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RESUMO

Este trabalho tem como finalidade discorrer sobre a importancia da Psicologia Organizacional
voltada ao processo de recrutamento e sele¢éo, em que se faz uma andlise sobre a gestéo de
pessoas, o papel do Psicélogo nesse processo e a relagdo entre a Psicologia Organizacional e
o setor de Recursos Humanos das instituigcdes. O principal objetivo da pesquisa € analisar quais
instrumentos séo utilizados pela Psicologia no ambiente organizacional contemporaneo. O
estudo é de natureza qualitativa, descritiva e bibliografica, em que se buscou o aparato de
autores com trabalhos publicados na area do objeto de estudo selecionado. Os resultados
indicam que a Psicologia Organizacional exerce um papel imprescindivel nas organiza¢cfes no
processo de recrutamento e selecao de colaboradores, com o intuito de orienté-los junto ao setor
de Recursos Humanos para a execuc¢éo de funcdes que estejam de acordo com as aspiracdes
pretendidas pela empresa.
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ABSTRACT

This work aims to discuss the importance of Organizational Psychology focused on the
recruitment and selection process, in which an analysis is made of people management, the role
of the Psychologist in this process and the relationship between Organizational Psychology and
the Resources sector. Institutional Humans. The main objective of the research is to analyze
which instruments are used by Psychology in the contemporary organizational environment. The
study is qualitative, descriptive and bibliographical, in which the apparatus of authors with
published works in the area of the selected object of study was sought. The results indicate that
Organizational Psychology plays an essential role in organizations in the process of recruiting
and selecting employees, in order to guide them with the Human Resources sector to perform
functions that are in accordance with the aspirations intended by the company.
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1 INTRODUCAO

A Psicologia Organizacional possui grande relevancia no processo de
recrutamento e selegdo, pois os testes psicolégicos produzidos a partir da
andlise da personalidade sdo amplamente utilizados em diversificados meios de
convivéncia social, principalmente quando se deseja averiguar com mais
profundidade os aspectos formadores do individuo em gquestédo. Esses tipos de
testes sdo adotados por empresas na selecdo de candidatos para ocuparem
vagas disponiveis, em espacos sociais em que as atitudes podem variar, como
por exemplo, em atletas praticantes de algum esporte, entre outros.

Em um processo de recrutamento e selecdo € importante que a pessoa
gue esta a frente tenha conhecimentos e habilidades adquiridas por meio de
estudos na area de gestdo em recursos humanos, além de tais itens importantes,
h& a necessidade de se trabalhar com outras areas, para que haja um pleno
desenvolvimento. Dentre essas areas, ressalta-se a Psicologia Organizacional
como objeto de estudo. Diante do contexto, levanta-se a seguinte pergunta: Até
gue ponto a psicologia organizacional ajuda no processo de recrutamento e
selecédo?

Diante de tal questionamento, levantou-se as seguintes hipéteses como
supostas respostas para a pergunta-problema: O processo de recrutamento e
selecdo envolve aspectos fisicos e psicologicos, e examina separadamente
variaveis objetivas, tais como: tempo de reacao, destreza numérica e manual,
resisténcia e outras posi¢cdes necessarias e subjetivas, dentre os quais podem
ser citados os testes psicomotores, mentais, mecanicos e visuais, importante
para o sucesso do processo de recrutamento e selecéo, elementos relacionados
a Psicologia Organizacional.

Com a crescente demanda do mercado por profissionais qualificados, os
responsaveis pelo recrutamento e selecédo dentro de uma organizacao tém papel
fundamental no desenvolvimento organizacional. Uma opc¢éao vélida € aquela que
combina caracteristicas pessoais com requisitos de trabalho.

E importante que o processo de recrutamento e selecéio seja realizado
por um psicologo organizacional, pois ele analisa o perfil do candidato, podendo
definir se 0 mesmo pode ser enquadrado as fungbes pertinentes ao cargo, na
cultura da organizacdo, no departamento em que atuara e na equipe que fara
parte.

O recrutamento e selecao realizados por pessoas sem as especializagdes
necessarias podem causar inumeros danos a organizagcdo. A Psicologia
Organizacional possui aparatos que conseguem captar o comportamento
humano, com o propdsito de definir se o candidato possui 0s requisitos
adequados ao clima organizacional da instituicdo, tendo em vista que as
decisdes empreendidas durante as selecdes impactam diretamente na
produtividade e rentabilidade da empresa.

Este trabalho tem como principal objetivo analisar os instrumentos da
Psicologia Organizacional em relacdo ao processo de recrutamento e selecao.
Os objetivos especificos se concentram em reconhecer a importancia da
psicologia organizacional para o desenvolvimento do trabalho dos profissionais
da area de Recursos Humanos; conhecer os principais beneficios da Psicologia
Organizacional para o processo de recrutamento e selecao e elencar os métodos



da Psicologia Organizacional aplicados nos recrutamentos seletivos
contemporaneos.

