Um breve historico sobre a psicologia organizacional e as possiveis atua¢fes do

psicologo nesta area.

A histéria da psicologia organizacional é uma criagcdo do século XX, com seu inicio no final do
século XIX, praticamente desde o inicio do campo da psicologia. Os primeiros a realizar um trabalho de
psicologia organizacional foram os psicdlogos experimentais que estavam interessados em aplicar novos
principios de psicologia para resolver problemas nas organizagdes, 0s primeiros trabalhos concentravam-
se em questdes de desempenho no trabalho e de eficiéncia organizacional. Os principais fundadores sdo
Hugo Munsterberg e Walter Dill Scott, psicologos experimentais, ambos tinham interesse em selecdo de
funcionérios e uso de testes psicoldgicos.

Outra influéncia no campo organizacional foi Frederick Winslow Taylor, engenheiro de profisséo,
estudava a produtividade dos funcionarios de empresas. Defendia que o trabalho deve ser analisado e para
que o modo otimizado de executar as tarefas possa ser especificado, os funcionarios também devem ser
selecionados de acordo com as caracteristicas relacionadas ao desempenho no trabalho. E 0s mesmos
devem ser treinados cuidadosamente para executar as tarefas e serem recompensados por sua
produtividade para incentivar a melhoria do desempenho.

Ainda no campo da engenharia Frank e Lilian Gilbreth, aperfeicoaram a idéia de Taylor, estudando
maneiras de desempenhar tarefas eficientemente, ou seja, a forma pela qual as pessoas as executam. O
estudo do tempo e movimento implica na medicdo e na sincronizacdo das acdes executadas pelas pessoas
durante as tarefas, tendo como objetivo desenvolver uma maneira mais eficiente de trabalho.

A Primeira Guerra Mundial foi um importante impulso para o desenvolvimento e reconhecimento
da psicologia organizacional. Segundo Muchinsky (2004), comités de psic6logos investigavam a
motivacdo dos soldados, a moral e problemas psicoldgicos decorrentes da incapacidade fisica e de
disciplina. Tambeém desenvolveram uma série de testes de inteligéncia geral e pesquisas sobre a melhor
colocacdo para os soldados alistados, sempre de acordo com a sua capacidade fisica e mental.

Com a expansao da psicologia organizacional, em 1924, uma série de experimentos se tornaram
classicos na psicologia organizacional, entre eles os estudos de Hawthorne. Este estudo envolve a
investigacdo dos efeitos do nivel de iluminacdo com o objetivo de determinar o impacto dos niveis de
iluminacdo no desempenho da tarefa dos funcionarios. Para surpresa dos pesquisadores, parecia ndo haver

relacdo com o nivel de iluminagdo, a produtividade aumentou em todos os grupos. 1sso ocorreu devido a

R: Albano de Almeida Lima, 403 — Jd Guanabara
Campinas-SP CEP: 13073-131 Fone: 3305-0148



==
‘CORLE

. RM
situacdo, eles reagiram positivamente ao novo tratamento que estavam recebendo, com isso, percebemos

entdo que os fatores sociais podem ser mais importantes do que os fatores fisicos no desempenho do
funcionario.

Na Segunda Guerra Mundial os psicologos estavam mais preparados para o seu papel, haviam
estudado os problemas de selegdo e colocacdo de funcionérios e haviam aprimorado suas técnicas. E no
decorrer da guerra as empresas descobriram que muitas das técnicas eram U(teis em empresas,
principalmente nas areas de sele¢do, treinamento e desenvolvimento de lideres empresariais.

Durante a década das duas Guerras Mundiais a psicologia organizacional expandiu-se para a
maioria das &reas nas quais ela é utilizada hoje. As organizacdes foram ganhando maior porte e
comecaram a contratar psicélogos. A Primeira Guerra Mundial ajudou a psicologia organizacional a
formar a profisséo e dar-lhe aceitacdo social, ja a Segunda Guerra ajudou a desenvolvé-la.

Com tudo isso, mais faculdades e universidades passaram a oferecer cursos e certificados de pos-
graduagdo. Na década de 1960 a pesquisa de psicologia organizacional assumiu um toque mais
organizacional, os psicologos também comecaram a formar empresas de consultoria, oferecendo servigos
as organizagdes mediante remuneracdo. Houve também a elaboracdo de padrdes de diretrizes de
contratacdo pelo governo que os empregados eram obrigados a cumprir e as empresas também eram
legalmente obrigadas a demonstrar através de testes, ndo discriminando nenhum grupo. Assim 0s
psicologos passaram a ser legalmente responsaveis por suas acoes.

