sobre o tema.

A anélise sera realizada através de artigos, matérias, teses, livros, dissertacdes, materiais

audiovisuais, para um melhor entendimento sobre o assunto, foi estudado aspectos da area de



psicologia voltadas principalmente para a area de gestdo de pessoas, organizacional e do
trabalho, em funcdo do entendimento do funcionamento das relagcdes de trabalho, para a
possibilidade de desenvolvimento e valorizacdo dos novos talentos e ainda do potencial interno
das empresas.

Serdo utilizados descritores nas buscas em bases de dados online como Google
Académico, Scielo, BDTD. Os descritores utilizados serdo, Mercado de Trabalho, Psicologia

Organizacional e do Trabalho, Retencdo de Talentos, Recrutamento e Selecdo.

3.1 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO (POT)

Ao longo do tempo as conspeccdes e visdes sobre a psicologia organizacional e do
trabalho foram se modificando, mas é compreendido de modo geral que a POT se debruca no
estudo do comportamento humano ligado ao universo laboral e aos aspectos elencados a esses
espacos, que védo desde os relacionamentos estabelecidos nesse meio, as formas de producéo,
até ao que chega ao consumidor desse produto ofertado, tal como ocorre a distribui¢do e uso
dos bens de servico nas civilizacdes. Um dos principais pontos € estar sempre alinhando essas
questBes ao bem-estar e satisfacdo dos individuos ou grupos que estdo dentro desses espacos, a
mercé de relagdes trabalhistas, mediando da melhor forma e atendendo as necessidades do
trabalhador, tal como os propoésitos das empresas (Campos et al., 2011).

Mas passeando pelas modificacGes que o mercado de trabalho sofreu com o passar dos
anos, € importante ater-se as caracteristicas historicas, pois elas sdo necessarias para percepgao
das adaptacdes e evolugdes sofridas também na atuacdo do psicélogo nesse campo de atuacao
ao qual esté inserido. Visto, por exemplo, que houve um periodo onde os processos mediados
pela POT, a chamada psicologia industrial, foi um momento em que havia um foco maior em
processos de recrutamento e selecdo amparados pela aplicacdo de testes psicolégicos, sem que
questdes como as relacbes e comportamentos fossem levadas em consideracdo no processo,
tendo foco maior apenas no aumento da produtividade e nas habilidades da forca de trabalho.
Ja em outro momento elucida-se a atuacdo do psicologo do trabalho no quesito de compreender
o individuo ou grupo e as formas que o trabalho influem nas vidas dessas pessoas, resgatando
atraveés dessa atencdo voltada a tais aspectos a dignidade nas relagbes humanas nos contextos
das relaces trabalhistas (Campos et al., 2011).

E percebido ainda que, com essas transformacBes na area trabalhista, para esse
profissional foram se abrindo e expandindo novas possibilidades de atuagdo. Abrangendo nédo

somente 0s processos de recrutamento e selecdo, mas nas formas mais assertivas de manejo e



trato de pessoas e atuando mais estrategicamente, com base nas questdes que abrangem
determinados contexto laborais, as situagdes do setor trabalhista ao qual atua, entendendo e
balanceando os quereres e necessidades do empregador aos quereres e necessidades do
trabalhador (Bordignon, 2021).

Além de se debrucgar sobre questbes que corroborem para melhoria das relacoes
trabalhistas entre empregador e empregado, atuar tragando estratégias que auxiliem
efetivamente em uma promocdo de salde e bem-estar para a forca de trabalho e de certo modo
assegurando para as empresas o funcionamento eficaz das atividades desenvolvidas nesses
espacos. E visto que a atuacdo do profissional da POT entra enquanto facilitador e
conscientizador sobre os papeis que cada sujeito tem nesses espacos, levando sempre em
consideracdo sua subjetividade e como se implicam essas relacdes, desenvolvendo o espaco
laboral e as relacGes nele contidas, além de elucidar sobre os impactos, ndo sé internamente
como também o que isso provoca no meio externo, no social (Campos et al., 2011).

A POT também possibilita o alinhamento da organizacdo ao meio/publico ao qual esta
busca atender, através do entendimento e ou estabelecimento dos preceitos da cultura
organizacional, ou seja, ajustando e intermediando entre 0s interesses da organizacao ao do seu
pessoal e do seu publico-alvo (Conceigdo; Mucciolo; Cruz, 2021).

As praticas da psicologia organizacional e do trabalho, podem agir no intermédio das
partes envolvidas no relacionamento corporativo, para uma rotina de trabalho mais saudavel e
proativa a todos, de forma que ndo interfira um no outro, o pessoal no profissional (Zanelli,
2009). O autor ainda destaca que a perspectiva da psicologia organizacional e do trabalho
depende do desempenho humano e que, por sua vez, tem sido mais dependente das
organizacOes, a medida que cresce a complexidade das tarefas e a necessidade de recursos que
s6 encontramos em nivel organizacional. Entra ai um alerta da importancia da performance
diante os requisitos para um cargo ofertado no mercado de trabalho.

Hé& ainda um importante ponto, 0 momento da busca do reconhecimento pelo trabalho
realizado em decorréncia da decisdo que o sujeito toma de se impor mudancas, para adequar-
se a determinado ambiente, grupo ou cargo organizacional; que se pode aqui identificar como

0 que o autor Zanelli (2009, p. 550), traz em:

[...] é a partir do trabalho e da forma como o organizamos que conseguimos atender
as nossas necessidades e as demandas sociais. O trabalho possibilita, também, que
cada individuo assuma um papel e uma identidade dentro de um grupo maior. Visto
que cada vez mais esse sujeito ou grupo busca ir ocupando outros espacos, novas
funcdes e responsabilidades.