A proposta de estudo justifica-se pela necessidade de demonstrarmos
guais as areas dialogam com o0 processo de recrutamento e selecéo,
influenciando a capacidade perceptiva dos profissionais que atuam diretamente
na area de recursos humanos. E importante que as pesquisas cientificas
voltadas para a area sejam embasadas por tematicas que somem com a
realidade vivenciada nos ambientes organizacionais.

A relevancia da pesquisa esta na possibilidade que o meio académico
incite debates que facam os alunos e a sociedade refletirem sobre as diferentes
habilidades que os profissionais de recursos humanos necessitam desenvolver,
e a busca por autores que tenham concentrado os seus estudos sobre essa
esfera de conhecimentos, € um dos caminhos direcionais da investigacao.

Pretende-se enveredar pelos mais variados ambitos que compde o
processo de recrutamento e selecéo, a fim de conhecer os caminhos percorridos
pelas organizacfes até os dias atuais, bem como, 0s mecanismos prioritarios
utilizados que convergem com a area de Psicologia Organizacional.

A centralidade da pesquisa busca demonstrar a importancia do processo
seletivo nas organizacdes, e 0 quanto ele dialoga para o recrutamento e
contextualizac&o de bons funcionarios, contribuindo para que os estudantes de
recursos humanos consigam reconhecer quais os perfis mais assertivos para a
selecdo de pessoas dentro das empresas.

Esta pesquisa englobou os vieses qualitativo, descritivo e bibliografico,
levando-se em consideracao a necessidade de analise de autores que tenham
embasamento cientifico na area da Psicologia Organizacional e sua relacao com
0s processos de recrutamento e selecdo em empresas ou demais instituicdes de
trabalho. O estudo pretende descrever, através de pesquisas em artigos,
periddicos, teses e dissertacdes, os fatos e fendmenos relacionados ao objeto
de estudo selecionado.

Os topicos a serem desenvolvidos neste trabalho se concentram em:
primeiramente analisar a gestdo de pessoas, através dos conceitos e definicdes
atribuidos e o0s seis processos mais empregados, englobando também o
subtépico que trata sobre agregar pessoas: recrutamento e selecéo e os tipos
de recrutamento. Em seguida, faremos um estudo sobre a Psicologia
Organizacional, com énfase no papel do Psicélogo Organizacional, para finalizar
com um topico que discorre acerca da relacdo existente entre a Psicologia
Organizacional e os Recursos Humanos, as Considerac¢des Finais e a listagem
das referéncias consultadas para a construcdo do estudo.

2 GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas pressupfe uma equipe organizada que busca
sempre objetivos comuns e € orientada e influenciada por uma ou mais pessoas
gue contam com a confianca e a simpatia de todos, cuja principal caracteristica
€ a lideranca. Entao a lideranga é “um fendmeno tipicamente social que ocorre
exclusivamente em grupos sociais e nas organizagdes” (CHIAVENATO, 2004, p.
448). A lideranca ndo € mais exercida por autoridade, mas por atitudes afetivas



e racionalistas, e sdo indicadores basicos de exceléncia no comportamento
humano em uma organizacao.

As organizacbes possuem muitos lideres, que possuem o dom da
lideranca e a habilidade de influenciar as pessoas, mas nem todos
desempenham esse papel. Pesquisas avangadas em Antropologia e até mesmo
em Psicologia mostraram que lideranca ndo é uma caracteristica que todos
possuem, porém, ndo se sabe ao certo o porqué, mas sim, que essa
caracteristica ndo pode ser ensinada da mesma forma que se aprende algumas
matérias importantes, assim, os lideres surgem em diversos contextos sociais,
econdmicos e até mesmo geogréficos.

Segundo Cintra, Dalbem (2016) uma organizagédo necessita de gestores
gue sirvam de inspiracdo aos seus colaboradores, para que a criacdo de
estratégias e métodos para adentrar ao mercado sejam efetivamente positivas.
Esse fator requer um lideranca de gestédo forte, pois o lider é a pessoa que
comanda a equipe, utilizando sua autoridade com responsabilidade, respeitando
assim as pessoas e fornecendo métodos de trabalho adequados, com o
propdésito de que cada um possa se sobressair nos desenvolvimentos das suas
atividades com sua propria vontade, sempre em busca de um objetivo comum,
visto que a gestao é responsavel por todo plano o organizacional detalhado, e a
estrutura organizacional e as suas técnicas buscam alcancar os objetivos de
forma eficaz.

A formacéao das estratégias das organizacoes e ter resultados, € sindbnimo
de saber lidar e responder as forcas ambientais, com os objetivos definidos sobre
como sobreviver a essas condigdes. “A lideranga na organizagao precisa saber
ler o ambiente e garantir uma adaptacdo organizacional adequada para ser
viavel: a chamada resposta estratégica”. (CHIAVENATO, 2017, pg. 35).

A resposta estratégica somente podera surtir efeito se a gestdo conseguir
se adequar as condicdes de sobrevivéncia. A leitura do ambiente pressupde a
preparacao para lidar com os mais variados tipos de pessoas, compreendendo
por exemplo, a importancia do bom relacionamento entre os colaboradores.

