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RESUMO

O artigo resulta de uma pesquisa voltada aos aspectos do mundo do trabalho e suas
consequéncias para a atuagdo do profissional de Psicologia inserido no contexto organizacional.
O mundo do trabalho vem sofrendo grandes mudancas e delas sdo decorrentes transformacdes
e desenvolvimento de conhecimentos e técnicas passiveis em enfrentar, de melhor forma, tais
condicdes. Para ampliar o entendimento desse processo foram realizadas entrevistas com trés
profissionais atuantes da area, sendo utilizado a analise de conteddo para melhor compreensédo
do fenbmeno vivenciado. O estudo teve um escopo qualitativo, descritivo e explicativo com
objetivo de compreender como essas transformacfes impactam na atuacdo da Psicologia
aplicada ao contexto organizacional e do trabalho. Por meio da analise foram encontradas
quatro categorias relevantes: |- Competéncias necessarias para a atuacdo do psicologo
organizacional e do trabalho; Il - Coaching, uma nova area que busca diferentes formas de
desenvolver o ser humano; I1l - Consultoria, uma area em crescimento devido a dindmica do
mercado. IV — As tendéncias atuais do mundo do trabalho e suas consequéncias. O estudo teve
como designio iniciar uma pesquisa sobre as consequéncias do mundo do trabalho para as
atividades do profissional da Psicologia, propiciando um inicio de discussdo sobre a temaética e
oportunizando novas discussdes sobre esse relevante tema.

PALAVRAS-CHAVE: Trabalho; Psicologia organizacional e do trabalho; Transformacdes do
trabalho.

ABASTRACT

The article results from a research focused on aspects of the work world and its consequences
for the performance of the Psychology professional inserted in the organizational context. The
world of work has undergone great changes and from them are transformations and
development of knowledge and techniques that are able to better face such conditions. To
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broaden the understanding of this process, interviews were conducted with three professionals
working in the area, using content analysis to better understand the phenomenon experienced.
The study had a qualitative, descriptive and explanatory scope aiming to understand how these
transformations impact on the performance of Psychology applied to the organizational and
work context. Through the analysis were found four relevant categories: 1- Competencies
necessary for the performance of the organizational psychologist and the work; 11 - Coaching,
a new area that seeks different ways of developing the human being; 111 - Consulting, a growing
area due to market dynamics. IV - Current trends in the world of work and its consequences.
The purpose of the study was to initiate a research on the consequences of the work world for
the activities of the professional of Psychology, providing a beginning of discussion on the
subject and providing new discussions on this relevant topic.

KEYWORDS: Work; Organizational and work psychology; Transformations of work.

1 INTRODUCAO

O mundo do trabalho faz parte do cotidiano da sociedade pré-histdrica até os dias atuais.
E mesmo com todas as transformaces inerentes as mudangas do capitalismo, o trabalho e suas
modificagOes, ainda sdo de grande relevancia para o desenvolvimento da identidade e insergéo
social, alem de estar relacionado a muitos processos de inclusdo e exclusdo, assim como,
felicidade e sofrimento. Nesse contexto, a Psicologia, atuante nas organizagdes, possui insercdo
significativa diante dessa realidade caleidoscOpica no que tange a suas interlocugdes, no
contexto laboral e organizacional, decorrentes de transformagdes do trabalho.

Para Zanelli (2014) as organizacGes e, consequentemente, o trabalho assumem uma
nova configuracao diante das mudancas historicas, emergindo processos e fendmenos diversos,
nos contextos macro e microorganizacionais, individuais e grupais do mundo do trabalho. E
nesse contexto, as tarefas que caracteriza a agdo da psicologia, tais como explorar, analisar e
compreender como interagem as multiplas dimensdes das pessoas, dos grupos e das
organizacbes devem ser feitas levando em conta essas modificacBes e suas consequéncias
diante do contexto complexo, potencializando estratégias e procedimentos para promogdo da
qualidade de vida e o bem-estar das pessoas, sem deixar de considerar a produtividade
organizacional.

As pesquisas cientificas apontam atividades proprias de quem atua na area, mas essa
definicéo tradicional ndo encontra lugar da forma como as organizagdes sdo estruturadas na
atualidade, bem como ndo definem, claramente, o papel, potencialidades, possibilidades,
limites e funcdes desempenhadas pelo profissional de Psicologia nesse espaco. Deve-se pontuar

ainda que, além da divis&o histdrica, o contexto de modificaces possibilita uma ampliacao de



percepcOes e condicBes impostas a ja existente subdivisdo de atividades que interferem na
identidade do profissional e em suas atividades. Por exemplo, historicamente, no caso da
Psicologia do trabalho existem atividades voltadas para condicdes e higiene do trabalho, satde
no trabalho, orientacdo profissional e empregabilidade; para a area de gestdo de pessoas séo
indicadas atividades administrativas, analise do trabalho, recrutamento e selecéo, treinamento,
desenvolvimento, avaliagdo de desempenho e a Psicologia organizacional atua junto ao
comportamento, desenho organizacional e consultorias (ZANELLI, 2014) e todas essas
atividades séo hoje solicitadas pelas organizacdes pelo profissional de Psicologia. No entanto,
as condicOes atuais das organizacgdes solicitam uma maior amplitude de a¢des e conhecimentos,
tais como entendimento de negdcios, novas metodologias de aprendizado e mercado
(ZANELLI, 2018).

O motivo de escolha do objeto de estudo parte da realidade profissional vivenciada por
uma das pesquisadoras, bem como a curiosidade de estudantes do curso de Psicologia quando
da participacdo de um projeto de extensdo voltado para a Psicologia Organizacional e do
Trabalho — POT. O objetivo foi investigar como as condi¢des de transformagdes do mundo do
trabalho vem interferindo nas atividades do profissional de POT e suas consequéncias. Para
isso, procurou conhecer a percepcdo de profissionais atuantes na area, sendo aplicadas
entrevistas em trés profissionais escolhidos através do critério de conveniéncia e acessibilidade.

