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RESUMO

O artigo em questdo apresentara, através de uma pesquisa bibliogréafica, o
trabalho do psicologo organizacional dentro da empresa. Apontando suas
principais atividades desempenhadas, como também a aplicacdo do teste
psicolégico Palografico. E um artigo que busca mostrar a importancia do
psicélogo para um bom funcionamento organizacional, e do setor de Recursos
Humanos. No decorrer do texto serdo citadas suas trés principais atividades:
Avaliacdo de desempenho, Pesquisa de Clima, e Recrutamento e Selecdo de

Pessoal.
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ABSTRACT

The article in question shall, through a literature review, the work of
organizational psychologist within the company. Pointing its main activities
performed, as well as the application of psychological test Palografico. It is an
article that seeks to show the importance of a good psychologist to
organizational functioning, and the Human Resources department. Throughout
the text its three main activities will be cited: Performance Evaluation, Climate

Research, and Personnel Recruitment and Selection.
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INTRODUCAO

Mais do que nunca, as organizagdes sentem a necessidade de encontrar
novas formas de funcionamento, visando a melhoria da qualidade,
produtividade e satisfacdo. O desempenho de uma organizacdo esta
intimamente relacionado ao capital humano da instituicdo, de acordo com as
acOes desenvolvidas e as relagdes interpessoais estabelecidas.

Diante disso, faz-se necessario investir nos processos ou subsistemas
de gestdo de pessoas, como também na qualidade dos servicos oferecidos,
trabalhando-se com a melhor estruturacdo dos processos deste setor como
também o cliente interno e externo da organizagéo.

As relacdes envolvidas com o trabalho estdo postas em um processo, de
transformacao dos modelos de gestdo e organizagdo da dindmica produtiva, no
qual deve-se inserir, tecnologia e estratégias para um aprimoramento no
funcionamento empresarial e na relacado de pessoas. O mercado esta cada vez
mais competitivo, e busca pela competéncia do funcionario, preza por um bom
atendimento e melhorias no funcionamento da empresa-funcionario. E
pensando nisso que o setor de Recursos Humanos desenvolve atividades que
buscam o aperfeicoamento desse desempenho e da constru¢do do bem estar

organizacional.



Portanto, serdo apresentados no decorrer do artigo alguns processos
organizacionais desenvolvidos pelo psicélogo dentro da empresa, como
pesquisa de clima, processo de recrutamento e selecdo de pessoas, e
avaliacdo de desempenho. Porém, teremos como ponto estratégico a aplicacéo
do teste psicologico Palografico.

Este artigo cientifico sera construido através de uma revisdo de
literatura, com objetivo geral de apresentar as atividades de um psic6logo
organizacional no exercicio do seu trabalho; expor trés atividades mais
desempenhadas na organizacdo, bem como, Avaliacdo de Desempenho,
Pesquisa de Clima, e Recrutamento e Selecao; e pontificar o teste Palogréfico,

que grande parte das empresas utiliza para auxilio no recrutamento e selecéo.

O PSICOLOGO ORGANIZACIONAL E A AVALIACAO
PSICOLOGICA NO EXERCICIO DE SUA FUNCAO

Em diversas empresas a organizacao e o colaborador sao unidos em um
campo de interacdes, podendo ser visto como uma relacéo de dependéncias. A
psicologia organizacional se insere para estudar essa inter-relacédo e as causas
que surgem e interferem no andamento da estrutura e comportamento
empresarial. Ou seja, o psicologo organizacional deve ser o maior interessado
pela conduta do trabalhador, pelas relagbes entre grupos e hierarquias, nas
condicBes de trabalho, entre outros aspectos.

Segundo o autor Zanelli,

Psicologia Organizacional é a denominacdo amplamente empregada
no Brasil para designar estudos de cunho académico ou teérico e as

aplicacbes da psicologia no dmbito das atividades laborais ou das
organizacdes de trabalho (1995, p.95).

Diante disso, serdo apresentadas algumas atividades que o psicologo
organizacional desenvolve na instituicdo, como a Avaliagdo de Desempenho, a
Pesquisa de Clima Organizacional, o Recrutamento e Sele¢éo, e a Aplicacao
do Teste Psicologico Palogréfico.