A gestdo de pessoas, pressupde a gestdo de conflitos que se configura
como um elemento fundamental para o bom andamento das relacdes, pois como
as pessoas precisam conviver diariamente umas com as outras, as experiéncias
devem ser harmoniosas, ja que todos estdo na empresa com um objetivo em
comum: ter uma profissdo e dela retirar 0 seu sustento.

Conforme Ahrens (2012) o conflito pode gerar uma possibilidade de
crescimento para a empresa, jA que a gestdo pode ter contato com novas
opinides e ampliar a sua visibilidade a respeito de uma determinada causa ou
problema. E importante que as pessoas se sintam valorizadas e ouvidas, pois
isso contribui para relacdes favoraveis.

O conflito é identificado quando ha divergéncia de visGes, em que um
individuo vé no outro como sendo um obstaculo, seja para o seu crescimento
pessoal, ou até mesmo, para o desenvolvimento de suas atribuigbes. As reacdes
advindas de um conflito nem sempre sao previsiveis, ja que o0 pensamento
humano pode ser alterado em questdo de segundos e cada um reage de uma
maneira diferente.

Acerca dessas ideias, Ferreira, Kanaane e Severino (2010) colaboram
gue a identificacdo e atuacdo junto aos conflitos traz perspectivas de eficiéncia
e qualidade na gestdo. Para que se possa intervir em um conflito, torna-se
necessario conhecer os fatores que o originaram, analisando as suas causas, as



pessoas envolvidas, para que se possa redirecionar as acdes e atividades que
podem ser adotadas para a sua resolucao. Porém, isso também se aplica para
as empresas privadas, visto que, a logica de resolugcéo é a mesma.

“O que torna o conflito algo negativo n&do é a divergéncia de pensamento
e sim a reacao que temos diante dele”. (AHRENS, 2012, p. 21). Desde sempre,
os seres humanos possuem divergéncias de ideias, comportamentos,
pensamentos, estilos de vida, e essas caracteristicas incidem diretamente no
ambiente de trabalho, tendo em vista que, as pessoas tendem a generalizar as
acOes e desejam que tudo saia conforme 0s seus desejos e anseios.

Entretanto, o gestor precisa ter bastante compostura e clareza para lidar
com a resolucéo de conflitos, e isso inclui a sua capacidade de ouvir e saber
como reagir ao que lhe é repassado, sabendo separar as suas opinides pessoais
daquelas que sejam mais coniventes para a aplicacdo no ambiente empresarial,
pois 0 que estad em jogo é a permanéncia da empresa no mercado.

Para Dimas e Lourenco (2011) a razdo deve ser posta em pratica para a
eliminacdo do conflito, aumentando as chances de elevacdo da produtividade.
Isso quer dizer que, a forma como se encara os conflitos sofreu muitas
modificacdes ao longo dos anos, ja que em tempos mais remotos era bastante
natural que a qualidade das relacdes organizacionais fosse afetada quando era
identificado algum tipo de conflito, afetando a produtividade e gerando
insatisfagéo entre os colaboradores.

A comunicacao é a base das relacbes humanas, pois permite que as
pessoas externem o que pensam. Quando a empresa néo da essa abertura, fica
ainda mais dificil conciliar a convivéncia entre as pessoas, afetando na vontade
de produzir de todos os envolvidos.

Moreira (2012, p. 14) aponta que “o maior desafio dos lideres € justamente
criar o ambiente que possibilite as pessoas o0 espirito de tolerancia para
conviverem com aqueles que se guiam por outros paradigmas”. A tolerancia é
um dos pilares para a construcao de relacfes sadias, que envolvem respeito as
diferencas, a cultura de cada um, religiosidade, e demais aspectos pessoais.

Uma lideranca participativa € caracterizada pela possibilidade dada a
todos igualitariamente, no sentido de ouvir a diversidade de opinibes sobre um
mesmo tema. A democracia nesse processo € fundamental, pois o0s
colaboradores precisam se sentir participes de todo o processo, acolhidos como
em um ambiente familiar, em que a paz, a harmonia e o respeito sejam postos
em primeiro lugar nas relacgoes.

E importante ressaltar que o gestor deve estar preparado para, nio
somente lidar com as diferencas que sente a respeito das pessoas com as quais
convive no ambiente de trabalho, mas sim, para compreender os porqués de
cada conflito, entendendo o que gera a diferenca.

Nesse sentido, Hall (2011, p. 7) argumenta que “as velhas identidades,
gue por tanto tempo estabilizaram o mundo social, estdo em declinio, fazendo
surgir novas identidades e fragmentando o individuo moderno”. Para o autor, o
sujeito pés-moderno nao possui uma identidade fixa, mas sim, uma identidade
formada através das constantes relacdes sociais estabelecidas, podendo mudar
0S seus conceitos e valores aplicados na sociedade.

Percebe-se uma descentralizacdo do sujeito para com suas relagdes e a
efemeridade que envolve as transformacfes as quais a gestdo de pessoas
passou nos ultimos anos. Portanto, as identidades formadoras definem as



relacdes interpessoais, em que o individuo busca pelo autoconhecimento e pelo
reconhecimento do outro enquanto ser social.