E tido ai, a importancia dessa valorizagdo do potencial de um profissional em seu meio
de atuacdo ou ainda voltados para areas em que ele tem potencial, pois € em uma busca pelo
reconhecimento dos esforcos feitos por ele, para uma ndo estagnacdo no mercado de trabalho,
que corrobora para uma movimentacdo e atualizacdo constante deste sujeito. Ou seja, 0
reconhecimento e valorizac¢do sao importantes passos como forma de motivar seu pessoal para
que atinjam resultados cada vez mais satisfatorios para ambos os lados, empregador e
empregado, no sentido de conseguir enxergar também nos talentos ja existentes na organizagédo
aquilo que procura para compor a empresa (Zaneli, 2009).

A aprendizagem no meio organizacional, a atuacdo e papel do psicologo nesse contexto
é ainda tracado no trabalho de Nogueira e Odelius (2015, p. 84) que dizem que:

O interesse no campo da aprendizagem organizacional e da gestdo do conhecimento
entre os pesquisadores de estudos organizacionais aumentou consideravelmente nas
Gltimas décadas e o interesse pelo tema tem crescido de forma rapida, resultando no
desenvolvimento de diversas posi¢des tedricas que incluem, entre outras, as obras
classicas da teoria da firma de Cyert e March de 1963 e o desenvolvimento do conceito
de capacidades dinamicas. [...] ao propor uma teoria comportamental da firma e
abordar o modo como as organizagdes tomam decisfes, desenvolvem 4 subteorias
relativas a: metas, expectativas, escolhas e controle organizacionais; e, ainda,
estabelecem 4 conceitos relacionais, entre 0s quais esta a aprendizagem
organizacional. Para os autores, a firma é considerada um sistema racional adaptativo
no qual ocorre a aprendizagem pela experiéncia, principalmente por meio de
processos adaptativos de metas, regras e procedimentos de pesquisa. Nessa Vvisdo
atual, ndo se questiona a capacidade das organizacBes aprenderem nem que a
aprendizagem se tornou vital para a sobrevivéncia de longo prazo. As crescentes
pressdes competitivas alimentam o interesse na aprendizagem organizacional como
um dos principais determinantes do desempenho organizacional sustentavel, o que
sugere que, para sobreviver e prosperar, as empresas terdo de aprender em ritmo cada
vez maior.

Ver-se ai, a necessidade e movimentacao acelerada no mercado de trabalho, visto que
ao passar do tempo é cada vez mais rapido que ocorrem as mudancas no mercado de trabalho e
para acompanhar esse ritmo precisa-se de uma forca de trabalho engajada e adaptativa a essas
rapidas mudancas que o mercado esta suscetivel a sofrer e tal como o0 mercado tem exigido e
se transformado. E para atender a essas exigéncias, o profissional da psicologia dentro do
contexto organizacional tem que ater a tracar estratégias para desenvolver bons resultados nas

e para as organizagdes e trabalhando o potencial do seu pessoal.

3.2 MERCADO DE TRABALHO ATUAL

Mercado de trabalho é o meio pelo qual surgem relacdes de trabalho fomentadas pela

oferta e a procura de empregos, que garantem para as empresas a forca de trabalho necessaria



para o negdcio funcionar e para o trabalhador o seu sustento e, para além disso, o seu legado,
trabalho e contribuicdo para o mercado. Além do sentido que o trabalho representa social e
individualmente para os sujeitos (Cavazotte; Lemos; Viana, 2012).

Encontra-se atualmente, no mercado de trabalho, a necessita de pessoas que sejam cada
vez mais capacitadas, pois a0 mesmo passo que o0 mercado muda diante as novidades, mais o
mercado se tornando exigente e necessita de pessoas com cada vez mais habilidades e
competéncias. Nessa perspectiva da movimentagdo do mercado de trabalho é que Nogueira e
Odelius (2015, p. 84) trazem que:

Nesse ambiente, aprender, reaprender, desaprender, adaptar, inovar e mudar
tornaram-se atividades rotineiras no dia a dia organizacional. Aprendizagem, analise,
imitacdo, renovacdo e mudanca tecnoldgica sdo os principais componentes de
qualquer esforco para melhorar o desempenho organizacional e fortalecer a vantagem
competitiva. Por isso, tem sido crescente a preocupacdo pratica e académica com o
fendmeno da aprendizagem organizacional.

Uma organizacdo é definida por Maximiano (1992) como um conjunto de acfes
individuais destinadas a realizacdo de propdsitos coletivos. Uma organizacdo permite que
pessoas alcancem objetivos que seriam inatingiveis por uma Unica pessoa. 1sso torna possivel
entender a necessidade e a importancia de parcerias dentro de uma empresa. E demonstra a
importancia do aprendizado, da boa mediacdo nas relac6es de trabalho e do desenvolvimento
de novas habilidades pessoais e profissionais.

Vale salientar ainda que no mundo do trabalho encontra-se as pessoas que estdo saindo
das universidades e se lancado ao mercado de trabalho. Bordignon (2021, p. 18), traz em seu
trabalho reflexdo sobre a contribuic¢do da psicologia em um cenario de mediacdo entre a saida
do ensino superior e a entrada/insercdo no mercado de trabalho para inicio da carreira

profissional desse (a) recém-formado (a). E apontado em seu trabalho que:

O momento de transicao entre o ensino superior e 0 mercado de trabalho implica uma
reavaliacdo das escolhas realizadas, das experiéncias vivenciadas e uma antecipacao
do que esta por vir, tanto em termos profissionais, quanto pessoais. Um dos principais
problemas que os recém-formados encontram é a dificuldade para ingressar no
mercado de trabalho da profissdo que escolheram. Pois, o diploma universitério ja nao
é mais a garantia de um emprego ou de sucesso como profissional autbnomo. [...] A
conquista de um espago profissional depende ainda de caracteristicas pessoais,
competéncias especificas, redes de relages e capacidade de ajustar-se a diferentes
demandas. Mesmo diante da expansdo do ensino superior e do crescimento das
dificuldades encontradas no mercado de trabalho, os problemas gerados por essa
transicdo em jovens adultos ainda sdo pouco explorados no Brasil, ndo tendo recebido
a atencdo dos pesquisadores [...].