Para a amplitude de conhecimento da tematica discutida no texto, o artigo foi dividido
em quatro topicos: introducdo, onde apontou-se as caracteristicas iniciais do objeto de estudo;
o referencial tedrico que amplia os estudos teéricos sobre a tematica, trazendo topicos para
compreensdo da tematica. Seguido da metodologia, com as delimitacbes metodologicas da
pesquisa e a discussao de resultados, com as pontuacdes referentes aos aspectos apontados pelos
profissionais entrevistados e a interlocucdo tedrica finalizando com as consideracfes finais

sobre a pesquisa.
2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Trabalho: importancia social e psiquica

O trabalho é elemento transformador, ndo apenas da matéria, mas da vida psiquica,
social, cultural, politica e econdbmica (CAMPOS et al., 2011). Deve-se considerar que a
categoria trabalho é um elemento inseparavel da vida dos seres sociais, tendo como aspectos
basilares humanizar, desenvolver potencialidades, além de transformar a natureza e a si mesmo.
Tais definicbes sdo comuns aos estudiosos da categoria trabalho, considerando o contexto

influenciador da subjetividade e identidade, sendo considerado como fonte de prazer,



identificacdo e reconhecimento, bem como de infelicidade, exaustdo, aflicdo, tormento e
negacao, podendo ser precedente de condi¢des de adoecimento fisico e psiquico (MENDES,
2007, GAULEJAC, 2007, ANTUNES, 2014). Para Codo (1993) e Dejours, (1993) diante de
condicdes adversas, como as vividas na atualidade, sdo desenvolvidas estratégias de defesa e
mecanismos de mobilizacdo subjetiva como formas de enfrentamento das condices de
transformacéo e situacdes de sofrimento.

O ato do trabalho é uma realidade que faz parte da vida dos seres humanos de forma
geral influenciando sociabilidade, desenvolvimento psiquico e de identidade, bem como de
relacionamentos sociais, influenciando a vida como um todo. Mendes (2007) define o trabalho
como um elemento estruturante central, fundamental na constru¢do da individualidade,
apontado com perspectiva de promocdo de saude e equilibrio mental ou sofrimento e dor
psiquica. Ocupa grande espaco no cotidiano dos individuos, ligado a sobrevivéncia e realizacao,
com influéncia nas redes sociais, ligado aos aspectos afetivos e econdmicos e relacionado aos
processos de aprendizagem.

O estudo cientifico da categoria trabalho tem sido uma constante, visto a relevancia nos
contextos pessoais, financeiros e sociais ao longo do desenvolvimento do individuo, bem como
as transformacdes constantes as quais vivencia. Mudancas de gestdo e formas de trabalhar ao
longo do desenvolvimento das organizages interferem na vida e no cotidiano do trabalhador
trazendo consequéncias diversas. Sao contextos diversificados, com insercéo dos trabalhadores,
influenciando a individualizacdo, estranhamento e alienacdo do cotidiano, sem
acompanhamento do processo produtivo total, fatos considerados fundamentais para a
influéncia de uma condicdo de trabalho satisfatoria ou insatisfatéria (JACQUES E CODO,
2002, ANTUNES, 2014).

Dejours (1988) aponta o trabalho com aspectos de carga fisica e psiquica, envolvidos
na regulacdo da vida, inserindo novos habitos, espaco de exigéncias, tais como o0 tempo e 0
ritmo de trabalho onde o corpo € inicialmente o ponto de impacto, neutralizando a atividade
mental dos sujeitos trabalhadores. Transcende o tempo de jornada propriamente dita,
interferindo na vida particular, com efeitos sobre a familia e relagdes sociais do ndo trabalho,
além da saude. A influéncia do trabalho também deve ser considerada nas relagdes sociais, nas
trocas afetivas e econdmicas, na constituicdo do sujeito, com uma rede de significados.

Assim, percebe-se o trabalho com uma configuracdo de extrema importancia para o
individuo e com consequéncias diretas e indiretas em sua formacao social. As transformagées
dessa categoria trazem condi¢Oes para os trabalhadores e para os profissionais atuantes na area,

tais como os profissionais de psicologia, como aponta-se a seguir.



2.1 Contexto historico de estudos Psicologia x trabalho.

A psicologia tem insercdes diversas no contexto de atividade humana, com muitas
especificidades, dentre elas a inclusdo na area organizacional. Segundo Campos et al. (2011)
as atividades decorrentes na inser¢do do profissional de psicologia no contexto das empresas
almejam a melhoria do ambiente de trabalho, buscando apreender os fend6menos relacionados
a vida do trabalhador em seu conjunto pessoal e profissional. S&o facilitadores de processos de
atracdo e selecdo, analise de clima organizacional, resolucdo de conflitos, organizacdo de
treinamentos para aprimoramento de habilidades, dentre outras tantas atividades.

Segundo as ideias de Peir6 (2011), ndo € simples demarcar a data inicial de um campo
profissional e/ou de uma disciplina, no entanto, aspectos historicos podem auxiliar nesse
processo. Desde a revolucdo industrial no século XIX, um numero significativo de pessoas
comecou a trabalhar em conjunto e nessa época dava-se énfase ao trabalho realizado e néo
pessoa que o realizava.

Os engenheiros concentravam-se em desenvolver maquinas eficientes, sem levar em
conta as condi¢es as quais o trabalhador pudesse estar exposto. Alegava-se que se as maquinas
fossem melhoradas, trariam uma eficiéncia maior, mas muitas das promessas de produtividade
nédo foram cumpridas e os problemas de eficiéncia fizeram com que os engenheiros comegassem
a considerar as pessoas que operavam as maquinas como elementos importantes no processo
de producdo. Assim, implantou-se, inicialmente, estudo de tempos e movimentos, tais como 0s
realizados por Taylor e seus tedricos, onde era possivel planejar tarefas e procedimentos, de
modo que as atividades pudessem ser realizadas de uma forma mais eficiente, rapida e com
menor fluxo, sem levar em conta individualidades e particularidades de cada trabalhador
(PEIRO, 2011).

No trabalho de Munsterberg “Psychology and Industrial Efficiency”, de 1913, ocorreu
0 marco principiante mais reconhecido que levava m conta o estudo da psicologia voltada ao
trabalho. Este marca o nascimento da psicologia industrial e traz as principais preocupacoes
centrais da época e do novo campo, como a selecdo de trabalhadores, os fatores que afetavam
a eficiéncia do trabalhador, além de outros contextos, tais como técnicas de venda, publicidade
e marketing, representando a busca pelo melhor sujeito para o trabalho e os melhores resultados.
Com isso houve também a elaboracéo e desenvolvimento de testes psicolégicos com o intuito
de ajustar as pessoas aos cargos (KRUMM, 2013).

Nesse contexto de procura de ampliacdo da producdo surge o primeiro psicologo

organizacional, na época conhecido como psicélogo Industrial, com estudos de Walter Dill



Scott e Frank Gilbreth. Mas, foi com Elton Mayo, cientista social, que houve a ampliacdo do
carater humanista no trabalho, através da Teoria de Rela¢des Humanas, resultado de um estudo
na fabrica do bairro de Hawtorne (Western Eletric Co., em Chicago, EUA). (SCHETTE, 2005).
E importante salientar que os estudos de Elton Mayo (apud CHIAVENATO, 1993), geraram
uma reacao a escola taylorista, e abriram portas para a corrente de Rela¢cdes Humanas, na qual
se reconhece a influéncia dos fatores humanos na producédo. Os resultados de seus estudos na
Western Electric Company, revelaram a importancia de considerar os fatores sociais e humanos
implicados na situacéo de trabalho.

