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RESUMO

A pesquisa teve como objetivo identificar o atugbgl do psicologo organizacional na Gestao
de Recursos Humanos em um municipio do ExtremoeQistSanta Catarina. A amostra
constituiu-se de trés participantes do género fexmima faixa etaria de 29 a 37 anos,
psicologas organizacionais em empresas atuantaggi@ do Extremo Oeste de Santa
Catarina. A coleta dos dados foi realizada por rdeiom questionario semiestruturado. Para
analisar os dados, foi utilizado o método de amalie conteudo por categoria de Bardin
(2004). De modo geral, os resultados indicam queuacdo das psicologas participantes
ocorre em meio multiprofissional e privativa (prditeentos restritos ao psicélogo),
considerando questbes técnicas e operativas, ma@dero rompimento da atuacao
tradicional, considerando a diade homem-trabalhesteatégias organizacionais. O papel
constatado indica a consideracdo das necessidagsizacionais e a compreenséo do ser
humano que trabalha como ser singular. Contudficaese uma restricdo nas perspectivas de
possibilidades de atuacdo. O estudo revelou quesioélogos comecam a romper com sua
atuacdo limitada e fragmentada, delineando novaspeetivas de atuacdo para este
profissional.

Palavras-chave: Psicologo Organizacional. Organizacdes. Trabalhdgente de
Transformacéo. Gestdo de Recursos Humanos.

ABSTRACT

The research aimed to identify the current roleth& organizational psychologist in the
Human Resource Management in a county of the WedtdE Santa Catarina. The sample
consisted of three female participants aged 29€5fsyold, organizational psychologists in
companies operating in the West End of Santa QatabData collection was performed using
a semi-structured questionnaire. To analyze the,dae method of content analysis by
category of Bardin (2004) was used. Overall, thaults indicate that the performance of the
participating psychologists occurs in multidisaigiry and private (restricted to a psychologist
procedures) means, considering technical and aopeahtissues, but suggests the disruption
of traditional performance, considering the dyachmerk and organizational strategies. The
paper found indicates consideration of organizafioeeds and understanding human being
who works as a singular being. However there iss#iction on the prospects of possibilities
for action. The study revealed that psychologistgim to break with its limited and
fragmented activities, outlining new perspectiveperformance for this work.

Keywords: Organizational Psychologist. Organizations. Workiansformation Agent.
Human Resource Management.



1. INTRODUCAO

A abertura de possibilidades da atuagdo do psicolrganizacional somadas ao
trabalho multiprofissional, a consolidacdo de espagsim como 0 maior envolvimento em
questdes decisbrias nas organizacbes e a dispoai@l de emergentes tecnologias,
configura-se como fatores que requerem uma defindgste profissional de forma mais
abrangente, exigindo também do mesmo, a discues&a tova realidade e de seu papel.

Esta definicdo demanda necessariamente empentavaderizacdo do que realmente
0 psicélogo organizacional realiza na gestdo derses humanos, compreendendo esse
momento de transicdo e considerando o processuldstrializacdo e urbanizacdo do Brasil.
Mas apesar disso apresenta um crescimento lem@DQC 1985). Somando-se a isso esta a
atuacao do psicélogo neste setor que possui unh @agperocesso de consolidacéo, e por isso
€ alvo de criticas devido a questbes da Psicolbglastrial que aos poucos estdo se
dizimando.

O estudo realizado verifica que o psicélogo qua atu gestdo de recursos humanos,
No municipio em questdo da pesquisa, esta buscangmer com a atuacéo tradicional por
meio de intervencdes estratégicas, envolvimentogeestdes decisorias e apresentacdo de
resultados provenientes de suas acdes. Estes iaitesn transformacdes na atuacdo deste
profissional na area organizacional, mais especifante na gestdo de recursos humanos, ao
contestar a afirmacdo de Codo (1985) da décadaOdguando verificou que a area
organizacional possuia a perspectiva de sobreviavémelhor remuneracdo e de necessidade
de trabalhar na viséo dos psicologos, mas semipdagle de amplas realizacdes pessoais.

Verificou-se que, contrastando a afirmacdo de Zia(994) em que "lidar com
mudancas ao nivel micro, em sintonia com os fator@sro, tem-se tornado uma solicitacéo
gue poucos psicologos estao preparados para dtefpdeR5), as psicélogas da presente
pesquisa consideram em sua atuacao niveis maisogmmmmo questdes estratégicas e
paradigmaticas, pois constata-se a abertura eaeéeitle seu trabalho em areas diferentes das
tradicionaistatico-operacionais em que os psicélogos orgarinags e que atuam em gestao
de recursos humanos estavam habituados a trabdlestro dessa esfera tradicional
considera-se recrutamento, selecdo, aplicacdo deeste treinamento, avaliacdo de
desempenho. Estas atividades ndo deixam de cangtiie da atuacdo das profissionais
participantes da pesquisa, mas apresentam-se sl@dareas estratégicas por meio de
atividades como “avaliacdo de clima e cultura; austiacdo de processos de mudanca e
desenvolvimento organizacional; participacdo nogjemento estratégico e na elaboracao de
politicas; consultorias internas e resolucao ddlitmsy e assessoria direta a presidéncia”,
constatadas na pesquisa e que correlacionam caitades obtidos por Zanelli (1994).

Ainda, o papel do psicélogo organizacional na gest®& Recursos Humanos
verificado na pesquisa demonstra uma atuagédo gaiexgsandindo outros limites necessarios
como, baseado em Zanelli (1994), “elaboracdo dgranoas de qualidade de vida dos
funcionérios; planejamento de carreira, (re)origgbaprofissional; e ergonomia e seguranca
no trabalho.”

2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Através de um novo contexto do atual mundo do @bz de um mercado
competitivo, origina-se um novo padrdo organizagiontambém resultante das
transformacdes mundiais e integracdes a uma e @mnformacionalismo e a globalizac&o
da economia dominam. As pessoas passaram a séerendial das organizacdes, e esta
caracteristica trouxe consigo a demanda fundamelatapsicologia presente dentro das
organizacoes.