Como citado anteriormente, uma das atividades que o psicélogo pode

desenvolver é a aplicacdo da avaliacdo de desempenho. A organizacdo sO

sobrevive pelo desempenho humano, que abrange o financeiro, operacional,



técnico, humano, entre outros, o que dependera da singularidade de cada
empresa.

Para esse comportamento ser mensurado e avaliado, € preciso um olhar
mais cuidadoso aos colaboradores da empresa. Essa avaliacdo € necessaria
para que as atividades organizacionais se desenvolvam de maneira mais clara
e motivada, de forma que leve ao sucesso da competitividade do mundo
globalizado que atuamos.

A avaliacdo de desempenho contribui para uma melhora nos resultados
de desempenho do colaborador. E uma avaliagdo que levanta resultados
provenientes em diferenciacéo, individualizacdo salarial, lideranca, integracao
de pessoas, como também avalia 0 desempenho de todos.

E um excelente meio pelo qual se localizam problemas de superviséo
e geréncia, de integracdo das pessoas a organizacdo, de adequacgéo
da pessoa pelo cargo, de localizagdo de possiveis dissonéncias ou
caréncias de treinamento de construcdo de competéncias e,
consequentemente, estabelece os meios e programas para melhorar

continuamente o desempenho humano (CHIAVENATO, 2010, p.
241).

A Avaliacdo de Desempenho nas organiza¢cdes nao é recente, surgiu por
volta de 1842, mas s6 foi executado no ambito empresarial em 1981. Esse
meio de pesquisa avalia 0 comportamento de quem ocupa o cargo, por fatores
subjetivos, de nivel individual de comprometimento e satisfacdo do seu trabalho
na instituicdo, as habilidades e competéncias individuais, os meios que a
empresa disponibiliza para realizacédo do trabalho e o0 ambiente organizacional,
dentre outros fatores que dependera do perfil da empresa.

E uma dindmica que avalia de forma sistematica e continua da atuag&o
do colaborador no cargo, como também do seu potencial de desenvolvimento
futuro, no qual contribui para os subsidios da gestdo organizacional. Sendo
assim, “toda avaliagdo é um processo para estimular ou julgar o valor, a
exceléncia, as qualidades de alguma pessoa” (SANTO, SANTOS, 2010, p. 03
apud CHIAVENATO, 2000, p. 325).

Chiavenato (2010) traz em seu livro que,

a avaliacdo de desempenho é uma apreciacdo sistematica do
desempenho de cada pessoa, em funcdo das atividades que ela
desempenha, das metas e resultados a serem alcancados, das

competéncias que ela oferece e do seu potencial de desenvolvimento
(p. 241).



Ou seja, € um instrumento que avalia o valor, a exceléncia e as
competéncias de uma pessoa, como também, a sua importdncia para a
organizacdo. E uma fonte que auxilia na resolugdo dos problemas de
desempenho, auxilia na evolu¢do da qualidade e quantidade do trabalho e na
qualidade de vida dentro da empresa.

Para Franca (2008) a avaliacdo de desempenho nas empresas possui
como meta o diagnostico e analise do desempenho individual e grupal dos
funcionarios possibilitando o desenvolvimento pessoal e profissional. Os
resultados obtidos na pesquisa devem auxiliar a empresa na elaboracdo de
politicas direcionadas para gestao de pessoas, adequadas as necessidades da
empresa e de seus colaboradores.

Grande parte das empresas tem a intencdo de aumentar a produtividade
do funcionario, de forma que, ele se sinta recompensado. A avaliacdo de
desempenho torna-se importante para um melhor aproveitamento do

colaborador.

A avaliacdo de desempenho € um questionario padronizado que visa
classificar o desempenho do avaliado (com base em critérios
guantifichveis, comentarios qualitativos e as areas prioritarias a
melhorar). Em regra a avaliacéo é feita pelo superior hierarquico e/ou
pelo préprio avaliado (PAULO, JACINTO, 2007, p.08).

Portanto, esse instrumento ird medir algo a ser comparado a um
padrdo®, assim o interessado sabera como est4 o desempenho do colaborador
na organizacdo. Como também pode haver um feedback®, para o avaliando
saber como o seu trabalho esta sendo visto diante a organizacdo. Ela € um
instrumento de grande importancia no quesito gestdo de pessoas, de modo
que, define os objetivos, estabelece planos, coordena meios técnicos e
humanos, para o aprimoramento de atividades desempenhadas.