O campo da psicologia organizacional nasceu de diversas forgas e se desenvolveu crescendo por
meio do conflito global, hoje o psicdlogo organizacional deve ser multidisciplinar. Mudancas ocorreram
velozmente nas organizagdes, que ocorreram principalmente no século XX, exigindo dos psicologos
organizacionais uma grande disposicao estratégica e capacidade de gerenciamento de pessoas, facilitando
mudancas, e também promovendo uma melhor qualidade de vida.

As atividades que os psicologos mais realizam dentro da area Organizacional sdo: recrutamento,
selecdo, aplicacdo de teste, acompanhamento de pessoal, treinamento, avaliacdo de desempenho, analise
de funcdo/ocupacdo, planejamento/execucdo de projetos, desenvolvimento organizacional, cargo
administrativo, assessoria, analise de cargos/salarios, aconselhamento psicoldgico, diagnostico situacional,
supervisdo de estagios académicos, orientagdo/treinamento para profissionais, psicodiagnostico e
consultoria.

O psicologo organizacional nao pode ser apenas um aplicador de técnicas, mas sim compreender o

homem como um ser social, que esta em constante interacdo com o meio. Ele precisa consolidar sua
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identidade profissional para ndo perder a oportunidade de demonstrar seu papel e que este se torne

conhecido, bem como suas possibilidades de contribuir e sua importancia estratégica dentro das
organizagoes.

Do psicdlogo organizacional, também € exigido uma postura pro ativa, negociadora, perspicaz,
atualizada, ética e flexivel, que absorva as inovagbes tecnoldgicas e comportamentais. O psicologo
organizacional é como consultor interno e externo nas organizacdes e por isso deve ter um carater
empreendedor, percebendo o grau de responsabilidade no sentido de implantar a capacitacdo das empresas
frente a novos desafios, adaptando-as as exigéncias do mercado atual.

O psicélogo organizacional é definido como um profissional que tem o papel de “ajudar a
organizacdo a pensar”, e com isso ajudar a torna-la capaz de lidar com problemas emergentes das
mudancas nas relacdes entre o capital e o trabalho.

A Psicologia Organizacional e do Trabalho faz interface com a gestdo de recursos humanos (ou de
pessoas), em organizacOes dos setores publicos e privados e lida com pessoas que trabalham nessas
organizagdes. A administracdo de recursos humanos ou gestdo de pessoas € como responsavel pela
coordenacédo de interesses da mao de obra e dos donos do capital, e visa proporcionar a organiza¢do um
quadro de pessoal motivado, integrado e produtivo, estimulado a contribuir para o alcance dos objetivos
organizacionais.

A pratica do psicélogo organizacional € diversificada, dentro de suas atividades em uma
organizacdo encontramos o0 Recrutamento e Selecdo. O recrutamento € um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa a atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro
da organizacdo, é realizado sempre de acordo com as necessidades presentes e futuras de recursos
humanos da organizacdo. Existem dois tipos de recrutamento, o recrutamento interno, que esta
fundamentado na movimentacdo de quadro de pessoal da propria organizacao e o recrutamento externo,
que ocorre quando nao € possivel obter-se candidatos as vagas dentro da organizacao. ApGs 0 processo de
recrutamento inicia-se o de selecdo, é a tarefa de escolher os candidatos adequados as necessidades da
organizacdo entre os candidatos recrutados. Nesta etapa sdo utilizados testes, provas, entrevistas,
dindmicas, entre outros.

Outra atividade muito solicitada ao psicologo organizacional é a de treinamento e desenvolvimento
de pessoal. Esta é uma atividade necesséria tanto para funcionarios novos como para 0s ja experientes,
envolve o aprendizado e desenvolvimento de novas habilidades, obterem novos conhecimentos e

modificar atitudes e comportamentos. O treinamento é o ato intencional de fornecer 0os meios para
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proporcionar a aprendizagem. O desenvolvimento de um programa de treinamento envolve cinco etapas: a

primeira € a avaliacdo das necessidades, determinacdo de quem precisa de que tipo de treinamento; a
segunda é definir os objetivos do treinamento; a terceira € projetar o programa de treinamento; a aplicacao
é a quarta etapa; e a Gltima € a avaliacdo do treinamento para certificar-se de que o objetivo foi atingido,
sendo assim o treinamento foi eficaz.