Ou seja, as exigéncias que o mercado de trabalho vem demonstrando ter ao longo do
tempo, traz cada vez mais a necessidade de desenvolvimento do potencial dos candidatos para
ocupar as vagas disponibilizadas, no investimento do desenvolvimento de habilidades tais
como “[...] a capacidade de resolucdo de problemas, de analise critica, de inovacéo, de
adaptacéo e cooperacédo” (Lima; Coimbra, 2004 apud Bordignon, 2021, p. 25).

E preciso salientar ainda as grandes transformagdes em curto periodo de tempo que o
mercado de trabalho vem sofrendo, ndo apenas na formatacdo dos trabalhos, como também
nas relacdes e construcdes dentro desses espacos, na oferta e da procura de emprego (Ribeiro;
Veiga, 2023). O mercado tem mudado e é preciso acompanhar o seu ritmo, pois algumas
profissdes ja estdo deixando de existir, a0 mesmo passo em que novas surgem e que 0 mercado
se expande, alcancando e precisando de cada vez mais pessoas capacitadas e bem instruidas.

Segundo Veloso (2022), tem um estudo que traz que nos Ultimos anos as atividades
mais rotineiras foram sendo automatizadas em virtude da era digital, o0 que acaba também
desqualificando e desvalorizando atividades antes executadas por pessoas, ao ponto de estes
trabalhadores serem substituidos pela mecanizacdo, causando a perda de espaco profissional
para algumas atuagdes, a0 mesmo passo que vai abrindo novas areas de atuacao.

Relacionado as essas mudanc¢as no mercado, podemos elucidar aqui o que € tracado
sobre as mudancas causadas pela GenAl (Inteligéncia Artificial Generativa), que vem
moldando novas formas de produgdo, em principal vinda da necessidade emergencial
decorrente do recente isolamento social causado pela pandemia da Covid e como esse periodo
foi transformador nas formas de relac@es, incluindo as de trabalho, essa discursao é relatada
através do McKinsey & Company (2023), em sua matéria sobre uma pesquisa cujo o tema é:
“GenAl: como ela afetard os futuros empregos e fluxos de trabalho?”’, no qual ¢ falado sobre
as preocupacdes que as empresas devem ter diante essas mudancas e adaptabilidade do
mercado exigida pelas novas tecnologias e nas formas de relagdes trabalhistas.

Matéria onde ainda é trazida a preocupacdo com a escassez de mdo de obra para 0
mercado tradicional e ao que ele oferta, pois os profissionais estdo querendo cada vez mais
flexibilidade no trabalho, tal como um maior controle sobre sua evolugdo e trajetoria
profissional, como também mais significado e conectividade no emprego e no local de
trabalho.

A mateéria ainda traca sobre as fungdes ameacadas e as que estéo se fortalecendo, sendo
as areas de salde, ciéncia, tecnologia, engenharia, matematica, transporte, entregas, empregos
“verdes” (relacionados a areas de investimento em energias renovaveis e infraestrutura), Sa0

as mais promissoras de evolucdo e fortalecimento, e as categorias profissionais mais



ameacadas sdo as de atendimento ao cliente, servigos de alimentacdo, produgéo e suporte de
escritorio, sdo tidas como as que mais precisardo se reinventar e adaptar-se ao passar do tempo
e aos avancos tecnoldgicos eminentes. As empresas e 0s profissionais devem trabalhar em
manter o estigma profissional, trabalhar na requalificacdo, capacitacdo e apoio para incentivar
os funcionarios a adquirirem habilidades que lIhes permitam se inserir em outras ocupacdes
em expanséo.

E apontado ainda na matéria sobre a probabilidade de que 12 milhdes de transi¢des
ocupacionais ocorram no mercado até o ano de 2030 e com essas transicdes vem maiores
exigéncias de competéncias para os profissionais, mas prometem salarios mais elevados, assim
como maior exigéncia de um gral de instrucdo mais alto para atuagdo. Trazendo um desafio
para 0 mercado de trabalho para desenvolver melhor e mais rapido a forca de trabalho. E é
importante ressaltar ainda que nossa forca de trabalho esta envelhecendo, o que impacta em
diversas questdes.

Além disso é encontrado os desafios de conquistar a forca de trabalho mais capacitada
para 0 mercado formal, pois também € percebido um movimento no mercado de trabalho para
evasdo dos trabalhos convencionais e formais, para abertura de um mercado com mais pessoas
se colocando como autdénomas, se livrando assim das limitagGes que muitas vezes o trabalho
formal imp&e para o trabalhador, dando uma maior liberdade de atuagédo, flexibilidade de
horarios, seguir suas préprias "regras” e em que esse profissional acaba vendo mais
possibilidades de evolucdo e valorizacdo profissional, ndo ficando preso a um salario base,
mas alcancando uma autonomia no seu campo e conseguindo enxergar novos patamares
(Almeida, Carmo; Silva, 2013).

Apesar das ndo garantias, seguran¢a de um pagamento fixo ao final do més de trabalho
para gerir os custos basicos e da ndo protecdo que o trabalho informal fornece, no Brasil tem se
tornado uma opc¢do muito adotada por diversos profissionais, como por exemplo costureiras,
diaristas, vendedores ambulantes, consultores, abre-se a oferta de servicos terceirizados. Tendo
em vista a evasdo de um mercado autbnomo, é apontado por Almeida, Carmo e Silva (2013, p.
419), que “o trabalho informal esta tirando mais pessoas da pobreza do que o trabalho formal,
apesar de ndo garantir que ela ndo possa voltar a pobreza depois.”.