De acordo com Franca (2008) o desempenho pode ser medido por meio
de quatro tipos de dados colhidos que séo: producéo (dados objetivos: vendas,
producdo e lucros); pessoais (dados dos profissionais, como por exemplo,
namero de queixas registradas); administragdo por objetivos (verifica-se se o

colaborador atingiu suas metas dentro do prazo estabelecido) e, por fim,

* Padrao definido pela empresa (singular)
° Reacéo a algo; retorno; resposta.



medicdes subjetivas (questdes referentes ao comportamento do funcionario
para avaliar lideranga, motivacao, iniciativa, entre outros).

Com os resultados obtidos na avaliacdo, € possivel prover um feedback
para o colaborador, apontando seu comportamento no trabalho, elaborando
assim, um planejamento estratégico e ministrando subsidios indispensaveis
para 0s programas de gestdo de pessoas, cargos, salérios, treinamento e
desenvolvimento, qualidade, financeiro e participagéo nos lucros ou resultados.
E nesse momento que o psicologo entra como mediador, para realizar o
levantamento dos resultados, e no feedback do avaliando.

Quando realizada com atencdo a avaliacdo de desempenho pode
facilitar o alinhamento entre os objetivos individuais e estratégicos; melhoria da
comunicacdo dentro da empresa; clareza na avaliacdo e expectativas dos
colaboradores; movimentacbes de carreira e selecdo de funcionarios;
identificacdo de treinamentos e desenvolvimento e melhoria nos processos de
trabalho (FRANCA, 2008).

Sendo assim, essa ferramenta € um meio de pesquisa para verificar o
nivel de adeséo do colaborador na instituicdo, que procura sempre ofertar um
bom desempenho do colaborador para a organizagéo.

Convém ressaltar que essa ferramenta de trabalho serve para o
psicologo, os superiores e seus subordinados cogitarem acerca dos resultados,
e entdo pensarem em uma intervencdo a ser realizada em cima dos pontos
negativos que a maioria questiona, ou seja, € um instrumento de comunicacdo
na qual avalia as competéncias e capacidades individuais, as organizagdes de
tarefas e as recompensas que o colaborador pode usufruir com suas ac¢oes.

Desse modo, a avaliagdo de desempenho tem como objetivo maior
apresentar aos colaboradores os resultados de seu cargo, de forma que eles
possam se organizar melhor nas suas funcées e responsabilidades. E através
dos resultados que o colaborador se adequard em funcdo no seu ambiente de
trabalho e auxiliard nas medidas que favoregam melhor execucao de tarefas.

A segunda atividade que sera acentuada é a pesquisa de clima, uma
ferramenta que também avalia qualidades e defeitos, porém é direcionada a
organizacdo. E através dessa pesquisa que podemos medir o clima

organizacional, e saber a opinido dos colaboradores perante a organizacao.



Bispo (2006, p. 259) confirma em seu texto que “o clima organizacional é
o indicador do grau de satisfagdo dos membros de uma empresa, em relacéo a
diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizagao”. Isso crer
gue a pesquisa de clima auxilia na busca do clima organizacional da empresa,
identificando os sentimentos dos colaboradores frente a organizacdo que
trabalham, para proporciona-los medidas mais agradaveis de exercer sua
funcao.

A pesquisa de clima organizacional € uma ferramenta objetiva e
segura, isenta de comprometimento com a situacéo atual, em busca de
problemas reais na gestdo dos Recursos Humanos. A andlise, o
diagnostico e as sugestbes, proporcionados pela pesquisa, sdo
valiosos instrumentos para o sucesso de programas voltados para a
melhoria da qualidade, aumento da produtividade e ado¢&o de politicas
internas (BISPO, 2006, p. 259).

Hoje, muitas organizacdes buscam melhores condi¢des de trabalho para
seus colaboradores, ndo s6 com um aumento salarial, mas também com um
ambiente inovador, que priorize a exceléncia da produtividade em busca de
qualidade de vida aos seus funcionarios. Ou seja,

com o estudo do clima organizacional torna-se mais facil compartilhar
sentimentos e ideias, facilitando aos dirigentes determinar quais 0s
pontos fracos e quais os pontos fortes da organizacdo, pondo em
pratica as mudancas necesséarias para melhoria do trabalho e
satisfagdo dos funcionarios. Ganha a empresa na qualidade do

produto e ou servico; ganha o empregado em qualidade de vida
(SILVA, DORNELAS, SANTOS, 2008, p.01-02).