Partindo da década de 1990, Zanelli et al. (20G#ma que as organizacdes
brasileiras, pressionadas pela abertura do mereaml@umento intenso da competitividade



internacionalizada, iniciaram o recrutamento deagoformas de trabalho e competéncias.
Indicando também que “a globalizacdo e as conséggienudancas no mercado de trabalho
tornaram o psicélogo organizacional um profissiomelis valorizado”. (ZANELLI, 2003
apud SCHETTE, 2005)

Além desta recente insercdo na area organizaciéna¥jdente que a formacédo e a
atuacdo do psicélogo no contexto brasileiro témueedo novos estudos de diversos
trabalhos nas trés ultimas décadas, pois sua &sem outras tantas areas do mercado de
trabalho trouxe muitas dividas quanto a inadeqagéeatuacédo deste profissional. Exemplo
disso é a necessidade que as organizacOes posaysesdnca do psicologo que saiba valer-
se dos conhecimentos adquiridos em um contextoalsecmplexo e interdisciplinar.
(ZANELLI, 1994)

Esta necessidade das organizacdes pode ser déeadeeruma atuacao leviana da
realidade das organizagGes pelos psicologos, sear tms eventos organizacionais como algo
em que incute diversas causas e implicacdes. Ocpreeo conhecimento das causas e
determinacdes dos eventos sdo tomados pelo poof@sie forma precaria, acreditando que
esse conhecimento superficial do processo orgaairEctraga resultados eficientes e
duradouros, caracterizando-se como uma praticaribusDisso decorrem implicagcdes na
forma como este profissional percebe sua atuacdiodiea prejuizos advindos de sua
formacdo. Nao esta claro para o profissional sget@be trabalho. (ZANELLI, 1986)

Todas estas implicagBes geram questionamentosieresse por conhecer a pratica
dos psicologos neste novo contexto organizacidPafa isso, € necessaria a analise do
contexto a partir do percurso da psicologia nasrorgcdes, a qual, segundo Goulart e
Sampaio (1998), se apresenta em trés faces: Rgmdtalustrial, Psicologia Organizacional e
Psicologia do Trabalho.

A Psicologia Industrial caracterizou-se por se @ss@os interesses das industrias que
possuiam o taylorismo como modelo (a produtividabitda através do esforgo). A pratica
desta primeira face lancava méo da selecéo, c@ocapfissional e do estudo do esforco
maximo dos trabalhadores a fim de medir as quotaprdducado, era a “lei da fadiga”.
Portanto, a producdo sobressaia-se quanto a \agjédz primordial das industrias,
transformando o homem em uma maquina. Aqui ndor@amireconhecimento do homem
como ser transformador e transformado pelo mei®OUYGART e SAMPAIO, 1998)

Gradualmente, a Psicologia Organizacional modifiaminimamente o cenario
anterior, passando a valorizar as estruturas danmagdo de modo a buscar também o
aumento da produtividade, mas igualmente a sadisfago trabalhador. Na verdade,
acreditava que a partir da melhoria da estrutugarozacional melhores também seriam as
condicbes para o trabalhador produzir, dai o issereem melhorar o ambiente de trabalho:
ainda, o homem como um ser que produz. (GOULARAMIBAIO, 1998)

A compreensdo do homem que trabalha modificou-se @advinda Psicologia do
Trabalho, buscando apreender o que lhe englobacipsimente a saude mental do
trabalhador, o significado e as relacdes de trabattovendo a producédo e o lucro de lado.
(GOULART e SAMPAIO, 1998)

Aqui, adotamos a perspectiva da Psicologia Orgaimmal, possibilitando uma
andlise quanto as formas de atuacdo dos psicolwrgasizacionais, descrevendo atividades
tradicionais caracteristicas da area (funcdes efag; e identificando conhecimentos,
habilidades e atitudes que a atuacao requer, gidoutriticamente. (ZANELLI, 1994)

Podemos afirmar, segundo Zanelli (1994), que aoRgi@ Organizacional constitui
uma area que vincula o trabalho, e o desenvolvion@mthomem que modifica e € modificado
pelo ambiente, as atividades administrativas. Betenvolvimento objetiva a compreenséo
do homem de suas relagcées e grupos de trabalhtvo dian organizagcéo e na sociedade.
Assim, o foco dirige-se ao trabalhador e ao trabadkmpre no contexto organizacional, pois



o trabalho sempre estara associado de algum modmna organizagdo ou a varias
organizagoes.

Neste viés, Schein (1982), nos esclarece que “urganizacdo € a coordenacao
planejada das atividades de uma série de pesstas gansecucao de algum proposito ou
objetivo comum, explicito, através da divisdo dabatho e funcdo e através de uma
hierarquia de autoridade e responsabilidade”.

Braga Filho (2003), afirma que a maioria dos psigét esquiva-se da conquista de
seu espaco nas organizacgdes, resultando na inskrgiofissionais de outras diferentes areas
do conhecimento. Isso decorre do fato de a atudgdmsicologo organizacional ainda estar
centrada em fun¢des como recrutamento e selecdpliacdio de testes psicoldgicos,
evidenciando que o psicélogo ainda ndo possui zdarsobre seu atual papel nas
organizactes. Detendo-se em suas atribuigBesitradis o psicélogo acaba por isolar-se em
funcdes como: recrutamento e selecéo, treinamdasgnvolvimento de pessoal, avaliacdo de
desempenho, aplicacao de testes, etc. (SCHETTE) 200

Esclarecendo estas atribuicdes tradicionais, toreeanalefinicdo de Recrutamento
como uma unido de métodos e procedimentos quavajeatrair candidatos potencialmente
qualificados e adequados aos cargos disponivesrganizacdo. A organizacao divulga e
oferece ao mercado oportunidades de emprego queedssita contratar. (CHIAVENATO,
1994) Além disso, o Recrutamento de Pessoas caraese como 0 inicio do processo de
Sele¢do, pois 0 mesmo ira pesquisar dentro e farandpresa profissionais que estejam
capacitados para estes cargos. (CARVALHO, 1997)

J& na Selecdo de Pessoal, caracterizada como ivickade da Gestdo de Recursos
Humanos ocorre a escolha dos candidatos ao emptey@s de um processo que se utiliza
de uma metodologia especifica, de modo a satisfagenecessidades organizacionais.
(MARRAS, 2003) Neste processo, a pratica psicolbgnsidera a existéncia de diferentes
trabalhos e também diferentes pessoas, de modorgaeizar estas diferencas no intuito de
gue os conhecimentos, habilidades e atitudes agdisf as necessidades do trabalho e da
empresa, significa ajudar estes profissionais ens@rodutivos e satisfeitos com o que fazem,
Este € o papel do psicologo na Selecdo de Pessodéndo utilizar-se de diversos
instrumentos como entrevista, testes psicologitasicas de grupo e provas situacionais.
(CAMPOQOS, 2008)

Considerando o Treinamento, Chiavenato (1994) expljue 0 mesmo possui trés
etapas para o aprimoramento: “levantamento dasssideeles de treinamento; programacéao
do treinamento para atender as necessidades; implagdio e execucdo dos programas de
treinamento; e avaliacdo dos resultados do treintofie os quais sé&o planejados
individualmente, mas que ocorrem como um procediongue deve ser aplicado por inteiro
para ter validade. Também se identifica por sepumesso de “transmissao e reciclagem de
conhecimentos, habilidades e atitudes que vao denew a melhoria e execucéo de tarefas
no trabalho.” (MARRAS, 2003)

Sampaio e Goulart (1998), também apontam a Origatalp Pessoas como uma
pratica atribuida a Gestdo de Recursos Humanaactedrando-se por ser a agdo inicial de
adequacao dos novos trabalhadores dentro dos cdagmgyanizacao, ajustando-os a cultura
organizacional, que engloba habitos e crencas edetatbas através de normas, valores,
atitudes e expectativas de todos os membros daipagdo.