De acordo com a Revista Exame (2017), uma pesquisa realizada no
Brasil, em parceria com as empresas Cristina Panella Planejamento e Pesquisa
e LeadPix Survey apontou que a grande maioria dos colaboradores consideram
as experiéncias apreendidas dentre um dos maiores fatores motivacionais no
ambiente de trabalho. Isso implica dizer que a constante aprendizagem é um
item essencial para a motivagao, pois o colaborador agrega novos valores, novos
conhecimentos, aprende novas habilidades e consegue desempenhar cada vez
mais funcdes em sua vida cotidiana.

Figura 1: Fatores motivacionais no ambiente de trabalho

Sobre o seu trabalho, o que mais te motiva?

O espaco fisico 20/0
Seu lider 40/0

" 8%

" Sua equipe
W Seus colegas 80/0

A remuneragao 1 6 0/0
Novas oportunidades 260/0
As atividades que executa 330/0

Nada/Aposentado/Nao trabalha 8 0/0

Fonte: Blog Exame (2022)

De acordo com Campbell e O’leary (2015) uma abordagem proativa
perante os conflitos pode gerar beneficios para todos os envolvidos na empresa,
pois mesmo que este seja originado apenas entre os colaboradores, mas o
gestor e os demais setores séo afetados, tanto no sentido de precisarem buscar
solucbes, como podem ser afetados também quando h& queda de producao.

“As empresas estao reconhecendo que seu sucesso depende de o que
as pessoas sabem, isto é, seus conhecimentos e habilidades. [...] O capital
humano é hoje usado para descrever o valor estratégico do colaborador’
(BATEMAN; SNELL, 2011, p. 320). Essa visdo mostra que as empresas
conseguem perceber que a sua visibilidade também é refletida na maneira como
os seus funcionéarios sdo tratados, por esse motivo, muitas tém investido em
treinamentos e encontros para trabalhar a importancia das boas relacées no
ambiente de trabalho.

3 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL



A Psicologia Organizacional ou Psicologia do trabalho tem se adequado
ao longo dos anos conforme as exigéncias das empresas atuantes no mercado,
em que o treinamento e desenvolvimento de pessoas é o principal foco dentre
as estratégias propostas pelas organizacoes.

Nesse sentido, a Psicologia Organizacional passou muitos anos tendo um
foco individualista, trabalhando somente em sentido mais estrito e sem levar em
consideracao o conjunto ao qual o individuo esta inserido, a fim de observar os
seus processos e as relacbes interpessoais estabelecidas no ambiente de
trabalho. (BORGES et al 2005).

Melo, Pereira, Oliveira & D’Elia (2015, p. 48) apontam que “[...] entender
o desenvolvimento de pessoas como estratégico envolve alinhar a forma de
ampliar as capacidades individuais aos objetivos e caminhos tracados pela
organizacao”. A interacdo € um dos aspectos mais valorizados para a
constituicao de relacionamentos interpessoais estabelecidos dentro do ambiente
organizacional, e quando ndo ha uma mediacdo de maneira satisfatoria desse
processo, pode-se se considerar que ndo ha um equilibrio nas conexdes entre
os funcionarios.

A comunicacdo € uma das bases para a interacdo e construcdo das
relagdes sociais humanas. De acordo com Rego (1991, p. 51) “A comunicagao
€ uma ferramenta importante de eficacia e produtividade e muitos problemas
organizacionais tém origem na questdo de comunicacdo”’. A falha de
comunicacéo € uma das falhas mais comuns nas organizacdes e assim acabam
afetando muito as empresas, o processo de comunicacdo é de suma
Importancia, pois uma organiza¢cdo que usa a comunicacao ao seu favor, tende
a se sobressair ndo s6 com seu quadro de funcionarios, mas também no
mercado em que atua.

A area cognitiva humana é desenvolvida através de estimulos e também
€ uma das formadoras da personalidade. Dessa maneira, a Psicologia
Organizacional € um importante instrumento que mensura 0 comportamento
humano frente a determinadas situacdes, para que se consiga tracar um perfil
especifico a partir dos dados colhidos.

A Psicologia Organizacional surgiu a partir do seguinte contexto:

1913 — E publicado o primeiro compéndio de psicologia organizacional;
1917 — Sao desenvolvidos os testes psicoldgicos para admissédo de
funcionarios;

1921 — O primeiro Ph.D. de psicologia organizacional é conhecido; a
Psychological Corporation é fundada;

1924 — S&o iniciados os estudos de Hawthorne;

1939 — Inicia-se a Segunda Guerra Mundial;

1964 — A lei que protege os direitos civis € aprovada nos Estados
Unidos;

1970 — A Associacdo Americana de Psicologia (APA) aceita 0 nome da
Divisdo de Psicologia Industrial e Organizacional;

1991 — A lei que favorece os americanos com invalidez é aprovada nos
Estados Unidos. (SPECTOR, 2010, p. 14).

Pode-se observar que a Psicologia Organizacional foi pautada por varias
etapas para que chegasse a configuracdo atual, sendo que no Brasil, 0 seu
surgimento é datado entre o final do século XIX e primérdios do século XX, em
gue um dos requisitos primordiais € a analise da personalidade.