Através de investimento em desenvolvimento, também do potencial interno da forca de
trabalho que se ampara o instigar, a valorizagdo profissional e a retencdo da mao de obra
capacitada. Pois é visto hoje no mercado, com a chegada de uma nova geragéo de trabalhadores
que cada vez sabem mais seu valor no mercado e que fomentado pela era digital e com

possibilidades “nas palmas das méos”, € que vem ampliando as possibilidades no mercado de



trabalho. Segundo uma matéria do McKinsey & Company (2016) cujo o tema é “Mercado de
trabalho — Gestao de talentos na era digital”, traz um recorte sobre essa nova era que vem
surgindo e os desafios encontrados pelas corporacdes para atender as necessidades dos
trabalhadores e conseguir recrutar os melhores e mais capacitados profissionais e que apesar
dos desafios desse momento hd também as vantagens auxiliares da era digital no auxilio nesses
processos de recrutar e captar pessoas qualificadas, pois nesses espacos digitais € que muitos
profissionais se apresentam ao mercado.

E visto ainda no mercado, com a entrada da nova geragdo Z, uma geracao vista como
menos comprometida e a procura de trabalhos mais ligados aos seus propdsitos e valores
pessoais, um trabalho que faca sentido para eles. Um recorte da CNN (2023), sobre esse
fendmeno no texto intitulado “Buscando qualidade de vida e sentido no trabalho, jovens
“pulam” mais de emprego” destaca justamente esse processo de precarizacao e alta rotatividade
do mercado em detrimento da busca por ambientes laborais que ofertem mais beneficios e mais
flexibilizacdo nas relagdes de trabalho para esses trabalhadores, que para além do sustento
buscam por qualidade de vida, remunera¢do compativel ao trabalho exercido, entre outros

quesitos.

3.3 PSICOLOGIA NA RETENCAO DE TALENTOS

Pensando de forma ampla, em uma perspectiva do mercado de trabalho atual, é que se
faz necessaria a instigacdo e iniciativa nas empresas para valorizacdo e investimento em
processo de desenvolvimento profissional, de forma que influenciem na abertura do mercado
profissional também para pessoas que, muitas vezes, ndo tem perspectivas reais de
entrada/insercdo no mercado de trabalho, em principal, em cargos mais “altos” ou dignos de

suas competéncias. Segundo De Oliveira, et al (2021) € que:

[...] no campo da Administragéo o processo de incluséo social abarca um dos maiores
desafios para gestores de RH e de pessoas, Visto que este processo envolve a
adaptacéo, fornecimento de condicBes seguras de trabalho e interacdo com os colegas
de trabalho [...] O propésito da diversidade, bem como a sua gestdo, consiste em
administrar as relagGes de trabalho no sentido de reter e manter os melhores talentos,
além de incluir pessoas no mercado de trabalho. [...] trabalhar com a diversidade é
valorizar as relagdes de trabalho e incentivar a inovacéo e criatividade no ambiente de
trabalho.

A diversidade deve ser estimulada no mercado de trabalho, respeitando e validando os

esforcos e potenciais de cada pessoa, independentemente de suas caracteristicas sejam elas
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fisicas, de sexo, género, religido, etnia, classe social, sexualidade, seja a “diferenga” ou questao
que for, tais aspectos séo tratados pela lei em todo seu vigor, que anda lado a lado com as
justicas sociais e no amparo as pessoas que possam ser atingidas por algum tipo de
discriminacdo. No Artigo 93 da Lei n° 8.213 de 24 de Julho de 1991, disp&e sobre a inclusao
de Pessoas com Deficiéncia (PCD’s), através da obrigatoriedade para empresas com mais de
100 funcionérios (Brasil, 1991). Porém é importante pensar em inclusdo e diversidade para
além da obrigatoriedade e para além das pessoas com deficiéncias, mas pensar de forma a
abrange-la a todas as pessoas que séo tidas como minorias desfavorecidas que seriam as pessoas
mais pobres, mulheres em situagédo de vulnerabilidade social, reinser¢éo no mercado de trabalho
de pessoas que ja passaram pelo sistema prisional, pessoas da classe LGBTQIA+, pretos, entre
outros (De Oliveira, et al., 2021).

E é visando essas adaptacdes do mercado que faz necessaria a adaptagdo nos processos
de captacdo profissional, como a visdo de Employer Branding que consiste em estratégias de
marketing que sdo utilizadas para gerar uma imagem mais positiva da empresa, ofertando de
forma mais atrativa para as pessoas abertas ao mercado de trabalho, e até a aquelas que nédo
estdo a procura. Fortalecer a marca empregadora € um importante braco para 0s processos de
captacdo dos profissionais mais habilidosos e mais competentes do mercado, tornando a
empresa mais atrativa e se mostrando competitiva no mercado, visto que essa préatica tem sido
cada vez mais aplicada as empresas e aumentando a competitividade do mercado (Spoljari¢;
Ozreti¢, 2023).

Essa tatica ainda beneficia na atracdo de talentos, maior engajamento e produtividade
dos colaboradores, fortalecendo a visdo externa e interna da marca empregadora e ativamente
atuante na retencdo de talento. Além de necessitar de estratégias que estruturem essa iniciativa,
através de planejamento estratégico em atrair candidatos, qualificar o ambiente de trabalho e se
necessaria, reestruturacdo da cultura organizacional. Se utilizar de forma assertiva na utilizacao
de marketing digital, ofertar um ambiente organizacional mais positivo agradavel, que oferte
bem-estar e que tragam beneficies a atuagdo profissional (Spoljari¢; Ozreti¢, 2023).