Os autores também esclarecem o processo de Awl@dgéddesempenho Humano
como uma “apreciacao sistematica do desempenh@dke messoa considerando as tarefas
que ela desempenha, as metas e resultados a skr@angados e o0 seu potencial de
desenvolvimento.” (SAMPAIO, e GOULART, 1998)

A partir de uma breve analise histérica percebemssgansformagfes por que a area
vem passando, e tomando a face da psicologia halusihde os psicélogos por muito tempo



objetivaram apenas 0s eventos organizacionais,n@mes a atencdo deste profissional

sendo direcionada as relacdes no contexto de li@hah organizacdo e seu ambiente externo,
donde surgem também os fatores comportamentaisodwrh na organizacdo. De modo

geral, a “Psicologia Organizacional contemporandatiza a interacdo das caracteristicas do
trabalhador, a natureza do trabalho, a estrutuganizacional e o ambiente externo.”

(ZANELLI, 1994)

No inicio das atividades da Psicologia Organizaaioioje chamada Psicologia
Organizacional e do Trabalho (POT), a atencdo déremse no recrutamento, selecéo e
avaliacdo. Os aspectos relacionados aos interesstivacoes e satisfacdo dos empregados
aos poucos foram mais ampliados de acordo comt@®gses da organizagéo, para entao se
estender para a preocupacéo de compor equipesatagparganizacionais que resultassem no
avanco da saude, seguranca e conforto, aliadosdaitpridade. Por meio disso, a atuagéo do
psicologo organizacional direcionou-se a praticasalde mental no trabalho, formacéo e
desenvolvimento de pessoas, trabalhos na reducdabsienteismo, estresse, modos de
insercdo de pessoas com deficiéncia de forma adaeguentre outras diversas novas
atribuicdes. (CAMPOS et al., 2011)

Portanto, o papel do atual psiciélogo organizaciceah fluido em direcdo de
facilitador e conscientizador do que é pertinends grupos, apreciando a saude e a
subjetividade das pessoas, assim como a dinamieapleesa e sua repercussao na sociedade.
As atividades que assim se inserem neste conteatoem e trabalho, possuem como base
técnicas e instrumentos da Psicologia que favoregcedesenvolvimento da empresa, do
trabalhador e da sociedade. (CAMPOS et al., 2011)

Em consonéancia a isso, a Gestdo de Pessoas sungeacbusca da potencializacéao
organizacional cooperando nos esforcos que coadw@m 0s objetivos e missdo da
organizacdo, administrando mudancas, conservandiica® éticas e comportamento
socialmente responsavel, oferecendo a mesma, gassimedas adequadamente e motivadas
para as tarefas que lhes proporcionardo autoreatizesatisfacdo e qualidade de vida.
(CAMPOS, 2008)

De acordo com Chiavenato (2004b), a gestao de a&pe3sui seis processos basicos.
O primeiro, Processos de Agregar Pessoas, refaaessmétodos e procedimentos utilizados
para insercdo de novas pessoas na organizacaacambaro recrutamento e selecdo de
pessoas. O segundo, Processos de Aplicar Pessmagyalns processos utilizados para
definir as atividades que as pessoas irdo desempenad empresa, orientando e
acompanhando sua atuacdo, abarcando assim o demgaimizacional, desenho de cargos,
andlise e descricdo de cargos, orientacdo de pesawvaliagdo do desempenho. Os Processos
de Recompensar Pessoas, como terceiro processos saeios utilizados para estimular os
individuos e satisfazer suas necessidades indigidoeis emergentes, eles englobam
recompensas, remuneracao e beneficios e servigiassso

O quarto processo sao o0s Processos de Desenvobssod®, empregados para
capacitar e contribuir no desenvolvimento profisale pessoal das pessoas, tém lugar aqui 0
treinamento e desenvolvimento, gestdo do conhetimen gestdo de competéncias,
programas de mudancas e desenvolvimento de carreifgrogramas de comunicacdes e
consonancia. O Processo de Manter Pessoas propioiadicdes ambientais e psicolégicas
adequadas e satisfatorias para o trabalho, essesspos podem ser: administracao da cultura
organizacional, clima, disciplina, higiene, seggeam® qualidade de vida e manutencao de
relacées sindicais. Ultimo processo inclui os Bssos de Monitorar Pessoas, acompanhando
e controlando as atividades realizadas pelas pesaléan de verificar os resultados, tudo isso
através do banco de dados e sistema de informgedesciais. Os seis processos dependem
mutuamente, interligando-se e influenciando unscat®s. (CHIAVENATO, 2004b)



Bastos e Galvdo —Martins (1990), apresentam funedasefas idealizadas como uma
andlise ocupacional do psic6logo, um modelo deréefdéa que permitira contrapor a
performance esperada do psicologo, com a tradiciargal inclui as seguintes atribuicdes:

Contribuir para producao tedrica sobre o comportaékeumano no
contexto organizacional; fazer, em equipe multissidnal, diagndstico e
proposicdes sobre problemas organizacionais refat@ RH, ao nivel
sistémico; analisar as atividades intrinsecas abalino desenvolvido na
organizacdo para subsidiar elaboracdo de instramenecessarios a
administracdo de RH de modernizacao administrgps@nover treinamento
e desenvolvimento de pessoal, realizar avaliagdo ddsempenho;
desenvolver, em equipe multiprofissional, a pditie salde ocupacional da
organizacao; desenvolver, em equipe multiprofisdicacdes de assisténcia
psicossocial que facilitem a integracdo do tralmhana organizagéo;
estabelecer, em equipe multiprofissional, relacées 6rgdos de classe;
efetuar movimentacao interna de pessoal; promooen, pessoal externo, as
vagas existentes na organizacao; implantar e/alizdu plano de cargos e
salérios; coordenar, quando responsavel pelo gareanto de RH, as acbes
de documentacdo e pagamento de pessoal. (BaswsdaGMartins, 1990,
p.14)

Em um panorama geral da Psicologia Organizaciopaklemos perceber a
necessidade do psicélogo na compreensdo das causagos do desempenho humano no
trabalho, auxiliando assim na predominancia do fowbvidual e da Psicometria, para
posteriormente, centrar-se a nivel grupal consmdEraos aspectos organizacionais no
processo de adequacdo do homem ao trabalho. S® @mpisiclogo incide sobre processos
sociocomportamentais, sem deixar de consideraganmacdo como um todo nessa atuacgao.
Gagno e Venturi (1997), afirmam que este desempérauicional do psicologo que se
debruca apenas sobre atividades técnicas, comgaatiam recrutamento e selecdo, por
exemplo, apresenta-se hoje como ultrapassada ggelaé ndo atender mais as necessidades
das organizacdes atuais. Este profissional vasaabde outros instrumentos e atividades que
Ihe consolidem dentro da organizagao.

