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RESUMO

O presente trabalho de pesquisa intitulado Psicologia Organizacional trata-se de uma
pesquisa qualitativa e bibliografica. O problema de pesquisa € desvendar a real importancia da
psicologia organizacional nas organizacGes e como ela pode trazer melhorias significativas
para a empresa. Para responder esse problema de pesquisa, foi exemplificado as diversas areas
de atuacdo desse ramo da psicologia; os beneficios de quando bem aplicado; areas de estudo;
teorias e experimentos referentes ao estudo dessa ciéncia. Os resultados estdo organizados da
seguinte forma: sdo apresentados o0s conceitos gerais da psicologia organizacional
inicialmente, em seguida as areas de atuacdo, beneficios, experimento de Hawthorne, contexto
organizacional, comportamento organizacional. Os resultados obtidos mostram que a
psicologia organizacional é de extrema importancia para o desenvolvimento das organizacdes
dos mais diversos ambitos, sendo indispensavel para o crescimento da instituicdo, auxiliando
impecavelmente na selecdo e gestdo de pessoas; administracdo do comportamento
organizacional; motivacdo dos funcionérios e elaboracdo de planos de carreira.

Palavras-chave: Psicologia  Organizacional.  Comportamento.  Contexto
organizacional. Organizacdo. Hawthorne.



ABSTRACT

The present research work entitled Organizational Psychology is a qualitative and
bibliographic research. The research problem is to unravel the real importance of
organizational psychology in organizations and how it can bring significant improvements to
the company. To answer this research problem, the different areas of action of this branch of
psychology were exemplified; the benefits of when well applied; Study areas; theories and
experiments referring to the study of this science. The results are organized as follows: the
general concepts of organizational psychology are presented initially, then the areas of
performance, benefits, Hawthorne's experiment, organizational context, organizational
behavior. The results obtained show that organizational psychology is extremely important
for the development of organizations in the most diverse areas, being indispensable for the
growth of the institution, helping impeccably in the selection and management of people;
management of organizational behavior; employee motivation and development of career
plans.

Keywords: Organizational Psychology. Behavior. Organizational context.
Organization. Hawthorne.
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INTRODUCAO

O presente trabalho tem por objetivo demonstrar a importancia da psicologia
organizacional no ambito profissional, exemplificando suas vantagens e beneficios quando
aplicada com exatiddo. A psicologia organizacional € um dos ramos da psicologia que tem
como foco principal o comportamento organizacional e os fatores que o influenciam. Ela
busca compreender e prever os comportamentos dos colaboradores, padronizando suas
reacdes as mais diversas situacoes e estudando a origem das reacGes Unicas de cada individuo.
Essa competéncia busca ndo s6 entender o mesmo, como ser unico, mas também busca
compreendé-los sendo grupos, pequenos e grandes, e como podem influenciar no
comportamento completo de uma organizacéo.

A psicologia Organizacional, antigamente chamada de psicologia industrial, desde o
seu surgimento até os dias atuais vem se adaptando e se desenvolvendo conforme seus
estudos avancam e descobrem novas solucGes para as mais diversas necessidades e desafios
que as organizacdes tendem a ter. As diversas areas de atuacdo desse ramo da psicologia
auxiliam uma empresa em diversos ambitos, como a gestdo e selecdo de pessoas; no
planejamento de planos de carreira; na prevencdo de riscos a saude fisica e mental dos
funcionarios; no aumento da qualidade de vida no ambiente profissional; na eficiéncia dos
colaboradores em suas atividades; melhor capacitacdo dos funcionarios para aumentar sua
motivag&o e capacidade de assumir novas responsabilidades.

Sabe-se que essa competéncia traz muitos outros beneficios ao ambiente
organizacional da empresa, como a diminuicdo da rotatividade e de outros custos
desnecessarios, diminuicdo da incidéncia de ocorréncias de conflitos, discussdes, fofocas,
negligéncia de trabalho e demissfes, e com um ambiente saudavel, seguro e motivador, a alta
eficiéncia dos funcionarios pode aumentar consideravelmente os lucros da organizagé&o.

Ele é o profissional qualificado, capacitado e autorizado a analisar os diversos fatores
que compdem o comportamento de um individuo, de um grupo e da estrutura organizacional.
Com isso, o profissional deve estar em sintonia com a organizacdo, ou seja, ele deve
compreender as atividades dos administradores e fazer parte delas.