Na sequéncia, elementos do contexto macrossocial, politico, econémico e cultural
impuseram desafios e oportunidades para o surgimento de respostas neste meio, tais como: o
processo de industrializacdo no periodo da Segunda Revolugdo Industrial, com a cria¢do de
maquinas novas, requisitando padronizacao no trabalho; a coacdo por reformas sociais e contra
a exploracdo do trabalho em 1998; a Primeira Grande Guerra, demandando a solucdo de
problemas derivados da sobrecarga de trabalho; a grande depressdo na década de 1930 e a
Segunda Grande Guerra. Cabe ressaltar que o bindmio avaliacdo psicolégica e ajuste
homem/maquina/trabalho instituiu o grande componente definidor desse periodo inicial
(ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014).

As respostas aos desafios que surgiram nesse periodo desencadearam o surgimento de
psicotécnicas, testes psicolégicos como ferramenta para a selecdo de pessoas. Por este Vviés,
abordagens e métodos também surgiram, como a ja citada psicologia industrial, a psicometria,
0s processos seletivos, analise e intervencdo com foco em pequenos grupos e métodos de
treinamento. Por conseguinte, de 1945 a 1960 instaura-se o periodo denominado “expansdo e
consolidacdo p6s-guerra”, caracterizado pela reconstrucdo da economia, das cidades e da vida
social em geral, sendo uma fase de expansao e crescimento. Assim, na Europa e nos Estados
Unidos emergem as entidades especificas e o psicélogo passa a trabalhar com uma gama de
problemas organizacionais, como elaboracdo de postos de trabalho, selecdo, treinamento,
insercdo de novas tecnologias, aquisicdo de habilidades, motivacdo e desenvolvimento
organizacional. Dessa forma, a psicologia industrial é substituida pela organizacional
(ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014).

No Brasil, a Psicologia do trabalho teve inicio na década de 30 no Instituto de
Organizacdo Racional do Trabalho — IDORT — onde era formado psicotécnicos, ainda néo
reconhecidos como psicologos. (SCHETTE, 2005)

O desenvolvimento da Psicologia Organizacional e do Trabalho - POT no Brasil

acompanhou as mudangas mundiais, destacando-se inicialmente em um nivel mais genérico



para depois afunilar suas atividades de forma mais especifica. Seu surgimento esta associado a
crescente industrializacéo e a partir do processo de regulamentacdo da profissao de psicologia
na década de 1960, incluindo fatos, eventos e estudos que mencionavam a POT (BORGES,
2015).

E importante ressaltar que o termo POT, criado desde a década de 90, tem por objetivo
contemplar a atual diversidade da &rea, propondo a existéncia de dois grandes eixos que
envolvem aspectos psicossociais: as organizacoes, enquanto ferramenta social formadora de
coletivos humanos e o trabalho, enquanto atividade basica do ser humano reprodutora de sua
prépria existéncia e da sociedade (BASTOS, 2003).

Para Sampaio (1998) e Freitas (2002), no Brasil a POT se expandiu em trés fases. A
primeira representaria a Psicologia Industrial, que teve inicio em meados da década de 1930,
quando o profissional ainda tinha como titulo psicotécnico e seu trabalho era, principalmente,
a selecdo e a colocacdo profissional no ambiente de industria. O segundo momento é
identificado como o da Psicologia Organizacional, representando uma ampliacdo do objeto-
alvo sem que haja uma ruptura brusca com a fase anterior, visto que os psicélogos permane-
ceriam voltados a assegurar a produtividade das empresas com a selecdo de profissionais de
acordo com os perfis que eram solicitados, somando as atividades provenientes da Psicologia
Industrial e agdes com os grupos que compdem a organizacgdo. A Ultima fase corresponderia a
Psicologia do Trabalho, considerada uma area onde a ideia central seria “o estudo e a compre-
ensdo do trabalho humano em todos os seus significados e manifestagdes” (LIMA, 1994, p. 53).

Botomé e Azevedo (2001) apontam essa condi¢do de desenvolvimento indicando o
surgimento de constantes mudancas nas organizagdes, principalmente no século XX e a
consequente exigéncia dos psicOlogos organizacionais na adaptacdo a essas mudancas,
inserindo um perfil estratégico, com capacidade de gerenciamento de pessoas, facilitacdo de
mudancas e promoc¢do de uma melhor qualidade de vida, além de ndo deixar de exercer as
atividades do ambito técnico-operacional (SCHETTE, 2005).

Segundo Zanelli (2014) a identidade do psicélogo organizacional e do trabalho, no
Brasil, estd mais fortemente voltada para o campo da gestdo de recursos humanos, es-
pecificamente acdes de selecdo de pessoal, levando em conta a origem histérica das atividades
desta area. Sua a inser¢é@o ocorre em equipes multidisciplinares de recursos humanos, estudando
os fenbmenos como comportamentos, relaces entre pessoas e grupos, motivos, percepcoes,
crencas, reacoes, atitudes, significados, valores e sentimentos, dentre outros aspectos voltados

ao contexto laboral.



O que a torna Unica é o fato de que seu foco de interesse estd no estudo desses
fendbmenos nos contextos de trabalho e das organizagBes e os comportamentos
indicativos de cidadania e comprometimento, as percepcbes de reciprocidade e
suporte organizacionais e a satisfacdo e o envolvimento com o trabalho. (ZANELLI,
2014, p.569).

O processo organizativo estd em constante aperfeicoamento desenvolvendo novas
formas de produtividade gerando mais riqueza. A tecnologia e novas formas de gestdo
estabeleceram novas formas de execucdo do trabalho, inclusive inserindo novos contratos de
trabalho distintos da relacdo empregaticia com contratos de emprego “flexiveis”, adaptando ao
contexto atual, inserindo a precarizacao e terceirizacao laboral (ANTUNES, 2014).

Com essas transformacgdes 0 mundo do trabalho é caracterizado pela heterogeinizagdo
das formas de trabalho, com reducéo do emprego em favor de relagOes precarizadas, excluindo
um imenso contingente de trabalhadores desenvolvendo um novo perfil que segundo Antunes:

Essas mutagdes criaram, portanto, uma classe trabalhadora mais heterogénea, mais
fragmentada e mais complexificada, dividida em trabalhadores qualificados e
desqualificados do mercado formal e informal, jovens e velhos, homens e mulheres,
estaveis e precarios, imigrantes e nacionais, brancos e negros, etc., sem falar nas

divisdes que decorrem da insercéo diferenciada dos paises e de seus trabalhadores na
nova divisao internacional do trabalho. (2000, p. 184).