Mas é preciso deixar claro que o psicologo orgamral ndo estabelece contato
diretamente com os problemas emocionais ou pessagiessoa, pois nao estabelece trabalho
de carater psicoterapéutico dentro da organizagsia, funcdo seria caracteristica de um
psicologo clinico, o qual poderia entdo indicandimento clinico. (SPECTOR, 2002)

A ideia de que o psicélogo nas organizacdes passinaicoes de saude mental pode
ser advinda em virtude de que a Psicologia Orgainzal por meio da atuacdo em Recursos
Humanos buscava a pessoa certa no lugar certe@stde/testes de selecao, e ainda hoje a
Psicologia do Trabalho se mantém refém dos frutes & area de recursos humanos lhe
proporcionou, dando aos psicologos o dominio deucirar quais sdo as melhores pessoas
para determinados cargos. “A figuracdo que envabgidestes, a interpretacdo deles e até
mesmo a incompreensao da real finalidade desdes,tész com que o psicologo atuante na
area de recursos humanos assumisse uma posicastdquee, de poder.” (CAMPOS, 2008)

Assim, a psicometria possui grande influéncia nasobidacdo do psicélogo nas
organizagfes; constituindo-se por muito tempo comestentacdo do psicélogo
organizacional, o qual ndo se arriscava em teamtde desempenho mais abrangentes e
significativas. (CAMPOS, 2008) Segundo o autor, tdizacdo dos testes psicoldgicos
canaliza-se no sentido de identificar e analisdereicas individuais em relacdo a
inteligéncia, aptidées especificas, conhecimentmpliados, adaptabilidade a atribuicbes e
outros aspectos da personalidade. Elucidando qu#izacdo destes instrumentos possuem
finalidades especificas e sdo aplicados em variadss. (CAMPOS, 2008)



Por esta razéo, tanto pela diversidade de técmidastrumentos disponiveis como
pelas multiplas finalidades de utilizagdo, é quangede aos psicologos uma avaliacdo e
administracdo cuidadosa das vantagens e limitecapee técnica ou instrumento possui. De
modo que, reconhecendo o carater relevante quashdimentos psicoldgicos possuem,
devemos zelar e atentar pela categorizacéo exaime cuidados que o seu uso requer. (VAN
KOLCK, 1981)

O fato € que se 0 psicologo restringe-se em suyaripratuacdo ndo ambicionando
outras atividades e areas de trabalho, perder&sgaco nas organizacdes apresentando-se
como um profissional que ndo despende esforcos graiar seu espaco, obtendo como
resultado um poder restrito. (ZANELLI, 1994)

O fato é que as organizacfes atualmente requerepsigdiogo que atenda ao que Ihe
cabe, atuando ao nivel técnico ao “saber fazedd @ivel politico-ideoldgico, que trabalhe
conjuntamente ao Recursos Humanos, considerandigraependéncia dos setores e niveis
da estrutura organizacional e o trabalho interpstdnal, respondendo suas intervencgdes
baseadas em um juizo cientifico-metodolégico ctersie questionando seu trabalho de
forma critica, assim como a contribuicdo da orgagp no contexto social. (ZANELLI,
1994)

E evidente que a consolidacdo de espaco na areaizagional e o reconhecimento
ocorrem a partir de um trabalho com efeitos visiveonsiderando que suas atividades sdo
voltadas para a acgéo e resultados desejados, l@lialdde em se consolidar neste contexto.
Percebe-se a dificuldade da Psicologia em respanéssa demanda pragmatica ja que nao
possui 0s mesmo condicionantes e que seus efdimsa&jam prontamente apresentados,
demandando certo tempo. Outra dificuldade aindapgde se deparar é quando ha barreiras
impostas por parte da organizacdo em relacdo aemgenho do psicologo, isso ocorre
advindo de esteredtipos que socialmente se impddas as profissdes, conforme esclarece
Azevedo e Botomé (2001 apud NERI, 1978).

Zanelli (1994) no mesmo sentido, também esclareeeag dificuldades relacionadas
ao exercicio profissional podem se verificar emlguer campo de aplicacdo, devendo ainda
ao profissional, psicélogo, lidar com as mesmasg& aom “preparo, maturidade e
discernimento das oportunidades de firmar posi¢@sutor aponta ainda para a existéncia
ainda de dirigentes brasileiros que possuem um@o vEstreita em relacdo a Gestdo de
Recursos Humanos na empresa, mas valoriza e eiaderfato de que os estudos na area
Organizacional comtemplam e divulgam um campo tkedatles em potencial maior do que
aquele exercido pelo psicélogo brasileiro, que dgwmr-se a partir de uma perspectiva
moderna da Gestdo de Pessoas na organizacao, idandotse como protagonista de
mudancas e promotor de qualidade de vida no cantiextrabalho.

O exercicio do psicélogo organizacional requerresta consonancia com os valores
renovados e com as contribuicbes da Psicologi@retitiando-se de apenas modos de
insercdo. Segundo Zanelli (1994), isso se tornaipelsa partir ndo de uma resposta rigida de
solucdes as necessidades imposta pela organizagdqor meio de atividades que propiciem
intervencdes baseadas na promocédo humana. O andiar @ropde, e aqui tomamos como
base, topicos que abordam uma atuacdo competentsicfdogo organizacional de forma
satisfatoria:

a) O trabalho competente ndo se restringe a parcet@rmdportamentos
da pessoa gue interessam a producdao.

b) E preciso estar preparado para as atividades astraiiias e

conhecer os processos de trabalho.

c) E necessario desenvolver a percepcdo do papelnstaciio nas
relacdes de producdo e das habilidades de inteea@dvel do poder e da
autoridade.



d) A geracdo de competéncia ndo depende apenas denukfodes
internas ao ensino e a pratica, mas também dasctakipas das
organizacoes e das regras do mercado.

e) A geracdo de competéncia depende do reconhecirdanitoportancia
do fenbmeno organizacional e da questdo do trapdhovalorizacdo do
embasamento metodoldgico-cientifico e visdo deaiidade.

f) Requer conhecimentos criticos do contexto imedatmediato e
habilidades de analise das finalidades do trabaiham sistema de poder.
g) Requer capacitacdo técnica, compreendida como g@xdialo
compromisso politico.

h) Depende da capacidade individual, da criatividaddoedesejo de
promover mudancgas no ambiente.

i) Depende da clarificacdo do papel do psicélogo comoagente de
mudancgas, em atividades interprofissionais, atraedsrecursos de analise
globalizada e intervencfes interdependentes ecipativas; depende da
reflexdo critica, quer teérico-metodologica, quaroépolitica.