Esse profissional estd em constante aprendizado, atualizando seus conhecimentos e

suas habilidades conforme seus estudos avangam e novas solucdes séo descobertas.
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JUSTIFICATIVA

Ap0s o primeiro contato com o assunto, percebemos a importancia e a necessidade de

introduzir e valorizar os psicologos organizacionais nas industrias do Brasil.

OBJETIVOS:

Objetivos Gerais:
Estudar e analisar a importancia da psicologia organizacional nas empresas e no

ambiente profissional.

Obijetivos Especificos:
Estudar e analisar os conceitos gerais da psicologia organizacional; as func¢bes do
cargo do profissional; os beneficios da profissdo para as organizacfes; a importancia dessa

subarea da psicologia no Brasil.
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CONCEITOS DA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

A Psicologia Organizacional, também conhecida pelos nomes Comportamento
Organizacional e Psicologia Industrial, € uma area na psicologia que tem como principal
objetivo o estudo dos fendmenos cognitivos, comportamentais e psicol6gicos humanos em um
cenario do espago corporativo. Sendo assim, os conhecimentos sdo aplicados visando
compreender 0s comportamentos individuais e coletivos dos funcionarios da empresa para
analisar o ambiente profissional e inserir técnicas organizacionais que permitam um
aprimoramento consideravel da qualidade de vida e do ambiente laboral, assim contribuindo
para o bem-estar geral da organizagao.

De acordo com a American Psychological Association (APA, 2008), a Psicologia
Organizacional é o estudo do comportamento humano nas corporagdes e no local de trabalho.
O estudo foca em distinguir principios de comportamento individual, grupal e empresarial e
aplicar os resultados obtidos como solucéo de problemas no ambiente de trabalho.

Segundo o estudo Psicologia Organizacional e do trabalho no Brasil: desenvolvimento
cientifico contemporaneo (2008), por Aline Maria Tonetto, Mayte Raya Amazarray, Silvia.

Essa nova area da Psicologia comeca, tanto no mundo quanto no Brasil, no final do
século XI1X e nas décadas iniciais do século XX, juntamente com a industrializacao.

Com a inclusdo das maquinas no ambiente de trabalho, a psicologia industrial havia
surgido como um método para aprimorar a conexao entre 0s recursos materiais e humanos.
Realizando a otimizagdo dos processos industriais do novo mundo de trabalho através de
técnicas como movimentos e ritmo apropriados, capacitacdo dos funcionarios e testes
psicoldgicos a fim de selecionar novos empregados para as empresas. Essas técnicas
permitiram um aumento consideravel nos ganhos das organizagoes.

Neste pais, a primeira area da psicologia industrial foi a psicotécnica no ensino formal,

sendo o curso prestado na Escola Normal de S&o Paulo no ano de 1920.

Para Elgenneni, Sara Maria de Melo Psicologia Organizacional (p. 8, 2010): O
trabalho de pesquisa cientifica sem ddvida é complexo e néo é facil de ser feito, mas
garante a cientificidade dos resultados.

Sendo assim, para resultados cientificos é necessario experimentos e pesquisas que Sao
complicados de se realizar, porém é essencial quando se busca uma resposta conclusiva, ja

que a ciéncia é exata e eficaz.
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Para a Fundacdo Instituto de Administracdo (2020), a &rea de atuacdo do psicélogo
organizacional é vasta no ambiente laboral. Esses profissionais buscam auxiliar no
planejamento estratégico das organizagbes, buscam o aprimoramento das condicdes
ergonémicas da empresa, e a administracdo de conflitos ou outros eventos adversos no
ambiente de trabalho, sempre buscando o bem-estar dos funcionarios. As fun¢bes mais

comuns no dia a dia desse profissional sdo:

Recrutamento e Selecéo

Pela perspectiva da psicologia organizacional, é avaliado as especificacdes do cargo,
os valores da empresa e o perfil do candidato para gerar melhores resultados na escolha dos
novos funcionarios. E comum que as organizagdes optem por ter mais de um profissional na
area, para obter resultados mais bem embasados em seu monitoramento de respostas dos
testes psicoldgicos, dessa forma é possivel concluir mais adequadamente o perfil preferido
para os determinados cargos.