Conforme Cunha (2000) a personalidade pode ser avaliada sob diferentes
aspectos, através de questionarios ou técnicas projetivas, dependendo da



finalidade para a qual o teste sera aplicado. Vale ressaltar a importancia do
Psicologo na conducdo desse tipo de trabalho e a importancia social de
reconhecimento da profissdo, a fim de que as pessoas se habituem a conhecer
0s espacos de atuacado do profissional.

A avaliagdo psicolégica de personalidade é empregada para analisar
como o individuo se comporta, em que séo aplicados testes projetivos, induzindo
o individuo a projetar respostas, mesmo que inconscientes, sobre 0s seus tracos
pessoais, cabendo ao profissional que o aplica a incumbéncia de conhecer cada
modalidade de teste, a fim de adequar um tipo para cada finalidade que deseja
investigar.

De acordo com Sampaio e Nakano (2011) o teste de personalidade € o
resultado da integracdo de fatores cognitivos, emocionais e afetivos, isto €, a
maneira como 0 sujeito se comporta diante de determinadas situacdes ou por
um periodo especifico de tempo podem trazer respostas para analises mais
aprofundadas sobre o seu cotidiano.

Segundo Hunt (1946), o psicologo ao coletar os resultados deve se basear
em sua competéncia clinica e na intuicdo a partir de suas percepgodes, que
precisam ir além da aparéncia, ou seja, € necessario penetrar na mente do
entrevistado para que se consiga enxergar os tracos mais profundos e implicitos.

O objetivo da Psicologia Organizacional € promover um processo eficaz
de comunicagdo humana, e a maneira como a comunicacao ocorre dentro da
instituicdo possui um impacto decisivo no humor da equipe, e assim, as
orientacdes para aqueles que irdo cumprir as atividades delegadas devem ser
pautadas em um direcionamento comunicativo claro, em que todos possuem
uma grande responsabilidade pelos preceitos que carregam ou desejam guiar.

De acordo com os conhecimentos de Capitdo & Santos (2010) e Sartori
(2010) os testes projetivos possuem a finalidade de apresentar situagOes
ambiguas, como por exemplo, frases incompletas, que permitam diversos
significados e respostas, sem que estas sejam direcionadas a desejos sociais
especificos, isto é, o individuo fica & vontade para responder aquilo que mais lhe
convier, conforme 0s seus pensamentos e modo de encarar a vida.

Sob a perspectiva de Schein (1985) a cultura organizacional consegue
agregar adaptagdo a instituicdo, em seus quesitos interno e externo, e a
conducdo das equipes formadas através da selecao é primordial para que se
possa galgar o sucesso, tendo em vista que € importante que haja sempre um
equilibrio entre as agbes empreendidas e a visibilidade social que a empresa
constréi ao longo dos anos.

Nesse sentido, Abreu e Melo (2019) defendem que a Psicologia
Organizacional aplica o0 pensamento pragmatico e positivista, em que as
relagbes sao baseadas na eficiéncia. “Os conceitos de qualidade, satisfacao do
cliente e exceléncia mudaram muito. E continuam mudando. Hoje, nenhum deles
é suficiente. E preciso ultrapassa-los e melhora-los continuamente” (MARIOTTI,
1999, p. 34). Essa continuidade pressupde constantes aperfeicoamentos,
principalmente no que diz respeito aos treinamentos destinados aos
colaboradores da empresa, que sdo as pessoas que possuem um contato mais
direto, fazendo a “linha de frente” com o consumidor.

Ramos (1989) levanta uma possibilidade bastante comum no ambiente
organizacional: a tomada de decisdes baseada em conceitos individuais,
desconsiderando a coletividade e as consequéncias que poderédo ser sentidas
por todo o corpo da empresa. Dito isso, € importante preconizar que 0sS



colaboradores devem colocar as expectativas empresariais e de mercado a
frente de suas aspiracdes pessoais, pois uma decisdo errada, pode respingar
em varios setores diferentes do ambiente.

A respeito da integracéo do colaborador ao quadro da empresa, tem-se:

Figura 2: Integracdo do colaborador no ambiente organizacional

i | Criar dossier Planear Planear

» : = Escolher o |:
Preparagao | ~—----- > do 1 recursos [— Informag¢3do [—» :

: ¢ anfitridgo |:
:| colaborador materiais inicial :
Apresentar
Receber prese ,la Tratar das
= : aFEUP e o
Acolhimento | —----- L ot © Novo e/ — formalidades
| colaborador cp administrativas
: Servico
: l Facilitar a integracao
[ Formacao
Integragao | ------ -
Reunido Actualizar
intermédia de —» dossier do
acompanhamento colaborador
Aplicar Reunido de Actualizar
Avaliagao | -—----- + | instrumentos |—» ce.=. —* dossier do
= avaliacdo -
;| de avaliacao colaborador |:
Legenda:
DRH

Chefia
Anfitriao

Fonte: Site Trello (2022)

Chiavenato (2009, p. 124) “os recursos humanos referem-se as maneiras
pelas quais a organizac&o deseja alcangar seus objetivos organizacionais”. Isso
implica dizer que o processo de recrutamento e selecéo de colaboradores deve
ser claro e objetivo, em que o profissional da area de Recursos Humanos precisa
conhecer a forma como a instituicao realiza esses procedimentos, levando em
consideracao a importancia da Psicologia Organizacional para esses processos.