As condi¢des de trabalho refletem no comportamento humano, ou seja,
€ através da pesquisa de clima que podemos saber o nivel de relacionamento
entre empresa e empregado, desse modo concluimos que, se a empresa
oferece conforto, comodidade, instrumentos que levem o trabalhador a realizar
suas atividades com qualidade de vida, também, terA um retorno positivo nos
seus lucros e satisfacdo com seu cliente.

Nesse sentido, as empresas e instituicdes tém o dever de promover um
melhor gerenciamento das politicas de sua organizagcdo, procurando mais
eficiéncia no trabalho, de modo que seus colaboradores trabalhem com
vontade, entusiasmo e na interagdo com sua equipe e lideres, para alcancarem
resultados que visem o aprimoramento das mudangas que possam surgir no

ambiente de trabalho.



Como terceira atividade exercida pelo psicologo organizacional esta o
Recrutamento de Selecdo de Pessoas (R&S). O sistema de R&S é a forma
mais crédula, que se pode conseguir um candidato para ocupar uma vaga em
aberto. Através dessa atividade o psicologo utiliza seus métodos e
instrumentos mais viaveis, para incidir um candidato que mais se assemelha ao
perfil que a empresa procura, evitando assim a rotatividade de funcionarios no
futuro. E importante ressaltar que, uma das ferramentas mais importantes que
o recrutador deve possuir para iniciar essa atividade, € a Descricdo de Cargos,
pois além de facilitar o procedimento de Recrutamento, tem o objetivo de
especificar precisamente os critérios e exigéncias do cargo em aberto.

O Recrutamento é forma de atrair um candidato a vaga exposta, ou seja,
sdo os meios de divulgacdo da vaga para captar pessoas interessadas a
selecédo. Segundo Chiavenato (2010),

0 recrutamento corresponde ao processo pelo qual a organizagéo
atrai candidatos no mercado de recursos humanos para abastecer
seu processo seletivo. Na verdade, o recrutamento funciona como um

processo de comunicagdo: a organizacdo divulga e oferece
oportunidades de trabalho (p. 114).

Esse método de atrair pessoas para selecdo pode ocorrer de duas
formas, o recrutamento interno e o externo. O recrutamento interno € o meio
em que a empresa divulga a vaga dentre seus colaboradores, o que pode
ocasionar em uma promocao interna. E uma maneira inteligente de promover
um bom clima organizacional, mostrar que a empresa confia em seus
colaboradores, e, sobretudo, buscar competéncias para serem aproveitadas de

modo produtivo e enriquecedor. Desse modo,

0 recrutamento interno atua sobre os candidatos que estao trabalhando
dentro da organizacdo, isto é, colaboradores, para promové-los ou
transferi-los para outras atividades mais complexas ou mais
motivadoras (CHIAVENATO, 2010, p. 114).

J4 o recrutamento externo capta candidatos externos, através da
divulgacdo da vaga, podendo ser por meios eletrbnicos, anuncios externos
pelas media¢cées da empresa, redes sociais, sites de divulgagdo de emprego,
empresas de vagas de empregos, banco de dados, entre diversas outras
formas. Chiavenato diz que “o recrutamento externo esta focado na aquisicéo

de competéncias externas, e busca candidatos externos para trazerem



experiéncias e habilidades néo existentes atualmente na organizagao” (2010,
p.115).

Portanto, o recrutamento contribui para um banco de dados rico e
diferenciado, onde sera utilizado para selecéo, visto que podera servir também
para selecdes futuras.

A segunda etapa do processo seletivo € a Selecdo. E através da selegéo
que podemos escolher o melhor candidato a ocupar aquela vaga, ou seja, é um
processo de escolha, das pessoas que mais se encaixam no perfil desejado.
Esse processo seletivo pode ser dividido em diversas etapas, dependera do
perfil do recrutador e da organizacgao.

Na selecéo,

é feita uma analise de aspectos profissionais e pessoais dos
candidatos, tendo em vista a adequacao ao cargo. Portanto, quando
a selecdo é bem feita, resultard em uma alta produtividade, retorno ao
investimento despedido, ajudando a empresa cumprir seus planos e
objetivos (MAZON, 2000, p. 85).

Diante disso, o processo de Recrutamento e Selecéo pretende chegar a
um remate final analisando conhecimentos, habilidades, atitudes,
personalidades, e outros fatores que influenciam na adaptagcéo ao cargo e a
organizacao.