Treinamento e Desenvolvimento

O profissional organizacional tem o objetivo de formular treinamentos de integracao;
modalidades de capacitacdo e planejamento e aplicacdo de planos de carreira para 0s
funcionarios da empresa. Seu conhecimento dos diversos tipos de perfis permite que o

profissional adquira resultados promissores dos processos aplicados em cada individuo.

Gestéao de Clima Organizacional

O psicologo precisa manter a harmonia e parceria entre as diversas equipes e
colaboradores da organizacdo. A administracdo de conflitos e cultivo do respeito é um dos
desafios do profissional. A diversidade gerada por um ambiente profissional em harmonia
torna as equipes mais criativas e produtivas, o que faz da organizacdo mais inovadora e

competitiva.

Promocéao da Qualidade de Vida no Ambiente de Trabalho

Outro desafio do profissional organizacional € manter a saude fisica e psicologica dos
funcionarios da empresa, assim aprimorando a qualidade de vida na rotina trabalhista de cada
individuo. Para alcancar esse objetivo o encarregado monitor e adapta os postos de trabalho

aos diversos perfis e tarefas dos trabalhadores, tornando o ambiente laboral mais ergonémico.
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O mesmo também faz mudancas necessérias na cultura da organizacéo, para evitar cobrangas

abusivas, pressdo psicoldgica prejudicial e comportamentos nocivos como o assédio moral.

Para Elgenneni, Sara Maria de Melo Psicologia Organizacional (p. 9, 2010): Talvez
esse seja mais um papel da psicologia dentro das organizacdes: estimular os gestores
a refletirem e pensarem sobre a situacdo e poder vé-las sob outros olhos, com uma
outra visdo e assim poder analisar mais adequadamente a organizacao e as situagdes
experienciadas.

BENEFICIOS DA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL NO
AMBIENTE PROFISSIONAL

De acordo com a Fundacéo Instituto de Administracdo (2020), ha diversos beneficios
em ter um ou mais psic6logos organizacionais dentro de uma empresa. Esse profissional
oferece suporte de vérias formas na Gestdo de Pessoas, e conta com vantagens na aplicacdo
conjunta aos processos dos departamentos de recursos humanos. As principais vantagens

da participacao desse profissional no ambiente de trabalho sdo:

Melhora no Clima Organizacional

O psicélogo deve ouvir o que os funcionarios da empresa tém a dizer, para assim
conseguir ter uma visdo mais empatica e humanizada do ambiente de trabalho e como cada
individuo se sente dentro dele. Dessa forma ele consegue preservar o rendimento dos
colaboradores, evitando ocorréncias de fofocas, conflitos e agressdes verbais e fisicas no
trabalho. O clima organizacional tende a ficar mais leve com a presenca de um ou mais

psicologos na empresa, pois assim 0s mesmos se sentirdo ouvidos e acolhidos.

Diminuicgédo da Rotatividade

Diversos fatores podem fazer com que uma pessoa deixe seu emprego atual, com
destaque para um clima organizacional pesado e a falta de perspectiva no cargo. Por conta
disso as organizagbes podem chegar a ter grandes gastos com as altas alternancias dos
funcionarios. O psicélogo organizacional se faz um grande aliado para evitar a alta
rotatividade, propondo solugdes profissionais como a administragdo de conflitos e o
planejamento de carreira para uma melhora consideravel da perspectiva dos funcionarios

sobre seus cargos atuais.
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Aumento da Satisfacdo no Trabalho

Quando os conhecimentos do psicdlogo sdo colocados em pratica de maneira
adequada, isso melhora consideravelmente a qualidade de vida no trabalho, aumentando a
salde e a produtividade, e consequentemente os lucros da companhia. Com os funcionarios
satisfeitos e mais felizes eles se sentem mais motivados, o que faz com que procurem evoluir

no seu ambiente profissional, assim aumentando o capital intelectual de uma empresa.

Para Elgenneni, Sara Maria de Melo Psicologia Organizacional (p. 11, 2010): O
profissional da psicologia organizacional ajuda a organizar e a legitimar a
compreensdo sobre o desempenho no trabalho, a salde do trabalhador, a qualidade
de vida e o impacto do emprego e das condic¢Ges de trabalho sobre os individuos.