Avaliar o desempenho de funcionarios também é muito importante, os dados sobre o desempenho
no trabalho tém multiplas aplicagcBes nas empresas. Como atividade tipica de controle administrativo a
avaliacdo de desempenho torna-se parte atuante da estratégia gerencial, cujo proposito central é conseguir
que os membros da equipe de trabalho orientem seus esforcos no sentido dos objetivos da empresa. A
avaliacdo constitui-se numa série de técnicas com a finalidade de obter informacbes sobre o
comportamento profissional do avaliado.

Em decorréncia da avaliacdo de desempenho vem a politica de cargos e salarios. As descrigdes de
cargos sdo utilizadas para descrever tanto os diferentes tipos de trabalhos quanto as caracteristicas
humanas necessarias para o0 desenvolvimento das atividades, é o registro das funcgdes, tarefas e
responsabilidades atribuidas a uma ou mais pessoas. O salario € uma recompensa para o trabalhador, o
sistema de recompensa, inclui o pacote total de beneficios que a organizacdo oferece aos seus
participantes. Esse pacote ndo envolve apenas o salério, férias, prémios, promocdes, mas também outros
aspectos menos visiveis. Do ponto de visa da empresa serve para atrair e manter pessoas altamente
qualificadas, recompensar 0s servicos prestados, motivar desempenho futuros. Para o trabalhador a
recompensa proporciona sentimento de seguranca, reconhecimento, um objetivo para ser atingido.

Também ao desempenho do funcionario esta ligada a sua motivagéo, que tem a ver com a direcéo,
intensidade e persisténcia de um comportamento ao longo do tempo. A direcdo refere-se a escolha de
comportamentos especificos dentro de uma série de comportamentos possiveis. A intensidade, ao esforgo
que uma pessoa empenha na realizacdo de uma tarefa. E a persisténcia diz respeito ao continuo empenho
em um determinado tipo de comportamento ao longo do tempo. Em outra perspectiva a motivagéo refere-
se ao desejo de adquirir ou alcancar algum objetivo, assim & motivagdo resulta dos desejos, vontades,
necessidades.

Maslow para explicar a motivagéo se baseia na teoria das necessidades, que parte do principio de
que as necessidades humanas estdo em uma pirdmide de importdncia e de influenciacdo do
comportamento humano, na base na piramide estdo as Necessidades Fisioldgicas (inatas, como fome,

sono,...), acima as Necessidades de Seguranca (busca de protecdo), em seguida as Necessidades Sociais
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(individuo junto a outras pessoas), acima as Necessidades de Estima (auto-avaliacdo, auto-estima) e por

ultimo, Necessidades de Auto-realizacdo (desenvolvimento de capacidades). Chiavenato faz relacdo da
teoria de Maslow com o trabalho, em relacdo as necessidades Fisioldgicas, sdo satisfeitas através de
horérios de descansos, conforto fisico no trabalho, etc. As necessidades de Seguranca se satisfazem
através de condicOes de trabalhos seguras, remuneracdo, estabilidades, entre outras. Necessidades Sociais
sdo supridas com interagdes entre colegas, clientes, supervisores. As necessidades de Estima sdo saciadas
com reconhecimentos, bons resultados, apoio de superiores. E por Gltimo as necessidades de Auto-
realizacdo sdo satisfeitas através de desafios, autonomia, participacdo em decisdes, etc.

Percebe-se entdo que motivacao esta dentro de cada um e pode ser influenciada por fontes externas
ao individuo ou pelo seu proprio trabalho na empresa. A motivacao intrinseca e extrinseca deve ser
complementar por meio do trabalho gerencial. O gerente deve conhecer o potencial interno de motivagao
de cada subordinado e deve saber como extrair do trabalho as condi¢des externas para elevar a satisfacdo
profissional.

N&o é somente na motivacdo que a lideranca tem um papel fundamental, os lideres sdo
responsaveis diretos pela sobrevivéncia e pelo sucesso da organizacdo. A lideranca constitui uma
necessidade do trabalho em equipe, o lider deve saber como conduzir as pessoas, ou seja, como liderar e
administrar as diferencas entre elas. Existem lideres formais, gerentes, coordenadores, supervisores,
diretores, e lideres informais que surgem nos grupos de trabalho e podem ate ter maior influéncia no
comportamento dos outros trabalhadores do que o lider formal. Um lider deve ter um bom relacionamento
com seus subordinados, pois € através deles que ele consegue a execugdo de tarefas, a alocagdo de
recursos materiais e financeiros, a producéo de bens e servigos, e principalmente o alcance dos objetivos
organizacionais.