A heterogeinizagdo implica a conformagdo de um mundo do trabalho plural,

diferenciado, multifacetado e difuso.

Encontramos entre essas formas o trabalho temporério, o estagio, o trabalho em tempo
parcial, autbnomos, falsos autbnomos, cooperados, trabalhadores organizados em
forma empresarial, eventuais, avulsos, free-lancers, domésticos, diaristas, horistas,
empreiteiros, subempreiteiros, trabalhadores com emprego partilhado (job sharing),
trabalhadores a distancia, contrato de solidariedade externo ou expansivo,
trabalhadores engajados em contratos civis, etc. (CARELLI; 2004, p. 17)

Diante dessas condicBes de transformacdo a Psicologia deve estra ciente dessas
condicdes para gque assim possa atuar junto a organizacdo e desenvolver acGes que possam

adaptar as atividades ao contexto vivenciado.

2.3 Psicologia Organizacional na atualidade.

A Psicologia é reconhecida como uma ciéncia complexa e dinamica, pois tendo
como objeto de estudo o homem e sua subjetividade, desenvolver vérias definicbes e
enfoques tedricos que permitem seu estudo (BOCK, 2002). Essa condigdo introduz uma
grande diversidade de conceitos, criando pluralidades nas suas possibilidades de atuacao,
inclusive diversificando suas atuagdes junto a area organizacional.

Novos desafios sdo impostos a Psicologia Organizacional e do trabalho, com o



advento da globalizagéo e dos recursos tecnologicos, aas mudancas nas relagdes de trabalho
e as complexificagdes decorrentes desses processos (KRUMM, 2014). Assim, as empresas
precisam se adequar a um novo cenario de instabilidade e necessidade de flexibilizag&o
impostas pelo atual mercado (RIBEIRO, 2009) e o profissional da POT esta diretamente
ligado a esse processo de mudanca.

Segundo Krumm (2014) o psicélogo passou a contribuir para as decisées em
nivel estratégico, desenvolvendo projetos onde a dimensdo psicolégica adquire novas
demandas de sistematizacdo e responsabilidades. O psicologo também passou a prestar
servigos de assessoria ou consultoria integrada aos procedimentos de mudanca implemen-
tados pela organizacdo. O conjunto de atividades que constituem o campo de atuagcdo em
POT e as interfaces necessarias que estabelece com outros campos cientificos e profissionais
revelam a complexidade das competéncias esperadas para o psicologo se inserir e atuar na
area. Deve propor projetos que assegure um ambiente saudavel e produtivo, contemplando
tanto as necessidades do empregado como da organizagéo.

Na atualidade espera-se que o Psicdlogo Organizacional cumpra um papel muito
mais politico e estratégico, na elaboracdo de politicas de recursos humanos, planejamento
estratégico, desenvolvimento de carreiras e planos de sucessdo, desenvolvimento de equipes,
analise e mudancas da cultura organizacional, programas de qualidade de vida, etc.
(SCHETTE, 2005). Segundo Hristov e Silva (1999) todas as ac¢Ges de recursos humanos
devem ser integradas entre si e com a estratégia de negaocio.

Do psicélogo organizacional e do trabalho também se exige atualmente uma postura
proativa, negociadora, perspicaz, atualizada, ética e flexivel, que absorva as inovacGes
tecnoldgicas e comportamentais. (SCHETTE, 2005)

Além das competéncias técnicas, espera-se que o psicologo desenvolva e entregue
também as competéncias pessoais, interpessoais e politicas, sensibilizando os membros da
equipe multi ou interprofissional (e os demais integrantes) da pertinéncia de suas propostas.
Com a mesma relevancia, espera-se que saiba avaliar e comunicar os resultados de suas
intervengdes. Outras competéncias sdo requeridas para ocupar posi¢des de direcdo e
supervisao, muitas vezes solicitadas nesse campo de atuacdo. Entender o fenémeno
psicologico em suas relagdes com o contexto, tanto mediato como imediato, e os limites do
conhecimento especializado é fundamental para trabalhar nesse campo.

Por outro lado, psic6logos que atuam na area de recursos humanos nao se dedicam
em publicar seus conhecimentos e experiéncias praticas para o meio cientifico, ndo

oportunizando uma troca entre teoria e pratica, o que fomentaria novos estudos e contribuiria



substancialmente para o desenvolvimento da ciéncia como um todo. Assim, a avaliacdo da
producdo cientifica em Psicologia Organizacional é de grande importancia, pois possibilita
entender quais as teméticas mais pesquisadas, revelando qual tem sido o maior foco e onde
tem sido investidos maiores esforgos nesta area (CAMPOS, et. al., 2011).

Assim, estudos que se dediquem a entender as publicacdes atuais, principais focos
de estudo e interesses da Psicologia Organizacional s&o de grande importancia, pois
permitem entender o desenvolvimento da POT, suas tendéncias e possibilidades de atuacéo.
Avalia-se desta forma, se os desafios que se impdem hoje a area estdo sendo abrangidos nas
publicacOes desta area, buscando assim, fomentar novos estudos e direcionar futuras acoes.

Para Ribeiro (2009) o psicologo nas organiza¢Ges deve assumir uma posicdo mais
analitica, do que apenas técnica, buscando a interdisciplinaridade, penetrando nos processos
politicos e estratégicos da empresa buscando mudancas no modelo controlador, adaptativo e
individual para um modelo que busque o desenvolvimento entre individuo, organizacédo e
trabalho.

As mudangas que acontecem no contexto organizacional, trazem novas areas de
atuacdo para o psicologo organizacional, dentre elas, as que mais se destacam hoje no
mercado sdo as consultorias e 0s coaching.

As consultorias organizacionais surgiram na Inglaterra, na passagem do século X1X para
0 XX, em raz&o da necessidade de as organiza¢des empregarem conhecimentos de experts, que
passaram a ndo mais atuar como funcionarios dessas organizac@es, mas sim como agentes
externos (DONADONE, 2001, 2003). Depois da Inglaterra, foi a vez dos Estados Unidos e,
assim, as consultorias invadiram o mercado mundial.