E importante reconhecer os trabalhadores e investir na oferta de beneficios, instigar
promocdes internas trazendo elevagdo profissional, o desenvolver lideres promover
diversidade, incluséo e para os novatos que chegam as corporacées, € importante acompanhar
e introduzi-los aos espacos de atuagdo através de um processo de integracdo a equipe,
promovendo com isso, que conhecam o que € esperado deles em sua atuacdo naquele espago,
tal como a cultura organizacional e como se estrutura a corporagdo. E importante ainda o

acompanhamento dos processos laborais e instigar a cultura de feedback para que o profissional
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saiba sobre o seu desempenho, 0 que pode ser trabalhado para melhora e ajustes na atuacao
caso necessario, para uma ndo perda do potencial de trabalho j& existente, de situa¢fes que
podem ter surgido apenas por ruidos de comunicacdo que implicam na entrega das atividades
exigidas, tal como para a empresa no sentido de entender como os profissionais estdo sentindo
0s espacos, oportunidades de trabalho, para também trabalhar em melhorias que se fizerem
necessarias (Eghaghe, 2024).

Exercer a transparéncia nos processos fortalece a confianca dos colaboradores e faz com
que os proprios colaboradores fagcam parte importante e ativa no employer branding, pois
funcionarios satisfeitos elevam o patamar da empresa e a divulgam de forma organica, mesmo
aqueles que saem, saiam falando bem é um importante passo e demonstra os resultados dessa
pratica (Eghaghe, 2024).

E importante a oferta de ndo s6 beneficios compativeis ao que se procura, cOmo por
exemplo oferta de vale alimentacdo, vale transporte, auxilio creche (para os pais e maes),
incentivo educacional, relacdo ativa a projetos e causas socioculturais, um salério atrativo e
compativel com o que a area exige, isso ligados a mais autonomia e flexibilidade para os
profissionais (Spoljari¢; Ozreti¢, 2023).

O profissional da psicologia deve atuar buscando um maior éxito nos processos de
colocacéo profissional dentro das empresas, ao ndo apenas captar ou enxergar um talento, mas
sim no auxiliar, integrar, desenvolver, capacitar e instigar esse sujeito para o seu crescimento
profissional, pois isso ndo impactara apenas no ambito pessoal e profissional do trabalhador,
mas trara resultados e um diferencial para seu objetivo dentro da organizacdo. E isso pode ser
desenvolvido de diversas formas na préatica através por exemplo de orientagdes profissionais,
abertura do mercado interno, na oferta de promogdes para funcionarios que ja estdo na empresa,
dando de fato abertura e suporte para um crescimento profissional. E essas a¢fes que podem
gerar um maior nivel de retencdo de talentos, podem ser desenvolvidas ja nos processos de
recrutamento e sele¢do, até a parte de investimento me desenvolvimento profissional. A seguir
seguem mais estratégias que pode auxiliar e potencializar na atuacao nessa proposta de retencao
de talentos.

3.3.1 RECRUTAMENTO E SELECAO

Relacionando a pratica da psicologia organizacional aos aspectos de recrutamento e
selecdo, podemos dizer que um de seus mais importantes bragos seja o recrutamento de pessoas,

a aplicacdo de teste e ajuste das pessoas ou grupos aos cargos que estas irdo ocupar. Podemos
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dizer que a psicdloga do meio da gestdo, vinculada nas institui¢fes, por muitas vezes, a setores
como 0 RH ou departamento pessoal podem, através de suas competéncias profissionais
desenvolvidas ao longo de sua carreira académica e profissional, ponderar ou mediar de forma
mais proativa na preparacdo de candidatos para uma determinada vaga a qual este esteja
concorrendo e ou almeja na sua insercdo ao mercado de trabalho, podendo conciliar as
exigéncias que competem ao cargo as competéncias e disponibilidade da pessoa em selecéo
(Zanelli, 2009).

Atuar alinhando os interesses pessoais e profissionais da pessoa ou grupo, o entender de
seu lugar naquele determinado grupo e ou espaco dentro de uma determinada organizacéo e
como esta pode ser desenvolvida e potencializada para melhor atender as necessidades da
organizacdo, conciliando os objetivos dos profissionais que ali atuam e ainda a sociedade
atendida pela organizacdo como um todo (Conceic¢édo; Mucciolo; Cruz, 2021).

Segundo apresenta o artigo “Praxis da psicologia organizacional: desafios e superagdes

das vivéncias em estagio.” de Conceig¢do, Mucciolo e Cruz (2021, p. 10-11), é apontado que:

A POT (Psicologia Organizacional e do Trabalho) abrange intervengBes em
instituigdes e empresas direcionadas para o desenvolvimento de estratégias, com a
pretensdo de melhorar o ambiente de trabalho e compreender eventos associados a
vida do trabalhador em situacGes pessoais e profissionais, buscando propiciar seu
bem-estar nesse ambiente. Por meio da psicologia das organizacdes, fica provavel
elaborar andlise de clima organizacional, resolver conflitos entre funcionarios, atrair
e selecionar candidatos, realizar treinamentos para aperfeicoar as habilidades e
desenvolver dindmicas de grupo [...].

O profissional de psicologia no meio organizacional deve diante dessas mediagdes
levar em consideracao sempre 0s preceitos éticos da profissdo, além da utilizacdo dos recursos
e técnicas desenvolvidos ao longo do tempo que auxiliam sua pratica. Possibilitando assim o
intermédio dessas relacdes empregado — empregador e sociedade de forma que néo se fira o
entendimento e limites que possam ter ao trabalhar das subjetividades individuais de cada um
que esteja incluido no processo. Proporcionando formas de melhor captar e corroborar nos
seus espacos de atuacdo, buscando assim trazer de certo modo satisfacdo a quem colabora com
a empresa e 0 a satisfacdo da empresa com o trabalho executado por esses colaboradores, que
acaba refletindo no resultado final que chega até o pablico (Conceicéo; Mucciolo; Cruz, 2021).