3.1 O papel do Psicdlogo

O papel do psicélogo esta relacionado, ndo somente, ao recrutamento em
si, mas deve analisar principalmente quais 0s objetivos que a empresa pretende
atingir, observando o perfil ideal de colaborador que atenda a essas
necessidades, e o Recursos Humanos atua como um gestor de cultura, tendo
em vista que o crescimento da empresa e a valorizac¢ao de seus funcionarios sédo
guesitos fundamentais para o sucesso. (GIRARDI, 2005).

“As habilidades para liderar sdo desenvolvidas ao longo de muitos anos.
Como passamos a maior parte do tempo no trabalho, a capacidade para liderar
deve ser aprendida no proprio trabalho”. (WAGNER, 2000, p. 354). Portanto, um
dos atributos mais importantes do Psic6logo € o desejo de conduzir pessoas, de
acordo com suas aptiddes e em consonancia com o cargo pretendido e funcdes
necessarias a serem desempenhadas. E possivel desenvolver habilidades
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eficientes junto aos colaboradores, mas existe algo importante a ser ponderado,
pois quanto mais cabecas pensando, maiores séo as chances de se encontrar
uma solucéo de forma mais rapida para os empecilhos cotidianos do trabalho.

Nessa mesma linha de raciocinio, Campos (2011) aponta que a Psicologia
Organizacional tem como uma de suas principais funcdes a conscientizagao e
promocéo de facilidade para que os grupos de trabalho consigam desempenhar
seus oficios de forma satisfatoria, tornando as relacdes interpessoais mais
harmoniosas, para que a interdisciplinaridade seja respeitada como um quesito
em que todos sao valorizados em seus diferentes espacos de atuacao.

A grande maioria das empresas da contemporaneidade possuem varios
setores de atuacdo de colaboradores, e todos precisam trabalhar em sinergia
para que as metas e 0s objetivos sejam devidamente cumpridos. Para que isso
ocorra, € primordial que cada um saiba o0 seu espaco, ndo interferindo no
trabalho do outro, colaborando para a harmonia organizacional.

Nos momentos de selecdo e recrutamento, é importante que o possivel
novo funcionario tome ciéncia das politicas de atuacdo da instituicao,
informagbes que podem claramente ser repassadas pelo profissional
responsavel por recrutar.

De acordo com Mancia:

A area de Recursos Humanos caracteriza que o papel do psicélogo €
importante nas organizagdes, pois buscam agilidade nas a¢bes. Com
isso gera uma visdo sistémica de mudancas culturais, tecnoldgicas,
estruturais e comportamentais, proporcionando habilidades
necessarias de modernizacdo e reestruturacdo. (MANCIA, 1997, p.
45).

A visdo sistémica de mudancas e transformacdes dentro do ambiente
organizacional € imprescindivel aos seus colaboradores, que devem estar
preparados para enfrentar situacdes que fogem completamente da rotina, mais
conhecidas como situacdes atipicas, pois a reestruturacao de espacos, adocao
de novas modalidades de trabalho fazem parte da realidade trazida pela feicéo
apresentada pela modernidade, em que os profissionais necessitam se reciclar
e aprimorar 0s seus conhecimentos organizacionais constantemente.

Hamel (2000) defende que, ainda hoje, existem muitos planejamentos que
ficam apenas no campo das ideias e ndo sao efetivamente praticados, ja que,
guando se trata de planejar os caminhos a serem tragcados por uma empresa, é
preciso avaliar a realidade de mercado de uma forma pratica, envolvendo a
presenca de todas as pessoas que fazem parte da instituicdo, para que todos
“falem a mesma lingua” e tenham em mente os mesmos objetivos a serem
alcancados, fatores importantes a serem ponderados pelo Psicélogo no
processo de recrutamento e selecéo.

De acordo com Prahalad (2000) a empresa precisa construir uma base de
competéncia que |he permita sobreviver. Nessa linha de pensamento, o
investimento nos conhecimentos dos colaboradores € uma peca fundamental,
assim como, a reciclagem, a realizacdo de cursos de aperfeicoamento, a busca
pelo desenvolvimento de novas habilidades, etc.

O papel do Psicologo esté bastante atrelado a gestdo de pessoas que é
um processo de influencia as atividades de individuos ou grupos para alcancar
um objetivo em determinada situacéo e isso reflete bem a sua importancia para
pessoas e organizagdes. Barney (1991) infere que a cultura organizacional de
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uma empresa pode ser refletida nos mais variados ambitos, que vao desde a
forma como o seu quadro de funcionarios é visto por quem esta de fora, até a
capacidade de se cumprir com os objetivos elencados no planejamento, seja
anual, mensal ou semestral.