Contratac6es Assertivas

Através de uma andlise de perfil bem embasada pelo psicélogo é possivel adquirir uma
maior compatibilidade entre os candidatos e seus cargos. Acertar nos processos de selecéo e
recrutamento permitem que a companhia evite gastos desnecessarios com a rotatividade dos

funcionarios e a desmotivacdo deles em seus cargos.

Apoio na Analise de Resultados

O psicologo pode auxiliar as liderancas das organizacdes definindo metas de carreira a
partir de ferramentas como a avaliacdo de desempenho. Os conhecimentos do psicélogo
organizacional permitem que ele entenda facilmente quais s&éo mudancas mais adequadas para
atingir resultados expressivos no ambiente profissional.

Segundo a Organizacdo Mundial da Saude (OMS), empregadores e gerentes que
tomam iniciativas para melhorar a saide mental no local de trabalho e apoiam seus
colaboradores com transtornos mentais obtém beneficios ndo apenas para a salde de seus

funcionarios, mas também para sua produtividade.

Suporte Para a Construcao de Planos de Carreira

O psicologo pode construir planos de carreira para funcionarios de alto desempenho
com base em suas habilidades e competéncias, com o objetivo de tracar de forma clara os
passos a serem seguidos para que este colaborador cresca em seu ambiente de trabalho e

conquiste posicoes de alta performance.
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Programacao Voltada a Qualidade de Vida

Os conhecimentos do psicologo podem ser utilizados para a elaboragdo de estratégias
mais eficazes para a preservacao da qualidade de vida no ambiente de trabalho, técnicas essas
que vao além das leis trabalhistas. Para isso, 0 especialista pode educar a equipe sobre
doencas causadas por esforco repetitivo e até mesmo doencas cardiovasculares. O mesmo
também pode educar a equipe quanto a doencas psicoldgicas causadas por estresse e pressao,
como a ansiedade e a depressao.

De acordo com o site Salario.com em uma pesquisa conjunta com o Novo CAGED,
eSocial e Empregador Web, o Psicélogo organizacional no Brasil atualmente ganha em média
de R$2.946,89 por uma jornada de trabalho de aproximadamente 39 horas semanais. A faixa
salarial do psicologo pode variar entre R$2.600,00, salario mediano e o teto salarial de
R$5.845,00.

EXPERIMENTO DE HAWTHORNE

Hawthorne é um processo de mudanca em uma empresa, que utiliza da analise dos
fatores psicoldgicos dos funcionarios para compreender e prever 0s comportamentos humanos
no ambiente profissional, buscando solugdes para os mais diversos problemas a partir dos
resultados. No experimento, métodos sdo aplicados para a melhoria da gestdo com os
funcionarios e vice-versa, onde os resultados visam que 0s mesmos se sintam valorizados e
respeitados fazendo com que se torne um ambiente laboral mais saudavel e produtivo.

De acordo com o site Gestdo Educacional (2021), Elton Mayo e seus colaboradores
foram os desenvolvedores dessa experiéncia. Com a necessidade de humanizar a
administracdo, o mesmo fundou a escola da teoria das relagdes humanas na administracéo.

Mais do que qualquer aspecto fisico do ambiente, as relacdes humanas sdo uma
descoberta importante da experiéncia de Hawthorne. Como tal, a experimentacdo tornou-se
uma das ferramentas essenciais para apoiar a ideia de que a produtividade depende de como
as pessoas se integram em um determinado ambiente.

O site Gestdo Educacional (2021), relata que em 1927 ele coordenou uma experiéncia
no qual foi intitulada de “Experiéncia de Hawthorne” por ser realizado em uma empresa
responsavel por equipamentos e componentes telefénicos no qual se chamava Western

Electric Company, fabrica de Hawthorne.
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Com o objetivo inicial de interligar a produtividade dos funcionarios com a iluminagéo
do ambiente. O experimento foi ficando cada vez mais complexo, relacionando com Varios

outros fatores para a queda de produtividade.

Mayo conduzira uma pesquisa em uma indGstria téxtil com elevadissima
rotatividade de pessoal [...] e que havia tentado inutilmente varios esquemas de
incentivos salariais. Mayo introduziu um intervalo de descanso, delegou aos
operarios a decisdo sobre horarios de produgdo e contratou uma enfermeira. Em
pouco tempo, emergiu um espirito de grupo, a producdo aumentou e a rotatividade
do pessoal diminuiu (CHIAVENATO, 1979, p.102).