Segundo apresenta o artigo “Recrutamento e Selecdo no Contexto de Retencao de
Talentos na Organizagdo” de Avellar, Souza e Melo (2014), as pessoal fazem parte e
desenvolvem as organizacbes e é imprescindivel a necessidade de processos de gestdo,

desenvolvimento e organizacdo dessas potencialidades individuais para um bom resultado do
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trabalho ali desenvolvido. E para isso a captacdo de talentos também é um processo

importantissimo, visto que os autores ressaltam que:

[...] Portanto, para que as organiza¢@es se mantenham erguidas no mercado é preciso
atrair talentos através do recrutamento e selegdo. [...] “O recrutamento é o processo
de localizar e incentivar candidatos potenciais a disputar vagas existentes ou previstas,
isso ao ver dos autores Bohlander, Snell E Sherman (2003, p.76). [...] J& no ver do
Chiavenato (2009, p. 68) “o recrutamento ¢ um conjunto de técnicas e procedimentos
que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos e
oferecer competéncias para a organizac¢do”. Para ser eficaz, o recrutamento deve atrair
um contingente de candidatos suficiente para suprir as necessidades elencadas no
processo de selecdo. [...] Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001, p.167) é “o ponto
de partida para a existéncia de uma forca de trabalho na organizagio™. [...] e para Melo
etal. (2011, p. 87), “o recrutamento tem como fungdo suprir a selecdo de pessoal com

a matéria-prima bésica (candidatos) para o seu funcionamento adequado” (Avellar;
Souza; Melo, 2014, p. 1-16).

Para os processos de recrutamento e selecdo de alguma vaga é importante se ater a
alguns pontos, como por exemplo ao cargo a ser disponibilizado, a descri¢do do cargo e das
atividades desenvolvidas na pratica, 0s requisitos desejaveis para a vaga em questdo, a
aspectos da cultura organizacional, entre outros, que contribuirdo para um processo que tenha
melhor aproveitamento e eficacia. Ou seja, identificando os diferenciais procurados alinhados
com 0s preceitos da corporacao pode-se ter uma busca mais eficaz nos processos de filtragem
na hora da selecdo dos candidatos que mais se encaixem no perfil desejado para a vaga
(Avellar; Souza; Melo, 2014).

Podendo aqui evidenciar a importancia do entendimento das culturas/modelos
organizacionais, trazendo para a discussdo um olhar das teorias organizacionais das quais
podemos notar que, em uma perspectiva da Teoria Organizacional Classica, a principal énfase
dessa teoria é na estrutura que a organizacao necessita para alcancar eficiéncia, assim como
uma maior organizacao e departamentalizagcdo em uma empresa onde todos 0s setores sdo bem
divididos e definidos e onde cada um exerce sua funcdo para que assim possam entregar um
trabalho final com exceléncia, tudo isso entra no principio de divisao de trabalho. Nessa teoria
um candidato a uma vaga pode se destacar ao falando um pouco sobre si, suas qualidades e
competéncias, desde que estas qualidades se enquadrem nos requisitos descrito para a vaga
divulgada, importante também averiguar se o candidato se enquadra no principio da disciplina,
autoridade e responsabilidade exigidos ou subentendido diante a cultura daquela organizagéo.
Levando em consideracdo ainda a divisao de trabalho, ela é essencial para o direcionamento e

integracdo dos candidatos escolhidos para tal vaga e que estes sejam aptos e escolhidos de
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acordo com suas qualidades e competéncias apresentadas a empresa no processo de sele¢do
(Chiavenato, 2005).

Jaem um olhar da teoria burocratica de Max Weber que é uma espécie de organizacao
humana que se baseia na racionalidade, ou seja, os meios devem ser analisados e estabelecidos
de maneira totalmente formal e impessoal, a fim de alcangarem os fins pretendidos. Dessa
forma, nessa teoria ha uma grande énfase na eficiéncia (Chiavenato, 2005).

Indo para o campo da Teoria Organizacional Comportamental da Administracédo, que
se fundamenta no comportamento individual e na motivacdo humana, que na concepcao da
teoria da hierarquia das necessidades de Maslow sendo elas as necessidades béasicas
(fisiologicas e de seguranca), as psicoldgicas (que se identifica no trabalhar para conciliar tudo
e conquistar o respeito pelo que faz e como o faz) e a necessidade de autorrealizacdo (que pode
se caracterizar pelo esta satisfeito com aquilo que se realiza). Podemos estender essa Vvisdo
sobre como o candidato a uma vaga demonstra suas intencfes/a¢Oes diante a teoria dos dois
fatores de Herzberg, sendo os fatores que ele denomina como higiénicos ou extrinsecos que
trata do contexto do cargo de quem ocupa e pontos como as condi¢des de trabalho, relacédo
com chefia e colegas de trabalho, entre outros. Um bom candidato pode vir a se mostrar sempre
muito aberto as novidades e adversidades que o cargo pode vir a oferecer. Diante da
delimitacdo dos fatores motivacionais ou intrinsecos que seriam o contedo do cargo, ou seja,
0 que lhe compete tal cargo, que abrangem realizacdo pessoal, reconhecimento do trabalho,
responsabilidade, entre outros, pode-se ai ser feito um melhor processo seletivo que busque
pelos melhores candidatos (Chiavenato, 2005).