A atividade de consultoria também estd presente na atuacdo em organizacdes de
trabalho. E isso é importante porque todas as atividades desempenhadas pelo consultor podem
ser realizadas tanto por um psicologo que mantém vinculo empregaticio permanente com uma
organizacao quanto por aquele que é contratado como prestador de servicos.

Grassi (2006) coloca que para evitar o desemprego, o psicélogo tornou-se consultor.
Mais uma vez seguindo a demanda do mercado, a Psicologia mudou seu enfoque a fim de
manter-se na empresa. Ao invés de selecionar e treinar, agora o psicélogo também pode ajudar
na manutencao dos vinculos empresariais, tornando-se o profissional que ird auxiliar no sentido
de capacitar homens na adaptacdo ao novo modelo produtivo. Seguindo o processo de
terceirizacdo que acompanhou este periodo, o setor de Recursos Humanos (parte integrante da
empresa) deu lugar as firmas especializadas. O psicélogo ndo mais ocupa um papel de

funcionario, ndo se tem mais o vinculo empregaticio formal. Agora, se necessario, ele é
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chamado pela empresa num momento determinado, para lidar com uma questdo especifica
ligada a gestdo de pessoas. O processo de consultoria surge como externo a empresa e assume
a funcdo de auxiliar executivos na tomada de decisdes administrativas (GRASSI, 2006).

Atualmente as atividades de consultoria em POT se apresentam como uma das areas de
atuacdo mais promissoras. A demanda pelas consultorias de recursos humanos vem
aumentando consideravelmente e assim a &rea empresarial é citada como um dos ramos de
prestacdo de servicos que mais tem crescido no mundo (OLIVEIRA, 1999).

Um fator que tem aumentado a atividade de consultoria, ¢ a terceirizagdo: “Muitas
grandes organizacdes descobriram que era mais lucrativo contrair e fundir e terceirizar tarefas;
essa mentalidade dominou os anos 80 e 90 e ndo mostra nenhum sinal de abatimento. (...) e a
industria de consultoria tem se beneficiado desse movimento. ” (Block, 2001, p. 230).

Oliveira (1999) afirma que é devido ao processo de globalizacdo que vem acontecendo
um aumento significativo pelo servico de consultoria, processo que exige a busca de
desenvolvimento, inovacfes e melhorias continuas que consolidem suas vantagens
competitivas no mercado.

Schette (2005) afirma que a POT que atua com consultoria nas organizacfes tem que
ter um carater empreendedor e capacitacdo para enfrentar desafios das exigéncias do mercado
atual.

As mudancas no mundo do trabalhado acarretam alguns desafios para os profissionais
de diversas areas. Diante dessa evolucdo acelerada causada pela tecnologia da informacao,
torna-se necessario que o profissional esteja sempre se atualizando em processo de adaptacédo
constante diante das mudancas crescentes nos processos organizacionais, influenciando o
contexto macro e microorganizacional.

Estas mudancas afetam as estratégias organizacionais, incluindo decisdes por modelos
de desenvolvimento que privilegiem a aprendizagem e o coaching surge como uma ferramenta
de oferta de ensino diante de desafios ao nivel laboral, inserindo tal proposta durante a atividade
de trabalho.

O entendimento do termo auxilia no processo de compreenséo da insercéo de coaching
nas organizagdes. Cilliers (2011) afirma que o Coaching visa auxiliar as pessoas no
desenvolvimento de novas atitudes e competéncias baseado no desempenho do individuo e suas
dificuldades relacionais. Contudo, pouco se sabe sobre os impactos de alguns fatores
organizacionais sobre a efetividade desse método. Para Marins (2012) Coaching é a arte de

aumentar o desempenho dos individuos potencializando o poder pessoal e a exceléncia das

11



pessoas. Processo realizado atraves de uma metodologia de conversacdes efetivas, identificacéo

e reformulacéo de valores, metas e busca de solucdes eficientes e transformadoras.

Whitmore (2006) afirma que a esséncia do coaching é liberar o potencial de uma pessoa
para maximizar seu desempenho e ajuda-la a aprender em vez de ensina-la. O que corrobora
com Gallwey (2004), um dos precursores do coaching, quando relata que o trabalho do
coaching deve ter como objetivo liberar o potencial que existe dentro de uma pessoa para que
ela maximize seu desempenho. A evolucgéo deste conceito levou a utilizacdo do coaching como

forma de desenvolvimento dos executivos.

O coaching, ndo aborda distarbios de ordem psicologica ou
patologica. Seu trabalho ¢ focado em “estratégias relativas ao presente das
pessoas, com objetivo futuro a ser alcangado” (RICCI, 2006, p. 13).

Diante de todas as transformacdes e modificacfes apontadas a POT consolidam essa
area como uma disciplina cientifica, contribuindo para o avanco do conhecimento sobre o

comportamento humano no contexto especifico do trabalho.

3 METODOLOGIA

Este artigo decorre de uma pesquisa qualitativa, descritiva, exploratoria e descritiva,
cujo instrumento principal para a coleta de dados foi uma entrevista semiestruturada. Esta
entrevista foi aplicada em profissionais da area de psicologia, atuantes da area organizacional
e do trabalho, para que pudesse ser composta a discussao dos resultados através do critério de
conveniéncia e acessibilidade. Os pesquisadores entraram em contato com profissionais que
aceitaram participar da pesquisa.

As perguntas estavam relacionadas a contextos demografico, tais como: Idade; sexo;
ano de formacéo e contextos de escolarizagdo como: Tem alguma especializacdo? Quais? Elas
foram feitas voltadas para sua atuacdo na POT?; e perguntas voltadas a atuacdo profissional:
H& quanto tempo atua na area organizacional?; Foi sua primeira op¢do na Psicologia? Porque
escolheu essa area?; Quais as maiores dificuldades encontradas na atuacdo do POT na
atualidade?; Quais as competéncias necessarias para um psicologo atuar nas organizacbes? E
perguntas voltadas para a POT na atualidade: Qual o perfil do POT na atualidade?; Quais as
estratégias utilizadas pelo PO para melhorar o bem-estar dos funcionérios na organizagao?;
Quais as mudancas e beneficios que o POT pode ocasionar na vida dos colaboradores em meio
ao cotidiano organizacional?; Qual o diferencial que o Psicologo tem de modo que sua presenca

possa ser relevante no ambiente organizacional?
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Ap6s a aprovacdo do Comité de Etica em Pesquisa da Faculdade Ateneu — CEP/FATE,
foi dado inicio a pesquisa durante o més de margo de 2018.

Cada psicélogo assinou o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido- TCLE, com
objetivo de resguardar o carater etico da pesquisa e atender as normas previstas pela Resolucéo

do Conselho Nacional de Saude (CNS) sobre pesquisa envolvendo seres humanos.