) Requer o emprego dos modelos de agdo, conhecimeatos
procedimentos disponiveis na area; requer atualizde conhecimentos e
habilidades; requer o desenvolvimento de uma is&eentiva.

k) Emprego do método cientifico em um contexto soasdpciacdo das
teorias com a prética e aceitacao de critériogmotede avaliagéo.

) Requer enfrentamento dos problemas correntes rgenipacoes,
através do arranjo de critérios e instrumentos panfigurar um problema,
um diagndstico e propostas de solucao, com resgltaélidos e inteligiveis
para a comunidade.

m)  Requer suporte tedrico-metodoldgico e reflexdoesalpratica.

n) Requer contextuar os problemas humanos na orgéioiza

0) Requer avaliagdo continuada do proprio fazer, wtiaa que, para o
profissional, torna-se autoeducativa e emancipadora

p)  Requer iniciativa, romper a restricdo ao nivel igere aprofundar a
viséo politica e globalizada.

gq) Requer capacidade para lidar com o fendmeno omgznizal e com
as questdes de poder.

r Requer discernimento e compromisso politico, atad® uma
formacdo abrangente, que ndo se limite as linHag&ias de uma éarea de
atuacdo e da integracdo politica na sociedadeyéatralo trabalho.
(ZANELLI, 1994, pg 182-183)

Estas consideragcOes abrangem de forma global eleangs necessidades de atuagcdes
do atual psicologo organizacional, ndo Ihe dizeadque fazer mecanicamente adaptado as
organizacfes, mas de forma critica e considerandiostos determinantes e variaveis que
inferem direta ou indiretamente sobre seu trabalho.

A partir dos dispositivos evidenciados visualizaasseoncepcdo de uma Psicologia
mais empenhada e consciente do seu papel sociatgeszacdes, seja compreendendo o ser
humano que trabalha e suas implicagbes neste amtidou promovendo e resgatando a
dignidade humana nas relacdes de trabalho, ndcaatolti de ser um grande desafio para a
atualidade. (CAMPOQOS, 2008)

Assim, € necessario diferir a Psicologia Organazai e do Trabalho (POT) da
Psicologia do Trabalho definindo esta ultima comeaaque considera o trabalho como
aspecto atuante na vida do homem, compreende dosog relacdo que possui com 0
trabalho, dotado de desejos e aspiragBes, promovsadde e bem estar sem ter como
preocupacao principal o aumento da produtividadéuoratividade. (ZANELLI; BORGES-
ANDRADE; BASTOS, 2004)



Considerando-se esta “nova Psicologia”, toma-seocamea para compreensdo do
papel do psicélogo organizacional a Psicologia @Gagional e do Trabalho que possui
como foco a compreensado das interacoes dos desartaie variaveis da vida do homem,
coletivos humanos e organizagcdes em constante gdmluestabelecendo, preservando e
promovendo a qualidade de vida e o bem-estar maltra. (ZANELLI; BASTOS, 2004)
Ainda, o objetivo central da Psicologia Organizaeloe do Trabalho concentra-se em
explorar, analisar e compreender as interacdes daterminantes e variaveis que constituem
a vida humana, grupos e organizacfes, para queossa pdesenvolver estratégias de
promocao, prevencao e resgate da qualidade deeviglem-estar do homem. (ZANELLI;
BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004)

Além de considerar a Psicologia Organizacional &malho como base de atuacéao,
o desempenho criativo do psicologo ocorrera mediantesenvolvimento de habilidades,
compreensao dos processos que incidem neste anetex¢todos de resolucdo apresentados.
E preciso competéncia para trabalhar com aspe@ssguras complexas e difusas, motivar-
se e envolver-se com as atividades, além de peérsgedinamicas e flexiveis, deixando de
lado padrdes que ndo contribuem, e resiliénciagsspes. (ZANELLI, 1994)

Nesse panorama, a Psicologia Organizacional eraloalho parece melhor oferecer
as estratégias necessarias para que haja a cosgwesntre a diade organizagéo-trabalhador,
processo sobre o qual nds psicélogos devemos intiemto sobre as necessidades dos
trabalhadores como das organizagdes. (CAMPOS, 2008)

O estimulo a debates sobre o papel do psicéloganaacional tem sido demandado
atualmente frente a todas as necessidades expostas, aspectos éticos, de cidadania, o
advento de novos paradigmas, qualidade de vidaabalho e a promoc¢édo da humanizacao
nesta area. Assim, pode-se concluir baseado nasagbes de Tractenberg (1999), que a
funcdo de reconhecer as competéncias do psicolaganiaacional e sua importancia nao
cabe as chefias, mas aos proprios psicélogos, gqdevem fazer por meio da criacédo e
conquista desse espaco ampliando sua “compreensfirida e visdo de mundo e
abandonando uma visdo e pensamento fragmentéariatraliés do exercicio do raciocinio
estratégico, complexo e sistémico que se podetsanas acdes e reformular em inovagoes.

3. METODO E PROCEDIMENTOS DA PESQUISA

Este estudo possui carater exploratério e desuritjuanto aos seus objetivos,
proporcionando maior familiaridade com o problemgplicitando-o e tendo também como
objetivo descrever caracteristicas de determinagalpcédo ou fenédmeno (GIL, 2009). Trata-
se de uma pesquisa caracterizada como estudo ¢ @cpranto aos procedimentos técnicos,
qgue de acordo com Gil (2009), é desenvolvida pdorde entrevistas com 0s participantes
que tiveram experiéncias praticas com o problemsgqupsado, de forma a obter as
explicacbes e interpretacdes do que ocorre no gngmalo 0 pesquisador contato direto.
Utiliza-se uma perspectiva qualitativa para o deskmmento dos objetivos propostos, pois
seu objeto de estudo trabalha com significados,vogt aspiracdes, valores e atitudes,
questbes muito particulares que geralmente ndopsadsiveis de traduzir em ndameros,
(MINAYO, 2005). Participaram deste estudo trés @isigas organizacionais, em empresas
atuantes na regido do Extremo Oeste de Santa i@gtaanstituindo-se em uma amostra por
conveniéncia, escolhidas por indicacdo e aproximalg® seguintes critérios de inclusao:
atuar na Gestdo de Recursos Humanos, em empraadasiho Extremo Oeste de Santa
Catarina, como psicologo organizacional ha maigrdeano; possuir formagdo em Psicologia
bem como inscricdo no Conselho Regional de SarttiGa.
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Depois de fornecidas informacdes acerca do estglprocedimentos éticos, o sigilo
referente a identificacdo de cada participanteagsmendo também o carater voluntario da
participacdo, foram realizadas entrevistas semiest&rdas para a obtencdo de dados, de
forma individual. Para caracterizar a amostraegiiolhida a técnica da andlise de conteudo
por categoria. De acordo com Bardin (2004), forgmp@ados elementos com caracteristicas
comuns ou que mantinham relagcdo entre si, procarastiabelecer articulacbes entre o
conteudo das falas, o referencial tedrico e asctafaticas dos entrevistados, buscando
atender as questdes propostas nessa investigacao.