O experimento ocorreu da seguinte forma:

A primeira fase foi feita com dois grupos trabalhando de maneiras diferentes,
enquanto um grupo tinha acesso a administracdo das luzes o segundo recebia uma luz mais
constante. A iluminacdo ndo afetou em nada a produtividade, mas sim teve uma questdo
psicoldgica que afetava a eficiéncia das operarias, elas reagiam conforme seus achismos,
como por exemplo, que deveriam trabalhar com uma luz mais intensa. Devido ao fator
psicoldgico, essa experiéncia ndo participou do processo.

Na segunda fase, seis mulheres foram observadas, sendo que cinco cuidavam da
montaria do equipamento e a sexta fornecia as pecas. As operarias ficavam em ambientes
separados de onde o grupo de controle permanecia e ambos 0s setores tinham consigo um
supervisor para acompanhar os trabalhos. A producdo serviu para comparar 0 grupo
experimental e o de controle. Os resultados revelam que as mocas da sala de provas gostaram
muito de trabalhar ali, pois falavam que a supervisdo era branda, se tornando uma espécie de
mentor e ndo de um chefe chato, bem o contrério da sala de controle, que tinha um supervisor
mais rigido em viséo delas.

Na terceira fase os pesquisadores, mais atentos em estudos de relagdes humanas no
trabalho, verificaram que, no grupo de controle, as operarias achavam humilhante a
supervisdo vigilante e constrangedora. E em 1928, foi criado um programa para ouvir as
sugestdes e conseguir conhecer melhor os funcionarios, que por fim acharam uma 6tima ideia
e comecgaram a expor seus pensamentos sobre o trabalho.

Finalmente a quarta fase, buscava analisar a relacdo entre a organizagdo Informal dos
operarios e a organizacdo formal da fabrica. Foi selecionado um grupo experimental para ser
observado e trabalhar em uma sala especial com as condi¢Ges de trabalho idénticas ao do
departamento. Um dos observadores ficava dentro da sala, enquanto o outro ficava do lado de

fora entrevistando o grupo. O sistema de pagamento se baseava em pagar conforme a
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producdo do grupo. E o salério s6 poderia ser aumentado se a producdo total também fosse
aumentada. O observador que ficava do lado de fora observava que dentro da sala os
operarios usufruiam de diversas artimanhas e logo que eles montavam o que achavam que
seria a producdo normal, o ritmo de trabalho diminuia, e 0s operarios apresentavam uma
solidariedade e vérios sentimentos para com seus colegas de trabalho. E o grupo desenvolveu
varios métodos para controlar suas atitudes, dizendo que delator era 0 membro que
prejudicasse algum companheiro e pressionando os mais rapidos para estabilizarem sua

producdo por meio de punic¢des simbolicas.

O ambiente interno existente entre 0s membros da organizagdo estd intimamente
relacionado com o grau de motivacdo de seus participantes (CHIAVENATO, 1979,
p.98).

Foi determinado que as relacOes interpessoais influenciam diretamente com a
produtividade. Outra importante conclusdo é de que os colaboradores de uma empresa nao
devem tomar atitudes como individuos, mas como membros de uma equipe, para que possam
ter essa unido e empatia. Seus resultados sdo um importante contributo no sentido de tornar a
ciéncia da Administracdo mais préxima da area de Humanas e ndo apenas de exatas, como se
foi pensada durante anos.

O Experimento de Hawthorne fez com que as organizacGes passassem a ver 0S
funcionérios com outros olhos, ndo apenas como maquinas projetadas a produzir
incansavelmente, como meros operarios. O site Endomarketing.tv, mostra que as empresas
ddo uma valorizacdo que antes ndo era dada, fazendo com que a produtividade entre seus
colaboradores crescessem cada vez mais, gerando lucros ainda maiores para as mesmas,
visando sempre o psicoldgico dos mesmos, dando motivacdo, reconhecimento, administracao
participativa, empoderamento, e lideranca.