A salde e seguranca também é um dos aspectos muitos valorizados nas organizacdes. E uma das
principais bases para a preservacao da forca de trabalho adequada. A higiene do trabalho é um conjunto de
normas e procedimentos que visa a protecao da integridade fisica e mental do trabalhador, esta relacionada
com o diagnostico e com a prevencao de doengas ocupacionais, evitando assim que o trabalhador adoeca e
se ausente provisoria ou definitivamente do trabalho. A seguranca do trabalho é um conjunto de medidas
técnicas, educacionais, médicas e psicologicas empregadas para prevenir acidentes, eliminando assim as
condicdes inseguras do ambiente, quer instruindo ou convencendo as pessoas da implantagdo de préaticas

preventivas. A saude e seguranca sdo fundamentais para o desenvolvimento do trabalho.
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O psicélogo nas organizacbes também € responsavel pelo desenvolvimento organizacional, um

conjunto de técnicas projetadas para ajudar as organizaces a mudar para melhor. Ajuda os funcionérios a
melhorar seu desempenho e interagir com os seus companheiros de trabalho de forma mais eficiente
através de principios e procedimentos comportamentais. Uma iniciativa de desenvolvimento
organizacional muda a forma com que as pessoas trabalham, como elas se comunicam e como coordenam
seus esforcos. O desenvolvimento organizacional é como “esforgo de longo prazo, apoiado pela alta
direcdo, no sentido de melhorar os processos de resolucdo de problemas de renovacgéo organizacional, por
meio de um eficaz e colaborativo diagnostico e administra¢do da cultura organizacional, com a assisténcia
de um consultor-facilitador e a utilizagéo da teoria e da tecnologia das ciéncias comportamentais”.

Com o desenvolvimento organizacional surgem novos conceitos de organizacdo, de cultura
organizacional e de clima organizacional. A organizacdo atua em um meio ambiente e sua existéncia e
sobrevivéncia dependem da maneira de como ela se relaciona com o meio, portanto ela deve ser
estruturada em funcgdo das condigdes e circunstancias que caracterizam o meio em que ela opera. A cultura
organizacional, € um conjunto de habitos, crencas, valores e tradigdes, interacdes e relacionamentos
sociais tipicos de cada organizacdo, representam o costume e a maneira tradicional de pensar e fazer as
coisas, sendo assim, cada organizacao tem sua propria cultura. E o clima organizacional constitui 0 meio
interno ou a atmosfera psicolégica, esta ligada ao moral e a satisfacdo das necessidades dos participantes,
podendo ser assim saudavel ou doentio, quente ou frio, satisfatério ou insatisfatério, ou seja, depende do
sentimento dos participantes em relacdo a organizacao, se a empresa esta de acordo com as suas proprias
necessidades.

O objetivo do desenvolvimento organizacional ¢ mudar a cultura e melhorar o clima da
organizagdo. A mudanca é uma transicdo, de uma situacdo para outra situagdo diferente. O processo de
mudanca implica em ruptura, transformacdo, perturbagdes, interrupcbes, que resulta em adaptacdo,
renovacao e revitalizacdo. Segundo o modelo de mudanca de Lewin o processo de mudanga envolve trés
etapas: a primeira o descongelamento do padrdo atual de comportamento, na qual as velhas idéias sdo
derretidas e desaprendidas para a implementacdo de novas, as necessidades de mudancas sdo obvias e a
organizacdo como um todo rapidamente a entende. A segunda etapa é a mudanca, ela surge quando existe
a descoberta e adocdo de novas atitudes, valores e comportamentos, é a fase em que novas ideias e
praticas sdo aprendidas, as pessoas passam entdo a pensar e executar de uma nova maneira. E por ultimo o
recongelamento, na qual ocorre a incorporacdo de um novo padrdo de comportamento de modo que se

torne uma nova norma.
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Todo processo de mudanca de um lado existem forgas positivas que sdo apoio, e de outro existem

forcas negativas, que atuam como oposi¢do. Para implementar uma mudanca € necessario a andlise de
ambas as forgas, e a neutralizacdo ou remocgéo das forcas negativas. Portanto a mudanga ocorre somente
quando a for¢a impulsionadora e favoravel sdo maiores que as forgas restritivas e impeditivas.