4, DESCRI(;AO E ANALISE DOS RESULTADOS

O que aqui se realiza € a analise da atuacdo dolqd organizacional na gestao de
recursos humanos através da visdo derivada dacaratotidiana de psicologos
organizacionais. A apresentacao de dados foi azgdaisegundo a analise de conteudo por
meio de formacao de categorias que decorrem desdamvergentes. As categorias foram:
caracterizacao dos psicoélogos; trabalho multipsadisal; atividades desenvolvidas; agente de
transformacao; acdes que promovem transformac¢d&svas; requisitos para uma atuacgao
competente; dificuldades enfrentadas e possibiisla® atuacao.

4.1 CARACTERIZACAO DOS PSICOLOGOS

4.1.1 Sexo e ldade

Os psicologos participantes desta pesquisa caatese todos do género feminino.
As idades das participantes sao 29; 31 e 37 anos.

Isso é resultante da divisdo do trabalho em da®saguanto aos papéis sexuais, onde
cabe a mulher ser psicéloga, a psicologia comoigs@d feminina, ditando a mulher um
papel mais expressivo (caracteristica da psicologmguanto ao homem um papel mais
instrumental (ROSEMBERG, 1984). Isso se confirmauemestudo de Silva e Merlo (2007)
onde se constata que a “psicologia é uma profissércida em sua maioria por mulheres que
correspondem a 92,2% dos profissionais da area”.

4.1.2 Formacao e ano de formacao

Todas as participantes possuem Graduagdo em Rg&odoconcluiram entre os anos
de 2004 a 2008. Constatou-se que todas as pantiegppacompletaram sua formacéo
académica com especializagbes, como Recursos Hsm&estdo de Recursos Humanos e
Gestao de Pessoas, e suas conclusdes ocorrera2@hire 2012.

4.1.3 Tempo de trabalho, setor e cargo na atual empresa

O tempo de trabalho verificado foi de 4 anosracirizando como a participante
com maior tempo de vinculo com a empresa - 2 arbseses; e 1 ano 3 meses. Uma das
participantes atua como Analista de Recrutamerfielecdo e as demais como Analista de
Recursos Humanos, verificando que nenhuma dagiparites atua apenas como psicologas.
Os setores em que atuam foram apontados como AteaD&senvolvimento de Pessoas e 0s
demais Recursos Humanos.
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4.2 TRABALHO MULTIPROFISSIONAL

Em relacdo ao trabalho multiprofissional, na atoacd psicélogo com outros
profissionais, verificou-se que o0s profissionaise gatuam no mesmo setor dentro da
organizag&o possuiam as seguintes formacdes: Astraigio com Enfase em RH e Técnico
em Administracdo. Assim, nos setores das partitgsaas formacdes em areas diversificadas
nao ocorrem, limitando-se a Cursos relacionadodraidistracao.

Zanelli (1994), afirma que a Psicologia tem confidlo em varios aspectos a
Administracdo, pois varias informacdes fundamerstada Psicologia sdo aplicadas a
Administracdo, decorrentes das producfes de vésusliosos da interacdo entre as duas
areas. Para Gagno e Venturi (1997), a presencatdas rofissionais como economistas e
administradores, por exemplo, deve estar clara@am@ofissionais da Psicologia que devem
atuar em conjunto na organizacao. A interacao tanse como fundamental nos processos
da organizacéo.

Assim, Bastos e Galvao — Martins (1990) contribugana concluir que em uma
equipe multiprofissional integrada também pelo qisigo, as decisdes tomadas devem assim
ocorrer a partir de um contexto de discussao estaiversos profissionais.

Considera-se que dentre as atividades citadas akyséo realizadas em conjunto com
outros profissionais conforme apontado pelas ppatites, resguardando a caracteristica
privativa de ac¢des do psicologo, onde as partitgzamealizam sozinhas. Além disso,
apontam que participam em ac¢fes de outros praifi@siocomo organizacdo de eventos e
desenvolvimento de campanhas internas em parcena Repartamento de Marketing e
Assessoria de Imprensa.

4.3 ATIVIDADES DESENVOLVIDAS
Nesta categoria organizamos as atividades desedaslpelas participantes em uma
tabela por quesitos apontados e reagrupados comfoequéncia de resposta:

Tabela 1 — Atividades Desenvolvidas pelas psic&oga

Atividades Desenvolvidas Psic6logos
Recrutamento e Selecéo, 100%
Contratacdes e demissoes; 100%
Entrevista de Desligamento 100%
Integracgao 100%
Treinamento e Desenvolvimento /Contratagfes de@sw@dreinamentos 100%

Organizacédo de Eventos Internos/ Desenvolviment@alapanhas e Projeto400%
Internos

Descricdo e Analise de Cargos 66,66%
Acompanhamento e Desenvolvimento de Pessoal 66,66%
Pesquisa de Clima Organizacional e outras 66,66%

Participa de programas e/ou atividades na &reaaddese seguranca d&6,66%
trabalho

Promocao de a¢des para melhoria da qualidade deloglcolaboradores 66,66%
Utiliza métodos e técnicas da Psicologia, comoeegittas, testes, provast6,66%
dindmicas de grupo, etc. para subsidiar as decis@esrea de Recursos
Humanos.