Por mais que esse experimento tenha sido feito a anos atras, suas praticas continuam
vivas para as empresas que desejam aprimorar suas politicas de Recursos Humanos ou formar
novos lideres. O experimento também é um Otimo exemplo do bom uso da psicologia

organizacional.


https://endomarketing.tv/reconhecimento-dos-colaboradores/
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O CONTEXTO ORGANIZACIONAL

Para entender melhor a complexidade e a importancia da psicologia no mundo do
trabalho, € necessario compreender um dos fatores mais importantes da analise de um bom
psicologo organizacional, o contexto em que a empresa e os individuos estdo inseridos. O
contexto organizacional esté diretamente ligado ao comportamento organizacional, ele define
COMO uma pessoa, grupo ou até mesmo como a organizagdo vai se comportar perante a
determinadas situacdes. De acordo com o site Segs (2022) o contexto de uma organizagédo
nada mais € que a realidade em que uma determinada empresa esté inserida. A sociedade em
que a empresa se localiza, o cenario histérico, social, econémico, politico, geografico, a
cultura da regido, e muitos outros fatores externos e internos afetam a forma como ela
funciona e os processos dentro dela.

Ter uma boa definicdo da condicdo da organizacdo é algo essencial para a boa
administracao e para definir e estruturar seu modelo de negdcios, o que permite que a empresa
continue forte e consiga seu lugar no mercado.

Em um contexto de alto indice de desemprego e demissdes na sociedade, a
instabilidade no emprego pode fazer com que muitos individuos fiquem mais competitivos
com o objetivo de manter o seu trabalho. Com uma competitividade exagerada o0s
trabalhadores podem sofrer e adquirir diversas doencas psicolégicas que vdo piorar ainda
mais sua salde. A competitividade exagerada também pode fazer com que os trabalhadores
cometam atos de violéncia e comecem conflitos no ambiente de trabalho, como discussoes,
agressdes, roubos e em alguns casos o individuo pode ceifar a vida de seu colega de trabalho,
ou tirar sua propria vida.

Os atos de violéncia ndo sdo exclusivos da organizacdo, eles sdo um reflexo de como
uma sociedade €, e isso afeta 0 ambiente organizacional, como os funcionarios se comportam
e como a empresa deve se comportar.

A comunicagdo em massa também influéncia o comportamento dos individuos e o
contexto organizacional. Os programas de TV, a internet, as redes sociais e 0s outros diversos
meios de comunicacdo influenciam como devemos viver ao definirem o que comemos, 0 que
ouvimos, 0 que vestimos e como falamos. Isso afeta diretamente o marketing de uma
empresa, mostrando a ela como elaborar suas estratégias e assim consequentemente aumentar

suas vendas.
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Para o site Segs (2022) a fim de definir um contexto organizacional é necessario fazer
uma andlise da organizacdo que deve considerar fatores como o mercado, Seus processos
internos, o desempenho de seus colaboradores, 0s riscos e as oportunidades que podem
influenciar os resultados da empresa, além de considerar as relacbes com a comunidade
externa.

Para isso, € necessario identificar o que a afeta, internamente e externamente. Entender
as condicdes legais, tecnoldgicas, a competitividade, o mercado, as diversidades culturais e
sociais da regido e o ambiente econémico.

Também € necessario identificar questdes internas como a cultura da empresa e de
seus trabalhadores, o desempenho da organizacéo, seus valores e outras questdes internas.

Definir quem pode influenciar a empresa e saber 0 que essas pessoas querem, € mais
um passo para entender o contexto da mesma. Esses individuos que a influenciam séo o
publico de interesse dessa organizacdo. Eles estdo envolvidos diretamente ou indiretamente
com ela, e essa relacdo pode gerar algum tipo de lucro para a mesma. Eles podem ser:

clientes, acionistas, colaboradores, fornecedores, entre outros.

O COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O comportamento de um individuo, de um grupo ou o comportamento da propria
organizacdo é¢ um reflexo da sociedade em que esta inserida, e esse mesmo comportamento
pode ser analisado para encontrar soluc@es para diversos problemas internos ou externos que
afetem a empresa.

Para o site Pontotel (2021) o comportamento organizacional € a forma que um
individuo se comporta e reage as diversas situacfes dentro e fora do ambiente organizacional.
Suas atitudes, seu comportamento, seus posicionamentos e relacionamentos individuais e
coletivos no ambiente profissional podem ser analisados com o objetivo de detectar conflitos,
negligéncias, revoltas, dificuldades, entre outros fatores problematicos que podem ser
prevenidos.