Para 0 processo de mudancga é necessario o envolvimento de funcionarios em todos os niveis da
organizacdo quando existe um programa ou iniciativa de desenvolvimento organizacional. O agente de
mudanca € a pessoa ou grupo que implementa, é o catalisador da mudanga dentro de uma organizac¢do, um
especialista em trabalhar com organizacdes para melhorar o seu funcionamento. O agente de mudanca,
também pode ser um consultor externo contratado.

O trabalho do agente de mudanca € ser guia e orientador para o processo de desenvolvimento. Pode
ministrar aulas, nas quais os funcionarios sao treinados sobre novas formas de comunicagdo e operacéo
dentro de suas organizacfes. Tambeém pode conduzir sessdes em grupo, as quais membros da organizacao
planejam mudancas que irdo melhoré-la, servindo assim como um facilitador e mediador de possiveis
disputas entre as pessoas.

O desenvolvimento organizacional baseia-se em processos grupais, como discussdes em grupos,
confrontacdes, conflitos intergrupais e procedimentos para cooperagdo. Existe um esforco para
desenvolver equipes, melhorar as relagGes interpessoais, abrir os canais de comunicagdo, construir
confianca e encorajar responsabilidades entre as pessoas. O objetivo é construir equipes de trabalho,
propor a cooperacao e integracdo, ensinando como ultrapassar diferencas individuais ou grupais para obter
a cooperagao e 0 Compromisso.

Também o desenvolvimento ndo segue um procedimento rigido, ao contrario € flexivel adaptando-
se as acOes para adequa-las as necessidades especificas e particulares. Assim os participantes discutem
todas as alternativas possiveis e ndo se baseiam exclusivamente em uma Unica maneira de abordar 0s
problemas. Ele é feito por meio de equipes, as comunicacdes e interacBes constituem 0s espagos
fundamentais para obter multiplicagdo de esfor¢os e diregdo a mudanca.

O processo de desenvolvimento organizacional € um processo de mudanca que leva anos e pode
continuar indefinidamente. Esse processo € dividido em oito etapas, a primeira envolve a decisdo da
empresa em utilizar o desenvolvimento organizacional como instrumento de mudanca organizacional e
escolher um consultor para coordenar o projeto. Na segunda, ocorre o diagnéstico, na qual o consultor se
reine com a direcdo da empresa para definir o programa ou modelo utilizado. Em seguida ocorre a

colheita de dados, que é realizada por meio de pesquisa para conhecer 0 ambiente interno, avaliar o clima
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organizacional e obter dados sobre os problemas comportamentais, através de reunides com grupos. Entdo

ocorre a retroacdo de dados e confrontacdo, nesta etapa grupos de trabalhos sdo criados para avaliar e
rever dados obtidos, com o objetivo de localizar problemas e estabelecer prioridades de mudanca. A
quinta etapa € o planejamento de acdo e solugdo de problemas, ou seja, elaboracdo de planos especificos
responsaveis pela condugdo das acbes, quando e como elas devem ser implementadas. Em consequiéncia
ocorre o desenvolvimento de equipes, na qual gerentes e subordinados sdo incentivados a trabalharem em
equipes utilizando a comunicacdo aberta e confianga. Entdo surge o desenvolvimento intergrupal, na qual
0s grupos realizam reunibes de confrontacdo com o objetivo de alcancar melhor relacionamento
intergrupal entre as diversas equipes. E por ultimo esta a avaliagdo e acompanhamento, onde o consultor
avalia os resultados e desenvolve outros programas nas areas onde resultados apontam necessidades.

O agente da mudanca utiliza vérias técnicas de desenvolvimento organizacional para realizar a
colheita de dados, diagndstico organizacional e acdo de intervencdo. Estas técnicas tém o objetivo de
melhorar a eficacia das pessoas, as relacdes entre pessoas, 0 funcionamento do grupo, as relagcdes entre 0s
grupos. Com isso ocorre uma melhora na eficicia da organizacdo como uma totalidade.

Conclui-se assim que o trabalho do psicdlogo organizacional € amplo e com o tempo ele deixou a
analise do individuo e passou a enxergar a organizacdo. Atualmente o psicologo organizacional cumpre
um papel muito mais politico e estratégico, na elaboracdo de politicas de recursos humanos, planejamento
estratégico, desenvolvimento de carreiras e planos de sucessos, desenvolvimento de equipes, anélise e
mudancas da cultura organizacional, programas de qualidade de vida, etc. Atuando assim com o
estabelecimento de estratégias para os varios escaldes da empresa, na busca de objetivos de curto, médio e

longo alcance, identificando e propondo solucdes para problemas que envolvam o0s recursos humanos.

Karina Wandick.
CORERH
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