Partindo para a teoria “Y”” de McGregor podemos encaixar nela pessoal mais proativas,
visto que se trata de uma teoria que propde um estilo de administragdo participativa e baseado
em fatores humanos e sociais, tal como a descentralizacdo das decisfes e valorizacdo de
iniciativas individuais. Outro ponto norteador nesses processos da psicéloga no nesse meio €
a tomada de decisdo que pode ser apresentada como parte da teoria de Simon, em que ha a
definicdo, analise e percepcao de um problema, a definicdo de objetivos e ou alternativas para
resolver o problema, metas para objetivos a serem alcancados até a sua implementagédo
(Chiavenato, 2005).

No olhar de Souza (2013) que traz que: “Embora o recrutamento e a sele¢do fossem as
duas atividades de destaque do psicologo no século passado, ainda hoje fazem parte das
atividades que ele desempenha. O recrutamento é a unido dos processos e praticas utilizadas
em uma empresa na busca de candidatos para as vagas existentes ou em potencial na

organizacdo [...]”, ou seja, como ja frisado anteriormente, recrutamento e selegdo sdo
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processos de captacdo de potencialidades que podem vir a integrar e agregar de formas
positivas a uma organizacao que se dispde/abre ao mercado de trabalho para aquilo que ela
precisa. E diante as habilidades do recrutador e selecionador para que este possa viabilizar a
melhor andlise e ou plano de desenvolvimento das potencialidades apresentadas no mercado
diante todo o processo, desde as descri¢des e delimitacbes do cargo, até o processo
propriamente dito na parte de triagem de curriculos, entrevistas, testes, contratacdo, integracéo

e se necessario acompanhamento e auxilio ao desenvolvimento desse sujeito na organizacao.

3.3.2 DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS JUNTO AO PROCESSO DE
RECRUTAMENTO E SELECAO

Uma estratégia bastante utilizada no desenvolvimento de pessoas é a montagem de um
PDI (Plano de Desenvolvimento Individual) destaca-se dele proficiéncia em analisar situagdes
e propor diante de, por exemplo, um plano de desenvolvimento de carreira, o exercicio de
aconselhamento e auxilio ao orientado a delimitar seus objetivos (de longo, médio e curto
prazo), diante disso conseguir enxergar mais precisamente suas prioridades na sua tomada de
decisdo, para que tenha um plano de acdo mais eficaz e coerente com o que realmente se busca.
Entendendo que o aconselhamento se atém ao objetivo de capacitar o cliente a ter dominio sobre
situagdes e decisOes assertivas da sua vida (Patterson; Eisenberg, 2003).

A efetivacdo de analise sobre Soft Skills, analise curricular, Recrutamento e Selecéo
Comportamental entram ao reforcar questfes de triagem de pessoal para uma determinada vaga
e as competéncias que esta “exige” para o exercicio da funcdo. Que se tratam de processos
avaliativos de selecionar os candidatos mais bem preparados do mercado para assumir
determinado cargo em uma determinada instituicdo, isso combinado a habilidade do recrutador
em reconhecer essas competéncias ja em uma triagem inicial (Avellar; Souza; Melo, 2014).

E importante frisar ainda que esses processos anteriormente citados de avaliacdes vém
como processos que servem para julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as competéncias que
a empresa e ou os funcionarios fornecem, e do seu potencial de desenvolvimento, sobretudo a
contribuicdo desta pessoa para organizacdo e da organizacdo para o desenvolvimento desse
profissional. E esses processos podem ainda objetivar o identificar necessidades de
treinamentos; grau de contribuicdo nos resultados da empresa; descobrir novos talentos na
organizacéo; fornecer feedback; subsidiar e ou fortalecer programas de mérito, promogdes e

transferéncias (Marras, 2009).
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Nesse ponto é importante ater-se ao que trazem Oliveira e Piccinini (2011, p. 1528),

em seu trabalho sobre o mercado de trabalho, de que:

Na teoria institucional do mercado de trabalho, as normas e as formas de capacitacéo,
selegdo e remuneracdo dos trabalhadores ndo seguem simplesmente a légica da
competéncia e do mercado. Médias e grandes empresas— independente da existéncia
e interferéncia de sindicatos — definem suas proprias regras e praticas de como
preparar os trabalhadores para 0s postos, como paga-los, atribuir-lhes funcées, bem
como as promocdes internas no ambito da organizacdo. Todos os oficios e profissdes,
bem como certas empresas, se orientam por regras institucionais, em vez da simples
I6gica mercantil da oferta e da demanda. Os profissionais se movem e competem em
segmentos/ramos especificos do mercado de trabalho, de modo que ndo ocorre
competic&o direta por postos oferecidos em diferentes setores.

Além disso o recrutamento e selecdo de pessoas se define em conformidade as
necessidades da empresa e diante seu alinhamento as potencialidades que o mercado de
trabalho apresenta, podendo haver diversas possibilidades para a destinacdo e captacdo de
pessoas para as vagas, sendo viadveis de que estes processos possam ocorrer de forma interna,
externa, misto e ou on-line. Sendo interno quando ocorre um processo voltado para 0s
profissionais da propria organizacdo, como forma de promocéo e desenvolvimento do seu
pessoal; externo quando se procura por algo novo, ou que ainda ndo foi encontrado
internamente ou quando ndo se consegue ter o desenvolvimento almejado; misto quando
coloca-se esses dois campos (interno e externo) em um mesmo processo de mesmas condicoes;
e on-line, fomentado devindo a avancos tecnolégicos, a viabilidade de empresas de busquem
por reducdo de gastos ou até mesmo na inovacao do processo, divulgacdo e captacdo para
vagas “tradicionais”, esse Ultimo meio acaba abrindo portas também a possibilidades de
trabalhos hibridos ou remotos, o que faz abranger ainda mais o0 mercado de trabalho que é
gerado por essa viabilidade a ocupacgéo dos espacos virtuais para fins de geracdo de emprego
e renda, para por exemplo profissionais de empresas estrangeiras que conseguem exercer sua
fun¢do mesmo atuando em um outro pais onde ndo hd uma “base” fixa dessa empresa (Silva;

Ferrett; Mancini, 2014).