De acordo com as palavras de Chiavenato (2003) mundo contemporaneo
€ caracterizado por uma dinamicidade constante, em que as empresas e 0S Seus
funcionarios precisam se adaptar as regras que vao sendo modificadas conforme
a sociedade evolui, e a renovacéo dos conceitos repassados desde 0 momento
do recrutamento é um fator a ser pontuado, dado que esse processo sempre
acompanha a realidade empresarial em cada periodo de tempo.

A incumbéncia do Psicélogo vai muito além de simplesmente recrutar
pessoas, pois deve-se considerar as mudancgas que ocorrem constantemente e
se adaptar diante da forma como conduz esse processo, trabalhando com novas
visOes de orientag&o. Todas essas transfiguracdes corroboram para a conclusao
de que o mercado empresarial necessita de pessoas dotadas de visdo ampla a
respeito dos fatores que devem estar devidamente integrados para que uma
empresa possa crescer com qualidade, dando oportunidade aos seus
colaboradores de trabalharem em conjunto, buscando cada vez mais inovacéo
e credibilidade diante do mercado competitivo.

3 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL X RECURSOS HUMANOS

A area de Recursos Humanos passou muitas décadas sendo vista como
um ambiente puramente burocratico e operacional. Entretanto, o papel dos
profissionais que atuam na area vem sendo revisto nos ultimos anos, e as
empresas reconhecem a importancia do setor para que os seus funcionarios
convivam alinhados a misséo, aos valores, as metas que se deseja alcancar e
as normas institucionais que devem ser cumpridas rotineiramente. (DALMAU;
TOSTA, 2009).

As mudancas organizacionais devem estar de acordo com 0s quesitos
comportamental estrutural, tecnoldgico e estratégico, no sentido de que todos os
guesitos sejam previamente avaliados pela area de Recursos Humanos para 0s
possiveis impactos dessa nova realidade. O ser humano, por si, possui uma
determinada relutdncia relacionada a mudancas, entretanto, na
contemporaneidade, elas sdo fundamentais para se manter no mercado de
trabalho.

Nesse sentido, Chang e Zinatelli (1995) afirmam que as tecnologias
disponiveis no mercado atualmente se configuram como grandes aliadas para o
processo de recrutamento e selecdo, pois € possivel que haja uma maior
divulgacéo da vaga que precisa ser preenchida, atingindo consequentemente,
um publico maior de pessoas que possam ter as qualificacdes que se busca.

O processo de recrutamento e selecdo contribui para que a empresa
consiga selecionar com assertividade, os profissionais que possuem o perfil
desejado, e € um processo que precisa ser realizado com calma, com
cruzamento de dados importantes, comparativos entre as caracteristicas
psicolégicas percebidas, etc.

A gestéo de processos, uma das finalidades que entrelacam a Psicologia
Organizacional e a area de Recursos Humanos, como se pode observar a seguir:

Figura 3: Os 7 passos para a gestao de processos
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Fonte: Site CaeTreinamentos (2022)

O primeiro passo se concentra na andlise dos objetivos e estratégias
da empresa, pois séo eles que dao um melhor direcionamento sobre o espacgo
gue esta sendo ocupado no momento e aquele que se deseja alcancar. Apos
essa analise, é ideal que se escolha os processos que agregam mais valor
aos negocios.

O terceiro passo € a andlise dos processos escolhidos, para que se
possa galgar para o proximo trecho com a definicdo dos indicadores de
performance, ou seja, avaliando de que forma a empresa esta conseguindo
chegar até o cliente e quais os caminhos percorridos para esta acao.

O quinto passo se refere a automatizacdo dos processos, em que a
agilidade e a otimizacdo dos produtos ou servicos devem estar em primeiro
plano. Apos a automatizacao, os processos podem ser iniciados, mas nao se
deve esquecer 0 que consta como Ultimo passo, que € a definicdo de
melhorias nos processos apés uma avaliacdo de como ele esta sendo
recepcionado pelo consumidor.

Oliveira (2010) contribui que o ciclo organizacional de uma empresa €
organizado através de uma sequéncia de estagios diferentes, no sentido de
que, para cada acdo a ser adotada existe uma estratégia que melhor se
adeque. Por exemplo: a organizacdo da logistica de entrega de produtos
inflamaveis requer um planejamento muito mais minucioso, se comparada
com a entrega de produtos de higiene pessoal. Esses estagios pelos quais a
empresa passa ao longo de sua atuacdo é que norteiam as mudancas a
serem adotadas.

4 METODOLOGIA

12
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Esta pesquisa englobou os vieses qualitativo, descritivo e bibliografico,
levando-se em consideracao a necessidade de analise de autores que tenham
embasamento cientifico na area da Psicologia Organizacional e sua relacédo com
0s processos de recrutamento e selecdo em empresas ou demais instituicdes de
trabalho. O estudo descreve, através de pesquisas em artigos, periddicos, teses
e dissertacdes, os fatos e fenémenos relacionados ao objeto de estudo
selecionado.

Minayo (2000, p.89) afirma que “pesquisa € um caminho sistematico que
busca indagar e entender o tema de estudo, desvendando os problemas da vida
cotidiana, através da relagdo da teoria com a pratica”. Para que se possa
trabalhar a perspectiva da pesquisa que envolva o campo da Psicologia
Organizacional, torna-se necessario o acompanhamento entre a teoria e a
pratica.