Avaliacdo de Desempenho 33,33%
Coaching Executivo e de Grupo 33,33%

Fonte: O autor (2014)
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Pode-se perceber através da tabela que todastafppates entrevistadas atuam nas
atividades de recrutamento e selecéo, contratagémesséo, treinamento e desenvolvimento,
descricédo e analise de cargos, demonstrando galenatite estas sdo areas ainda constituidas
como principal atribuicdo. Mas nota-se a presercatididades estratégicas que ultrapassam
as tradicionais do psicélogo organizacional mesme ¢om menor frequéncia como, por
exemplo, promocgéo de acdes para melhoria da qdelidee vida dos colaboradores e
coaching executivo e de grupo. Isso evidencia nawssrcdes do trabalho do psicologo
dentro da organizacgao, direcionando as acdes ppeatas globais da organizacdo de modo a
considerar a interdependéncia sistémica entre @espda mesma, assim como da saude e
bem-estar do homem no trabalho como aspecto atnantiela do ser.

As atividades verificadas assemelham-se as pesqiésBolognini e Stamou (2006);
Pereira (2009); e Pinheiro et al. (2012). Peredf®9), em sua pesquisa, constatou que 100%
dos psicélogos entrevistados, realizam atividadeselecdo e recrutamento e 87% aplicam
testes e realizam treinamentos, praticas ligadasngeira fase da psicologia, operacionais,
assim como as entrevistas de desligamento tambémnséituem como uma das atividades
mais frequentes das pesquisadas.

As atividades que apresentaram menor frequéncieesfgstas foram avaliacdo de
desempenho e coaching executivo e de grupo. Medanpesquisas que coadunam com 0s
resultados verifica-se uma atuacao buscando diarsse da tradicional. No mesmo sentido,
Zanelli (2002) constata que o psicologo nas orgades encontra-se parcialmente ligado a
um fazer operacional e técnico. Considera-se tambéen mediante a auséncia de um
profissional para ocupar-se de questbes como egpagcionais e técnicas, incube-se ao
psicologo muitas vezes, que acaba por ndo pricsaente acoes estratégicas.

4.4 AGENTE DE TRANSFORMAQAO

Todas as participantes consideram-se agentes ridan@macao nas organizagcdes nas
quais estdo inseridas, destacando a visualizacamutiancas ocorridas, recebimento de
feedbackspor gestores e colaboradores em relacdo as eeslugda adesdo gradual da
organizacdo as mudancas propostas a partir da eeng@io do papel do psicdlogo na
organizacéao.

O psicologo para ser agente de transformacéo, deguianelli (1994), deve
apresentar e saber discutir o embasamento cientifatodolégico em que apoia sua atuacéo
e 0s resultantes desta e, além disso, consideraflexdo dos valores que direcionam o
trabalho, o que aqui se pode considerar como asmgad propostas pelas participantes as
organizagoes.

Mesmo assim, considerando o desenvolvimento daplBgia Organizacional e da
Administracdo de Recursos Humanos, a visdo gestorampreendedora ainda possui um
namero limitado de psicdlogos que a aderem, estpatlbomuitos ainda a espera a quebra de
paradigmas como ser um gerente de Recursos Humgecente Industrial, gerente de
Marketing e ter formacéo em Psicologia. (CAMPOS)80

45 ACOES QUE PROMOVEM TRANSFORMACOES POSITIVAS

Quanto a categoria de acdes transformadoras asigeantes relataram as seguintes
acOes como positivas:

» Selecéo realizada considerando o olhar sisttmareecessidades da organizagao de
contratar um profissional eficaz;
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* O cuidado com as necessidades do trabalhador eoastb seu contexto de vida,
desenvolvimento pessoal, para entdo proporcionadessenvolvimento profissional.

» Atuacado do psicélogo de forma integrada na orggézauando efetuada de forma
que resulte em resultados positivos para a orggéoza

 Treinamento e desenvolvimento; avaliacdo de pedoom e feedbacks e
acompanhamento de Coaching;

* Incentivo a qualificacéo profissional;

* Incentivo aos estudos (conclusdo ensino escoknicb);

* Avaliacdo de desempenho;

» Orientacdo e apoio as questdes pessoais e fami(difeuldades, eventos vitais)

As acdes apontadas sdo consoantes ao que ZaA6Hi) (@sclarece, em que a atuagao
baseada na andlise critica de que se aquilo glizateau seja, as atividades que propde e
intervém, estdo de acordo com o contexto em queaBws;ao esta inserida, o psicologo
também devera estar capacitado para apreendenvdbéss e aplicar os conhecimentos da
Psicologia. Assim, as participantes apresentamca@&saque corroboram ao que Zanelli
afirma ser um profissional assertivo, lidando nagdades diarias com assuntos e questbes
gue envolvem ajustamento, aprendizagem e desematd, campos que incidem nas
expressdes das participantes. Destacando que quand®sicologia encontra-se em
organizacdes, ou a Psicologia Organizacional, amaesio foge deste escopo. (ZANELLI,
1994)

As acbes também envolvem tanto atividades que sé@ingntes da Psicologia do
Trabalho quanto da Psicologia Organizacional (Rsig@ Organizacional e do Trabalho)
empenhando-se em questdes que se interessam pjeldvgiade e satisfacdo no trabalho do
homem assim como as necessidades e interessexzacij@mis.

As transformacgdes seriam possibilitadas, segundmdiipantes, pela valorizagao e
motivacdo das pessoas que atuam na organizacdessap no clima organizacional, reducao
de absenteismotarn over maior comprometimento, promoc¢éo de funcionadesempenho
e produtividade.

4.6 REQUISITOS PARA UMA ATUAQAO COMPETENTE

Os requisitos e habilidades que foram classificad&so mais importantes para uma
boa atuacdo dos psicologos foram: atuacdo baseattanhecimento tedrico adquirido, ética,
iniciativa, criatividade, empatia, flexibilidade,egociacdo, habilidade de comunicacéo,
habilidade em relacionamento interpessoal, persygsnsamento estratégico e interesse
pelas necessidades do trabalhador.

Segundo Malvezzi (1979), ndo é a quantidade deadatles desenvolvidas que
indicardo um bom profissional, mas uma atuacao etenpe capaz de divulgar de forma
muito mais eficaz seu trabalho. Mesmo que ocorrexecucdo de atividades técnicas-
operacionais seus procedimentos podem ser reerftathoim com foco nas mudancgas que se
pretende, considerando o conhecimento da orgamizdes relagdes de poder, determinantes
econdbmicos e sociais, mudancas tecnologicas eisoc@ processo de trabalho e na
sociedade. A atuacdo competente requer preparocparpreensdo metodologica, politica e
percepcéao das atividades que podem vir a ser dalsatas em seu campo de trabalho.

Os requisitos apontados pelas participantes coraob com as afirmacdées de Gagno
e Venturi (1997), em que os psicologos que assumesponsabilidades e que sao
competentes ao compreender a realidade organizhcios diversos determinantes do
comportamento dos funcionarios, os aspectos quEfeném na motivacdo, os conflitos,
competicdo pelo poder, relagbes interpessoais¢aesatrabalhistas, comprometimento e
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resisténcia a mudancas, correspondem ao que aszagf@es carecem atualmente. Corrobora
ainda com a pesquisa a afirmacdo dos autores emacela atualizacdo constante das
perspectivas tedricas que embasam a pratica, exierceeu papel politico reavaliando
frequentemente sua atuacao.