3.3.3 DELIMITACAO DE ESTRATEGIAS QUE O PROFISSIONAL DA POT DEVE
SE ATER

Ao falar de estratégias para trabalho de divulgacdo de vagas de emprego, processo de
recrutamento e selecéo, consultoria empresarial, levantamento de questdes organizacionais,
desenvolvimento profissional etc., € importante se ater nesses processos a alguns pontos, como

por exemplo ao cargo disponibilizado, a descri¢do do cargo e das atividades desenvolvidas na
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pratica, 0s requisitos desejaveis para a vaga em questdo, além de prestar atencdo aos aspectos
da cultura organizacional, ao ramo da empresa, entre outros pontos, que contribuirdo para um
processo de triagem e criacdo do conteudo destinado a determinada empresa, vaga, pessoa ou
grupo em desenvolvimento, que de forma assertiva tenha melhor aproveitamento e eficacia no
resultado do processo realizado e alinhar bons candidatos para boas vagas (Avellar; Souza;
Melo, 2014).

E necessario planejamento e organizagdo além de taticas que ajudem a captar 0s
melhores candidatos do mercado para a empresa ou vaga disposta. Através da utilizacdo de
artificios para chamar a atengdo das potencialidades que o mercado pode ofertar e que entre
em conformidade ao que a empresa procura e necessita no seu quadro de funcionarios; isto
auxiliado a estratégias de divulgacdo da vaga (Silva; Ferrett; Mancini, 2014).

O profissional pode se ater ainda a elaboracéo dos roteiros/questionario para entrevista
semiestruturada, que delimitem e norteei 0 processo a ser realizado, podemos dizer que,
através de competéncias profissionais desenvolvidas ao longo de sua carreira académica e
profissional, uma psicologa no exercicio dessa parte dos processos de selecdo, pode
desenvolver meios de ponderar ou mediar de forma mais proativa na preparacédo de candidatos
para uma determinada vaga a qual este esteja concorrendo e ou almeja na sua insergéo ao
mercado de trabalho, podendo conciliar as exigéncias que competem ao cargo as competéncias
e disponibilidade da pessoa em selecdo. Treinando o candidato para uma melhor performance
em um determinado processo, em que sua forma de se apresentar ou portar pode contar e muito
na hora da tomada de decisdo por parte do recrutador (Zanelli, 2009).

As empresas devem considerar contratar por competéncia ao invés de focar apenas no
diploma ou experiéncia anterior. Investir em capacitacdo interna e criar trajetérias
profissionais pode ser mais econémico e eficiente do que contratar externamente. Além disso,
é importante que as empresas se adaptem a novos estilos de trabalho flexiveis, que permitam
tanto o trabalho presencial quanto remoto, tornando-se mais inclusivas e atraentes para
diferentes perfis de trabalhadores (McKinsey & Company, 2023).

Assim podendo o profissional ser mais assertivo nos processos de recrutamento e
selecdo, tornando esses processos mais proveitoso para os participantes/candidatos e para as
corporagdes, tendo o psicologo uma atuacdo mais eficiente no seu campo profissional,
respeitando e estruturando com respaldo, técnicas e habilidades mais adequadas aos processos
de recrutamento e seleg¢do, com as novas configuragdes e exigéncias do mercado de trabalho,

alinhando sempre as questdes de pessoas e das empresas.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Com isso ver-se que as mudancas no mercado de trabalho tém sim afetado as formas
de atuacdo dos profissionais e das relacdes trabalhistas nas organizagdes, assim como a
necessidade de adaptacdo na atuacdo do PsicOlogo organizacional frente aos desafios
ampliados pela era digital e a chegada de uma nova geragdo ao mercado, que se transformam
cada vez mais rapido, e acompanhar esse movimento e mudancas € dificil, mas nao impossivel,
havendo sim estratégias, métodos e meios para fazer o trabalho acontecer de forma mais
assertiva e eficaz.

Foi percebido, que com a delimitacdo dessas mudancas que o mercado sofreu, as
evolucdes ocorridas nos processos, métodos e estratégias de recrutamento e selecéo perante a
era digital e a evolucdo da utilizacdo das Inteligéncia Artificiais, trouxe novos desafios e
paradigmas para a atuacfes do psicélogo no contexto organizacional, mas que em um contra
ponto, esse avan¢o pode ser tido como aliado e favorecer os processos, na analise de perfis e
competéncias, no conectar pessoas, no exportar e “vender” de formas mais rapida o produto
que se quer mostrar para o mercado, tal como tracado nas estratégias de employer branding.

Conclui-se com essas questfes que o atuar na retencao de talentos estd para além de
identificar e contratar bons perfis profissionais, esta na valorizacdo, desenvolvimento,
promocdo de politica e cultura organizacional que beneficiem e valorizem a relacdo
empregado e empregador. Além de atuar com estratégias para alavancar a visdo ndo sé
externamente, mas também internamente sobre a corporacdo. O investimento em acbes
efetivamente comprometidas com esses aspectos do estigma profissional se fazem necessarias.

Mas essas acBes também podem sofrer perda de eficacia dependendo de como o
mercado se projetar futuramente e vier a se comportar, sendo uma area que necessita de mais
investimento e ampliacdo de estudos e investigacdo em um viés dessas atualizacbes e

transformag0es sofridas no mercado de trabalho e nas formas de atuar perante elas.
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