4 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os entrevistados revelaram aspectos que condiziam com 0s contextos tedricos
estudados, bem como apontaram contextos que ampliam a percepc¢do da psicologia diante das
condicdes de transformacdo do mundo do trabalho. Os entrevistados receberam a identificacao

através de nimeros para salvaguarda de suas informacdes.

4.1 Caracterizacao do grupo entrevistado

ENTREVISTADO | ANO DE ESPECIALIZAC}AO TEMPO DE
FORMACAO ATUACAO NA
AREA
ORGANIZACIONAL
1 2014 Concluindo  Gestao 8 anos
empresarial
2 2013 Especializagdo  em 5 anos

Psicodiagnostico e
esta iniciando uma em
Gestdo Empresarial.

3 2012 Possui especializacéo 12 anos
MBA em Gestéo

Estratégica de Pessoas
Tabela 1: dados decorrentes da entrevista aplicada nos profissionais de psicologia.

As entrevistas semiestruturas foram aplicadas junto a trés psicélogos em marc¢o de 2018.
Estes profissionais aceitaram participar da pesquisa diante da apresentacdo do objetivo deste
estudo.

A entrevistada 1 é do sexo feminino, tem 29 anos e se formou em Psicologia no ano de
2014. Atua na area organizacional ha 8 anos, somando com o periodo de estagios. Sua primeira
opcéo foi a area clinica, mas a mesma relata que a area organizacional a encantou a partir do
momento em que pdde estagiar e conhecer os processos voltados para o desenvolvimento de
pessoas. Atualmente estd concluindo o curso de especializacdo em Gestdo empresarial, pois

quer uma visdo ampla do negdcio.
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A entrevistada 2 é do sexo feminino, tem 29 anos e se formou em 2013. Atua na area
organizacional ha mais de 5 anos e relata que esta foi sua primeira opc¢ao desde o estagio. No
inicio o interesse ocorreu porque € uma area que tem muitas oportunidades, mas depois acabou
se apaixonando pela area. Possui especializacdo em Psicodiagnoéstico e esta iniciando uma em
Gestdao Empresarial. Relata que sdo especializacdes que acrescentam conhecimento para a sua
atuacao.

A entrevistada 3 é do sexo feminino, tem 33 anos, se formou em 2012. Atua na area
organizacional desde 2007 e relatou que quando iniciou a psicologia, ndo conhecia esta area,
seu foco era a clinica. Porém no terceiro semestre iniciou um estagio em uma consultoria de
RH e permaneceu na éarea desde entdo. Possui especializacdo MBA em Gestdo Estratégica de
Pessoas. Segundo a entrevistada, a especializacédo foi realizada para melhor capacitacéo na area

organizacional.
4.2 Andlise das falas

A investigacdo das condicdes de trabalho e suas transformacg6es do ponto de vista do
profissional de Psicologia, inserido no contexto organizacional, traz alguns topicos relevantes
No que tange a sua ac¢ao e as consequéncias das alteractes diante das metamorfoses vivenciadas.
A maneira de compreender as relacBes sugere que, em uma situacao de trabalho, o desempenho
do individuo é modificado pelos diferentes niveis de mudancas produzindo significados para o
individuo e que esse significado pode, inclusive, passar a produzir seus proprios efeitos no
desempenho e nos diversos niveis do ambiente.

A verificacdo desses fendmenos nos contextos das organizacdes e do trabalho exige o
uso de conceitos vindos do estudo dos processos psicoldgicos basicos, tais como motivacao,
percepcdo, emocao e aprendizagem, das diferencas individuais e da psicologia social, enquanto
ferramentas metodoldgicas que fornecem entendimento mais amplo dos processos vivenciados.
Segundo as entrevistadas estudos da psicometria e dos aspectos socias sdo basilares a
intervengdo da POT. O uso desses conceitos tornara possivel a interpretacdo psicolégica dos
dados obtidos, para que conclusfes possam ser tiradas sobre a percepcdo, as atitudes, a
motivacdo, o desempenho e a aprendizagem da pessoa que trabalha em um ambiente
eminentemente social.

Para anéalise das falas, foram criadas categorias conforme os temas abordados: | -
Competéncias necessérias para a atuacdo do psicélogo organizacional e do trabalho; Il -

Coaching, uma nova area que busca diferentes formas de desenvolver o ser humano; Il -
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Consultoria, uma area em crescimento devido a dindmica do mercado. IV — As tendéncias atuais

do mundo do trabalho e suas consequéncias.

I Competéncias necessarias para a atuacdo do psicologo organizacional e do
trabalho:

Segundo Zanelli (1992 e 2002) o psicologo tem que ser um profissional capaz de
apreender, desenvolver e aplicar os conhecimentos gerados mundialmente pela Psicologia,
através de uma andlise critica da pertinéncia dos contelidos ao contexto em que atua. E um
profissional que lida, nas atividades de trabalho, com assuntos relativos ao ajustamento, a
aprendizagem e ao desenvolvimento. A Psicologia quando aplicada as organizacdes ndo foge

deste escopo.

Entrevistada 2: O psicologo atua com avaliacéo Psicoldgica, iniciativa, ética, sigilo,
empatia, dinamismo. Deve ter um perfil dindmico e ativo a responder em tempo habil
demandas da empresa/cliente e aos funcionarios, sempre prezando por uma préatica
ética.

Entrevistado 1: Este profissional deve ter boa comunicagdo, relacionamento
interpessoal, empatia, lideranga. E o seu trabalho na atualidade deve estar voltado para
flexibilidade, proximidade com a area cliente e escuta ativa. E importante que o
Psicdlogo entenda que as suas atividades vao além do processo de recrutamento e
selecdo. Envolve clima, relacionamento com os cliente e entendimento dos principais
GAPs existentes.

Entrevistado 3: Interesse em Gente, Relacionamento Interpessoal equilibrado,
Gestdo de Conflito, Habilidade para Negociacdo e Engajamento, Resiliéncia,
Inovacdo, Conhecimento do Negocio, Foco em Resultados.

Para Zanelli (apud Sampaio, 1998) o psic6logo organizacional é o
profissional que “ajuda a organizagd0o 0 pensar” (p.38), tornando capaz de lidar com
problemas decorrentes das mudancas nas relagdes entre o capital e o trabalho, impostas
pela nova conjuntura econémico-social.