Cito um exemplo das etapas que podem ser feitas para selecéo do cargo
de caixa: prova de matematica, para medir seus conhecimentos, afinal, o
candidato trabalhara diariamente com nameros; dindmica, que possa avaliar a
comunicacdo, diccao, forma de atendimento e agilidade; testes psicoldgicos,
podendo ser utilizado o Palogréafico, que mede a personalidade do individuo;
por fim a entrevista final, para conhecer melhor o perfil do candidato, seus reais
interesses pela vaga, estabilidade em empregos anteriores, entre outros.

A psicologia organizacional contribui no processo de selegdo através do
aperfeicoamento do processo, tornando-o mais rico, quando aplicado um teste
psicolégico, como também, pelo olhar clinico que o psicologo possui. Além dos
resultados obtidos nas etapas anteriores, através do comportamento que o
candidato demonstra, podemos identificar alguns de seus defeitos e
qualidades. A aplicacdo de um teste psicolégico é primordial em uma selecéo,
pois ele aponta pontos que podem ficar implicitos na fala e comportamento do

candidato.



O teste Palografico, aplicado na selecdo para o cargo de Caixa, auxiliara
no conhecimento prévio da personalidade e na adaptacdo da funcdo, do
candidato a vaga destinada. Nos resultados obtidos, podemos identificar ou ter
uma noc¢éao da sua forma de agir as situacdes que compete a funcao.

Para essa funcdo € preciso que o candidato apresente resultados em
que seu rendimento ao trabalho seja de médio a alto, pois € uma atividade
repetitiva, que lida com situagbes de estresse. Embora apresente instabilidade
no trabalho, a adaptacdo adequada as tarefas rotineiras, € necessario. Indicar
extroversdo, necessidade de contato com pessoas e espontaneidade.
Facilidade de adaptacdo, capacidade de compreender os outros, equilibrio,
ponderacdo, ordem, atencdo. Necessario também, que aponte resultados
referentes a respeito adequado no convivio com o0s outros, facilidade de
estabelecer contatos sociais, obediéncia a normas e regras institucionais,
cumprimento das tarefas, e qualidade na realizacéo das atividades com esmero
e cuidado.

Como se pode ver € um cargo que exige esforco mental, paciéncia,
atencdo, comunicacdo, educacdo e bom humor. Lidar com pessoas € muito
dificil, e para o cargo citado é primordial, uma pessoa com as atribuicées
citadas anteriormente. Através do processo seletivo completo, podemos
identificar uma pessoa com essas qualidades, que melhor se encaixe ao perfil
e politica da organizacao.

Fica evidenciado que as atividades que o psicologo exerce dentro da
organizacdo sdo de grande responsabilidade, desde o inicio da contratagéo,
até o desligamento do funcionario. O profissional da psicologia organizacional
possui instrumentos e conhecimentos para lidar com a execucdo dessas
atividades, de modo cauteloso e atencioso, sem deixar que nenhuma parte

envolvida se prejudique.

CONCLUSAO

Para finalizar, acredito que, as empresas que implantam as atividades
citadas, no decorrer do artigo, terdo consigo a satisfacdo do funcionario e o

aperfeicoamento de suas atividades.



A organizacdo esta cada dia buscando melhores resultados para um
bom desenvolvimento humano, para ter como retorno lucros e reconhecimento
no mercado. O psicélogo organizacional entra como o mediador desses
extremos, e com suas ferramentas de trabalho investira e investigara os erros e
acertos da instituicdo, para que ela cresca cada vez mais, com poucos
investimentos e altos lucros.

O artigo aponta esses caminhos que a empresa deve seguir, de forma
técnica e estratégica para atingir seus objetivos. Lembrando sempre de investir
nos funcionarios que eles possuem acreditar no seu potencial e seguir com
seus objetivos tragados, junto a sua equipe bem preparada.

Diante disso, é facil afirmar que, com um bom profissional da psicologia
atuando de forma ativa no setor de Recursos Humanos e 0 apoio da
Organizacéo, a instituicdo so tera retornos positivos, quando se trata de lucros
financeiros, pois 0 sucesso de uma empresa esta no funcionario que trabalha
motivado e satisfeito com seu local de trabalho, tornando assim uma equipe de

bons resultados.
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