Outro fator que pode moldar o comportamento organizacional é a missao, 0s objetivos
e os valores da empresa. Se eles ndo estiverem alinhados com o de algum funcionario, o
mesmo podera negligenciar seu trabalho, ou ndo estar completamente presente e disposto

durante seus horarios de trabalho. O trabalhador deve representar os objetivos e ideais da
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firma, pois assim seu comportamento serd de proatividade, ele se sentird mais motivado e
disposto quando estiver trabalhando.

De acordo com o site Pontotel (2021) a anélise da conduta organizacional é um
processo que exige rigidez e muito cuidado dos gestores de pessoas. Para uma observacéo
competente é requisitado muito estudo para descrever, compreender, prever e controlar as
situacoes.

Descrever seria a aplicacdo do comportamento organizacional no modelo de descricdo,
fazendo uma andlise capaz de entender o comportamento de um colaborador.

O proximo passo € compreender o porqué esse determinado individuo age de tal
forma.

Prever vem em sequéncia, a empresa faz projecOes boas ou ruins a partir do
comportamento do colaborador.

Controlar é o altimo passo, o gestor ird controlar com eficiéncia as situacdes e o clima
organizacional da empresa.

Para o site Pontotel (2021) as mudancas no ambiente profissional e no comportamento
dos colaboradores, apds as analises de comportamento organizacional, sdo rapidas e se
destacam principalmente em determinados aspectos, como a relacdo intergrupal, a
comunicagéo interna, gestdo de pessoas, inteligéncia emocional e a viséo do capital humano, a
tornando mais abrangente.

Ainda para o site Pontotel (2021) o comportamento organizacional pode ser avaliado
em até trés niveis distintos, cada um deles tendo uma forma Unica de ser avaliado e analisado.

Sdo eles:

Individual

Procurar examinar a conduta de um individuo, tendo proposito de compreender o
mesmo, suas motivacles, suas capacidades, as adversidades e limitagGes. Busca entender-se
de sua inteligéncia emocional e seus aspectos unicos. Neste nivel acredita que o individuo
possui: capacidade limitada para repostas; percepcéo e aptiddo de examinar; necessidades que

é requisitada a ser atendidas; visdes de futuro.

Coletivo
No nivel de coletividade € analisado 0 comportamento de individuos em um grupo,

considerando a influéncia, participagéo e atitudes de cada um deles. Eles podem ser formais,



22

ou seja, agregados para realizar atividades especificas propostas para eles. Também serem

grupos informais, unidos por amizades ou outros tipos de interesses.

Empresarial

No nivel empresarial os individuos sdo averiguados de forma geral, procurando
entender suas particularidades préprias a fim de melhorar os resultados em funcdo dos
negocios. Essa analise busca precaver complicacGes entre colaboradores e a conservacdo dos

relacionamentos de um negaocio.

COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL E O INDIVIDUO

Cada colaborador é uma pessoa, um individuo com particularidades Unicas, com
motivacdes que devem estar alinhadas com as da empresa para um maior desempenho
individual de sua funcdo. Sendo assim, diversos fatores podem influenciar na produtividade
do mesmo.

A psicologia organizacional busca entender isso, o fator Unico no comportamento de

cada individuo, e como isso afeta um grupo ou organizacdo de modo geral.

Caracteristicas Biograficas

Para Elgenneni (2010), essas caracteristicas focam idade, sexo, estabilidade no
emprego e outros aspectos fisicos e psicoldgicos de alguém.

Um individuo de idade avancada, por exemplo, tem dificuldades para trocar de area e
descobrir uma nova profissdo. Quanto mais velho, mais dificil se torna encontrar um novo
emprego, além de que o sujeito com idade avancada, terd mais empecilhos para aprender
novas técnicas e conhecimentos, diferente de jovens, que regularmente trocam de area e
aprendem coisas novas buscando seu lugar no mercado e o desenvolvimento proprio. A idade
ndo torna um individuo mais capacitado ou ndo, mas afeta sua adaptagdo ao ambiente.