4.7 DIFICULDADES ENFRENTADAS

Quanto as dificuldades enfrentadas pelas psicologadica-se que a ideia de
respostas prontas e férmulas magicas vém sendagesntada pelas profissionais por meio
de sua atuacdo, propondo a construcdo de solugbdermbia conjunta considerando as
singularidades de pessoas e contextos. A mesmabooar com a afirmacéo de Codo (2007)
sobre a abertura das organiza¢cfes a atuacao dmogsidndicando que existem trés grupos
de organizacBes: a que ndo conhece a atuacdo ddlogsi organizacional ou possui
informacdes distorcidas e errébneas, nao quer epnecaira seu trabalho; a segunda deseja dos
psicologos respostas prontas, que sejam “bruxos®daandes”, imaginando que possuem
uma formula magica que tera as resolucdes de smaandlas; e a Ultima, que vem crescendo,
sdo as organizacbes que em certo momento verificagae para compreender as
complexidades do mundo do trabalho necessitariamajutia do profissional da psicologia,
reconhecendo a importancia do psicologo organinatio

A dificuldade de recrutar e selecionar competénqiss a organizacdo necessita de
forma a satisfazer a demanda é também apontadassitendo desenvolver o perfil
selecionado para entéo obter resultados.

A resisténcia a mudancas, ressaltada como fatooqoee em qualquer ambiente,
surge como barreira que dificulta a atuacdo doop®io organizacional. Existem muitos
fatores que podem contribuir para tornar a maidep#os psicélogos agentes de manutencéo
do status quo, reproduzindo objetivos técnicos releempossibilitados de participar de
processos decisoOrios organizacionais, principalenantfalta de prescricdo para o papel de
psicologo por parta da organizacdo e um bloqueantgua sua participacdo nos processos
decisorios.” (ZANELLI, 1986)

Zanelli (1994) aponta que se a empresa, seja pelaestrutura ou pelas suas
expectativas, estabelece resisténcias quanto as dg@rentes daquilo que esta habituada é
essencial que os psicologos assumam, e sejam sap@zealizar tal acdo em um contexto
diferenciado, com atuagOes de diferenciados profiass. As atitudes inovadoras partem de
pontos de vista que consideram a multicausalidadéhabilidade de perceber os principais
determinantes das inter-relacdes e da no¢ao deawltganizacional.

4.8 POSSIBILIDADES DE ATUACAO

Quanto a atuacgéo potencial as participantes destacanbiente favoravel a propostas
de intervencdes e mudancas, expressando estarendassem diversas acdes, com abertura
para participar dos diferentes processos decisoriaxlas as participantes indicam
perspectivas de atividades e intervencdes em pateagpressando que estdo cada vez mais
inseridas nos processos e, para que novos procdssatuacdo do psicologo ocorram €
necessario tempo de adaptacdo as mudancas ocogradsalmente, consolidando-as e
obtendo resultados efetivos.

Visualizam ainda que a atuacdo potencial estardantewsmédio da satisfacdo de
necessidades organizacionais e dos colaboradoezessldades que sao viabilizadas por
meio da promocao da qualidade de vida no trabafferta da promocao da qualidade de vida
para os trabalhadores, em programas realizadoongasizacdes, conforme citado pelas
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participantes, como oferta de lazer para que etssgm ter alternativas de convivéncia
familiar diferenciada, minimizando as inquietacdes trabalhadores.

Véarios estudos revelam uma reorientacdo da profissdmo Bastos e Galvdo —
Martins (1990); Codo (2007); Dittrich (1999); GageoVenturi (1997); Zanelli e Bastos
(2004) e Zanelli (1994), devido a demanda de gpsicdlogo organizacional integre-se as
acbes estratégicas e de decisdo organizacionasa IEe®rientacdo passa pelo requisito
emergente da insercdo do psicélogo em equipe nsgifpdinar, apontando a importancia de
desconstrugcdo dos modelos tradicionais reproduzidesanicamente, que desconsidera
atualizacdes e exigéncias pontuais. A mudanca <0 \8@vel por meio do empenho do
proprio profissional psicélogo em sua formacéaotedsenvolvimento.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Portanto, a clarificacdo do papel do psicélogopresente artigo apresenta-se como
um agente de mudancas em acfes com outros proéigsicatuando com recursos que
consideram a organizacao de forma integral, assimtata-se intervencgdes interdependentes
e participativas, realizadas em conjunto com oufpogfissionais; assim como acdes
privativas do psicélogo, apoiando sua pratica enmticoa reflexdo critica teorico-
metodoldgica e ético-politica. O papel do psicologganizacional aqui constatado expressa
que sua atuacdo na Gestdo de Recursos Humanoslezansanto questdes técnicas e
operativas, como atividades de recrutamento e &mlapntratacdo, entre outras; quanto a
compreensao das interacdes entre determinantesageis que constituem a vida humana,
grupos e organizacdes, como estratégias de prompig&encdo e resgate da qualidade de
vida e bem-estar do homem, além de estratégiasinagéonais.

As transformacgles positivas geradas pelas pamigpanas organizacbes em que
atuam provém de acdes que consideram a diade htnaeafho, sendo que a partir desse
panorama, revela-se a atuacao que prima pela qdebparadigmas e barreiras, rompendo
com o modelo de atuacao tradicional neste camgocado ao segundo plano a atuacao
baseada exclusivamente em atividades técnicasmAssipsicologo que aqui se apresenta
exprime seu papel que leva em consideracéo assid@ess organizacionais e a compreensao
do ser humano que trabalha, assim como suas irppésaneste cotidiano, promovendo e
resgatando a dignidade humana nas relacfes déhtraba

Verifica-se que as perspectivas de possibilidageatdacéo constatadas indicam que
as intervencdes estédo inseridas ao maximo poséveportunidades dentro da organizacao,
considerando inovagdes tecnoldgicas e atualizagfesntervencgdes tradicionais, o estudo
nao verificou mais possibilidades de intervencoescietas que as profissionais desejem
realizar nas organizagcdes e que ainda ndo possgamoe mesmo considerando o tempo de

As conclusfdes obtidas neste estudo nédo se estatelforma generalizada para outras
organizacdes e profissionais psicologos, neceslitde estudos com maior populacdo como
amostra, mas revelam que os psicologos comecanmperocom sua atuagdo limitada e
fragmentada, delineando novas perspectivas dedatymaga este profissional.
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