Conforme Knechtel (2014) a visdo do pesquisador objetiva a
compreensdo das ideias pesquisadas preliminarmente, pois é a partir da
observacdo acerca da maneira como o objeto de estudo é visto por outros
autores, que se pode levantar e elaborar novos formatos de conceitos cientificos.
Para o autor, as impressdes iniciais do pesquisador a respeito do seu objeto de
estudo séo imprescindiveis para a definicdo dos rumos que a pesquisa tera.

Sobre o conceito de pesquisa qualitativa, Demo (2013) afirma que as
pesquisas participantes abrem uma infinidade de possibilidades de que o
pesquisador possa acoplar novos conhecimentos as suas impressdes prévias
sobre 0 seu objeto de pesquisa, ja que as perspectivas de observacdo dao
margem para a visdo sob novos angulos de enquadramento daquilo que se
investiga.

Segundo Tozoni-Reis (2007) o pesquisador ao adentrar ao campo do
estudo se torna o protagonista de toda a historia, tendo em vista que a partir das
informacdes colhidas através das buscas, adquire a capacidade de formar seus
préprios pontos de vistas acerca do assunto em questao.

4.1Instrumentos de coleta de dados

A coleta de dados foi efetivada por meio de pesquisa bibliografica
sistémica, durante os meses de julho, agosto e setembro e outubro iniciando no
dia 02 de julho e finalizando no dia 20 de outubro. Os dados foram requisitados
a partir das pesquisas previamente elaboradas, entre autores que versam sobre
0 objeto de estudo selecionado.

5 RESULTADOS E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Diante dos dados apresentados neste trabalho, pode-se observar que a
Psicologia Organizacional possui um papel fundamental no processo de
recrutamento e selecdo, através da conducdo de processos de gestdo de
pessoas, por meio da figura do Psicélogo, que € o profissional que entra em
contato direto com os candidatos as vagas nas instituicoes.
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E importante frisar a importancia que deve ser dada para a gestdo de
pessoas no ambiente organizacional, diante da perspectiva de que o0 cenario
empresarial brasileiro passou por uma série de transformacdes e ajustes nas
Ultimas décadas, trazendo novas possibilidades as instituicées, e isso fez com
gue os gestores tivessem que buscar novos artificios que se enquadrassem a
essa nova realidade.

Uma boa gestéo possui a capacidade de se adaptar as mudancas internas
e externas, prevendo os possiveis desafios a serem alcancados e tracando as
metas que serao postas em pratica para que a empresa sobreviva ao mercado
competitivo, pois com a era da informacédo, as mudancas sao cada vez mais
constantes.

A Psicologia Organizacional ganha ainda mais notoriedade junto ao setor
de Recursos Humanos, que precisam trabalhar de forma homogénea, primando
pela qualidade na admisséo de colaboradores comprometidos com os objetivos,
missdo e metas que se pretende alcancar no setor organizacional.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O desenvolvimento desta pesquisa nos trouxe uma amplitude do papel
exercido pela Psicologia Organizacional dentro das instituicbes, ao
considerarmos que a gestao de pessoas € o passo essencial para a abertura em
lidar com novas possibilidades em meio aos relacionamentos interpessoais
estabelecidos no ambiente da organizagdo, visto que, sdo itens que
acompanham a evolucdo das empresas dos ultimos anos, pois ndo ha como
comparar o processo de recrutamento e selecdo de hoje com o de 30 anos atras,
dando relevancia as novas perspectivas diante dos colaboradores que séo
admitidos atualmente.

O conhecimento das pessoas que integram a empresa antecede o
estabelecimento de relacdes interpessoais saudaveis, no sentido de que o
colaborador se sinta participe do processo, e ndo somente um mero coadjuvante
como era visto em tempos mais remotos. O funcionario representa a empresa
em seu todo, pois a forma como este conduz a sua relagdo com os clientes ou
demais colegas de profisséo, diz muito sobre a forma como a instituicdo enxerga
a importancia de seu corpo de trabalho.

A integracdo dos colaboradores pelo setor de Recursos Humanos as
estratégias planejadas torna o ambiente mais ameno, em que as pessoas se
sintam integrantes, “vestindo a camisa da empresa” de forma a compreender
gue, quanto mais publico houver comprometimento entre todos, maiores serao
0s investimentos na qualidade do trabalho no ambiente de atuacdo dos
colaboradores.

Vale mencionar a necessidade de desconstrucdo de conceitos
retrégrados em que os colaboradores eram apenas vistos como mao-de-obra
especializada, caracteristica que contribuia para o desestimulo para a realizacéo
das atividades de modo que, consequentemente, os setores de producdo eram
afetados.
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A gestédo do tempo é um dos maiores aliados de uma gestao de qualidade,
gue foque em todos os processos que o colaborador sera submetido antes e
apOs adentrar a empresa, em que cada um necessita organizar a sua vida
pessoal, elencando as prioridades, selecionando as atividades que serao
executadas, caracteristicas essas que colaboram para um bom desempenho
profissional.
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