O psicologo se mostra como um profissional que ira trazer para a organizacao
um olhar diferenciado sobre a subjetividade do individuo, atuando como um mediador de
conflitos. Porém, atualmente, também tém sido relacionados ao papel do psicologo, o
desenvolvimento de um perfil estratégico para insergdo em atividades que vdo muito além
de seu perfil inicial. Como afirma Schette (2005), o psicologo organizacional ndo se
limita apenas ao setor de recursos humanos, pois hoje em dia este profissional esta
inserido dentro de uma organizagdo de forma global, possuindo também uma atuacao
estratégica dentro das empresas.

Assim, percebe-se a necessidade de a POT ampliar suas informacdes e
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conhecimento, Fato comprovado pela fala das profissionais diante da importancia da
formacdo especialista para exercicio da fungdo, pois todas tem uma ou duas
especializacOes voltadas ao exercicio profissional, ampliando suas a¢des e percepgdes da
realidade organizacional.

Dentre desse universo surgem novas configuracdes laborais, tais como o

coaching e a consultoria.

Il Coaching, uma nova area que busca diferentes formas de desenvolver o ser

humano

A International Coach Federation [ICF] (2000) define coaching como uma continua
relacdo de parceria que visa apoiar o cliente na busca de resultados benéficos para sua vida
pessoal e profissional, por meio do qual o mesmo amplia sua capacidade de aprender e aprimora
sua performance e sua qualidade de vida.

Muitos motivos justificam o interesse pela utilizagio desta metodologia, mas o principal
€ que, segundo os estudiosos do tema, ela contribui diretamente para a aquisicdo e
amadurecimento de competéncias, adaptacdo aos processos de transformacdo organizacional
com melhoria de desempenho (MILARE, 2004).

Aratijo (1991 p. 25) relata que “E o papel que vocé assume quando se compromete a
apoiar alguém a atingir determinado resultado”. Logo, o profissional de coaching buscara
maximizar a eficiéncia das pessoas que o procuram tanto no ambito profissional quanto no
pessoal, ajudando a alcancar metas pré-estabelecida e desenvolver suas potencialidades. Diante
dessas definicGes foram apontados pelos profissionais entrevistados uma demanda maior por
conhecimentos das atividades do coaching, bem como a formacéo e a utilizacdo das ferramentas
desse profissional.

O coaching dentro da area de RH promete desenvolver os aspectos profissionais dos
funcionarios. Ja no que diz respeito a relacdo entre o coaching e a psicologia, ele usa algumas

abordagens psicoldgicas para desenvolver a vida social do cliente

Entrevistada 2: As praticas de coaching sdo importantes quando usada por
profissionais que tém o ensino superior e utiliza para promover crescimento,
especialmente, para outros profissionais da sua mesma area.

Entrevistada 1: Esta pratica é positiva. Tudo que é voltado para o desenvolvimento

do ser humano considero extremamente valido. Ressalto apenas que devemos ter
cuidado para o processo ndo ficar banalizado.
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Entrevistado 3: S&o positivas e propiciam o desenvolvimento de competéncias se
forem realizadas por um profissional sério e competente.

Nota-se que as entrevistadas apoiam as praticas de coaching como uma area de atuacéo
profissional, porém ressaltam a importancia de ndo ocorrer uma banalizagdo desta profisséo,
haja visto 0s impactos negativos que esta banalizacdo pode causar tanto para os profissionais

que trabalham nessa area como para os clientes que acreditam nessa nova demanda.

111 Consultoria, uma area em crescimento devido a dindmica do mercado.

A atividade de consultoria esta inserida nas organizac@es ha bastante tempo diante da
necessidade de um desenvolvimento mais especializado ao longo das transformacdes do capital.
No entanto, de acordo com o ponto de vista das entrevistadas, no Brasil atualmente, o nimero
de psicologos organizacionais contratados formalmente e atuando como um agente interno da
organizagao vem diminuindo devido ao crescimento pela demanda de profissionais focados em
servicos de consultoria, fato que desencadeia severas transformacées no contexto da pratica da
POT.

Essa condicdo é apontada como decorrente das transformages do mundo do trabalho
que introduzem as condi¢Ges de mudancas nas formas de contratacdo de novos profissionais,
podendo ser atribuida a maior instabilidade dos empregos, dos novos vinculos empregaticios
gue sdo instaveis e com a prestacdo de servicos as organizacdes com a formatacdo de prestacao
de servico terceirizado. Tais condig¢des implicam na necessaria adaptacdo do profissional de
psicologia inserido nas organizacdes para essa realidade de insercéo profissional e nova forma
de atuacdo o que fez com o que o psicologo busque adaptacdes a esta nova realidade. As
entrevistadas apontam que é preciso refletir criticamente se esta forma de insercdo na area
Organizacional e do trabalho € um sinal de consolida¢do ou enfraquecimento e quais impactos
teria na formacéo do psicélogo, como apontam Gondim, Bastos e Peixoto (2010).

Segundo Oliveira (1999) a demanda por consultoria em RH vem aumentando de forma
significativa nos Gltimos anos. Schette (2005) afirma que o POT que atua com consultoria nas
organizagOes tem que ter um carater empreendedor e capacitacdo para enfrentar os desafios das

exigéncias do mercado atual.

Entrevistado 1: O aumento na demanda por consultoria ndo me assusta. Acredito que
o trabalho das consultorias sdo validos e trazem enormes beneficios. As vezes é
preciso ver o negécio de fora, por outras lentes e, as vezes, s6 o profissional da
empresa consegue e pode ver o problema/ solugéo.
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Entrevistado 3: Como o mercado ainda continua instavel por conta da economia
brasileira, acredito que as demandas tendem a ndo evoluir, pois em momentos como
este, as empresas internalizam seus processos e reduzem seus projetos focando
reduzir custos.

Diante das falas dos entrevistados € possivel afirmar que a consultoria tem sua relevancia
trazendo um novo olhar para a organizacdo, mas que ao mesmo tempo ndo substitui

efetivamente o papel da POT que trabalha internamente na empresa.
IV As tendéncias atuais do mundo do trabalho e suas consequéncias.

Na pesquisa de predominio qualitativo, que tem como forte caracteristica a compreensdo
do que e como as pessoas apreendem 0s acontecimentos de seus mundos, o pesquisador deve
estar muito atento a cada um dos participantes. Isso imp&e descobrir em que medida eles estao
confiantes e dispostos a partilhar suas percepcbes e aprendizagens. Os preconceitos,
julgamentos e ideias preestabelecidas do pesquisador podem representar, como em qualquer
investigacdo, um sério risco de distor¢des, que acarretardo inconsisténcias ao apresentar a ana-
lise dos dados. Além disso, o pesquisador deve ter, como caracteristicas pessoais, abertura para
admitir o que é novo para ele e reconhecer multiplas possibilidades de perceber o mundo.
Assim, cada pesquisa, em si, € um processo distinto de aprendizagens impares (Zanelli, 2002).

As entrevistadas apontaram a importancia das transformacdes no mundo do trabalho
diante das mudancas mundiais do capital. Ao mesmo tempo que foram enfaticas em apontar a
necessaria adaptacdo dos trabalhadores a esses processos de mudanca, estando inseridos ai 0s
profissionais da area de POT. Novos conhecimentos, insercGes em atividades diversas,
polivaléncia, conhecimentos de gestdo, além das novas condi¢cdes de consultoria e coaching
que estdo efetivadas nas organizacdes como formas de especializacédo laboral.

Para Zanelli (2014) as organizacOes e, consequentemente, o trabalho assumem uma
nova configuragdo, emergindo processos e fendmenos diversos, nos contextos macro e
microorganizacionais, individuais e grupais do mundo do trabalho. Para esse mesmo autor a
tarefa central que caracteriza a agdo da psicologia, como explorar, analisar e compreender como
interagem as multiplas dimensdes das pessoas, dos grupos e das organizacdes devem ser feitas
levando em conta essas modificacdes e suas consequéncias diante do contexto complexo,
potencializando estratégias e procedimentos para promocao da qualidade de vida e o bem-estar
das pessoas, sem deixar de considerar a produtividade organizacional.

As entrevistadas apontaram como as mudancas tem interferido no contexto da POT

inserindo atividades que antes ndo existiam e que agora fazem parte do contexto de atividades
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as quais elaboram e participam de forma direta ou indireta. Confirmando a fala de Zanelli
(2014) de que a identidade do psicélogo organizacional e do trabalho, no Brasil vem sendo
modificada, mesmo ainda estando ligada fortemente a ideia de gestdo de recursos humanos,
com atividades tradicionais, mas que na atualidade esta inserido em equipes multidisciplinares,
estudando os fenémenos como comportamentos, relacdes entre pessoas e grupos, motivos,
percepcdes, crencgas, reagOes, atitudes, significados, valores e sentimentos, adoecimentos e
felicidade no trabalho, dentre outros aspectos voltados ao contexto laboral.

Insere-se a heterogeinizacdo das formas de trabalho, ocorrendo reducdo do emprego e
ampliacdo de relagdes precarizadas, segundo Antunes (2000), fato confirmado pela percepcao
das entrevistadas, onde as demissdes por falta de adaptacdo a realidade laboral, além dos
requisitos comportamentais exigidos sdo condi¢des de ndo adaptacdo a realidade nos contextos
organizacionais.

Grassi (2006) coloca que para evitar o desemprego, o psicologo tornou-se consultor.
Assim, seguindo a demanda do mercado, a Psicologia tem mudado algumas condicGes de seu
enfoque a fim de manter-se na empresa, mas buscando adaptacéo diante de sua esséncia de
formacéo e foco nas organizacGes que é proporcionar bem-estar ao trabalhador.

Na atualidade, ao invés somente selecionar e treinar, o psicologo ajuda na manutencgéo
dos vinculos empresariais, tornando-se o profissional que ird auxiliar no sentido de capacitar
homens na adaptacdo ao novo modelo produtivo, além de proporcionar melhores condi¢des
para todos 0s envolvidos no contexto macro e microroganizacional.

A POT vem atuando com consultoria nas organizacfes, apresentando um perfil
empreendedor, com constante capacitacdo para enfrentar desafios das exigéncias do mercado
atual. O Coaching surge com a perspectiva de auxiliar as pessoas no desenvolvimento de novas
atitudes e competéncias baseado no desempenho do individuo e suas dificuldades relacionais e
de psicologia inserido nas organizacoes.

Todas essas mudangas ocorrem diante da necessaria adaptabilidade das ciéncias diante
das mudancas organizacionais e a Psicologia, inserido nesse contexto, busca sua condigdo de

insercdo envolvendo novas formas de atuar e inserindo novos conhecimento a sua atuagéo.
5 CONSIDERACOES FINAIS

As mudangas no contexto da globalizag&o e suas consequéncias fazem parte de muitas
organizagGes a nivel mundial e nacional. E essas mudancas implicam em necessarias
adaptacdes para que se mantenham vivas e inseridas no contexto do capital. Diante dessa

realidade percebe-se que se faz necessario que o profissional de Psicologia Organizacional e do
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trabalho amplie sua gama de conhecimentos, tendo consciéncia e clareza de seu papel na
Organizacao. Portanto, o grande diferencial estd na sua formacéo e constante aprimoramento
profissional, possibilitando conhecimento técnico amplo, conciso e adaptado, de forma a atuar
como parceiro de outras ciéncias, buscando delimitar e diferenciar sua atuacdo, sem esquecer
sua especificidade e aplicabilidade (BRUTTIN, 2012).

A grande tendéncia é que o profissional de POT ocupe posi¢des mais estratégicas na
organizacdo, ndo tendo apenas uma postura reativa e pouco participativa como observado no
passado, mas voltado as acOes e inseridos nas decisdes. Porém, para que a Psicologia assuma
de fato uma postura mais estratégica nas empresas, participando da elaboracéo de politicas e
das decisdes mais importantes, deve haver uma maior atencdo na formagéo e qualificacdo desse
profissional, fato que dard embasamento com ferramentas e 0 conhecimento necessario para
desenvolver projetos, com condi¢Ges para colaborar na construcdo de organizacGes mais
rentaveis e mais humanas.

Estabelece-se um desafio e responsabilizacdo pela formacéo constante que contemplem
uma atencdo maior a area de gestdo na Psicologia e Organizacional e do trabalho,
proporcionando um aporte metodoldgico e tedrico consistente e compativel aos desafios da
area.

De igual importancia, cabe a POT buscar sempre novas alternativas e formas de atuagdo
que busquem o estabelecimento desta profissdo, porém sem perder de vista os principais
enfoques e conhecimentos disponibilizados pela ciéncia da Psicologia, para que nao seja apenas
um reprodutor de técnicas e conceitos acriticos, mas que haja uma clareza de seu
posicionamento e uma visao critica de sua atuacdo, contribuindo para uma parceria voltada para
0s resultados organizacionais, 0 bem estar, saude e satisfacdo dos trabalhadores.

Diante desse contexto, faz-se necessario mais estudos que ampliem a diversidade das
atividades da POT e busquem instrumentalizar a pratica, apontando sua grande importancia,
permitindo estabelecer sua insercdo e valorizacéo. Os resultados sdo importantes, também, para
fomentar novos estudos que direcionam novas praticas e formas de atuagdo no ambito

organizacional.
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