Robbins (2006), relata que quanto ao género, ndo tem relevancia alguma, dado que ja
foi comprovado que ambos sdo eficazes igualmente no ambiente profissional. O que
predomina é um preconceito que afeta a salde fisica e psicologica das mulheres, tratando-as
de alguma forma como algo inferior. Isso afeta negativamente o ambiente, gerando

discussoes, brigas, assédio e muitos outros perigos a organizagao.
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A estabilidade no emprego com certeza € um fator decisivo para as motivacoes e acoes
de um sujeito. Quanto mais seguro ele se sentir em seu cargo e na capacidade de manté-lo,
maiores sdo as chances de sua produtividade dar significativos avancos. O tempo de um
individuo em uma organizagdo também afeta sua vontade de estar nela, ou seja, quanto mais
tempo ele estiver trabalhando em uma empresa, menores sdo as chances de ele a deixa-la. A
estabilidade em um trabalho também é o foco de muitas discriminacgdes e preconceitos, como
se a estabilidade de um servicgo anterior ditasse as do futuro. Dessa forma, se um individuo é
analisado de forma generalizada e pouco profunda, ele pode sofrer algum tipo de
discriminacdo e ndo ser contratado para cargos que ele tinha ampla capacitacdo e convicgédo
para fazé-lo.

Habilidades

Ainda para Elgenneni (2010), as habilidades s&o a capacidade de alguém de realizar
determinada funcdo com eficiéncia. Um sujeito que tem suas habilidades alinhadas com sua
funcéo consegue ter resultados mais satisfatorios no seu cargo e consequentemente ser mais
feliz e satisfeito com a atividade que exerce.

A selecdo de pessoal busca analisar essas pessoas e entender suas capacidades, para
assim conseguir encaixa-los adequadamente no ambiente profissional.

Para Robbins (2006), as habilidades individuais podem ser divididas em intelectuais e
fisicas. As intelectuais englobam os mais diversos conhecimentos, sendo eles a capacidade
numeérica, verbal, perceptiva, espacial, indutiva e dedutiva de uma pessoa. Quanto maiores sao
as capacidades do pensamento, da memdria, da analise e reflexdo de um individuo, superior
serdo suas capacidades intelectuais. Cada profissdo precisa de certas habilidades para ser
exercida por alguém, ou seja, as necessidades podem variar para 0s mais diversos campos do
conhecimento.

Na selecdo de pessoal, essas habilidades sdo descobertas regularmente por testes de QI
e provas. Quanto aos testes, eles por si s6 ndo podem garantir nenhum tipo de sucesso.

Ainda para Robbins (2006), muitas profissdes necessitam de habilidades fisicas para
serem exercidas. Esse tipo de competéncia estd muito ligado a trabalhos geralmente
padronizados e ndo especializados, como o de operarios, que precisam de forca, resisténcia e
coordenagdo motora.

A descrigdo e andlise de cargo deve analisar quais habilidades cada profissdo necessita

para ser desenvolvida e assim determinar o melhor individuo para exercé-la.
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Aprendizagem

A aprendizagem ocorre quando o comportamento de um sujeito muda diante de
diversas experiéncias que ele possa viver, essas podem ser emocionais, cognitivas, relacionais
e ambientais.

A aprendizagem é um fator individual, pois cada pessoa tem suas facilidades e
dificuldades em aprender, e a aprendizagem ocorre dentro e fora da organizacao.

Para o site Brasilescola (2022), o ambiente do trabalho deve ser uma fonte de
aprendizagem para o profissional, dessa forma o individuo se torna mais feliz em sua vida
pessoal, com familia e amigos, e também se torna mais eficiente na sua vida profissional, se
comunicando melhor com clientes e colegas de trabalho.

Para Boog (1999), a aprendizagem se tornou essencial para o bom funcionamento de
uma empresa e para seu desenvolvimento. Quando seus colaboradores aprendem, se tornam
mais capacitados, seu desempenho melhora e suas faculdades sdo aprimoradas, dessa forma
eles podem assumir responsabilidades novas e consequentemente a sua satisfacdo pessoal vai
melhorar. Para que uma organizacdo possa se desenvolver, é necessario que seus funcionarios
se desenvolvam também, afinal sdo eles que compdem todo o esqueleto da empresa.

Para que os colaboradores possam ter esse crescimento, é necessario um ambiente
equilibrado e em harmonia. Preconceitos, conflitos, discussdes, fofocas e brigas afetam o
aprendizado dos funcionérios, fazendo com que néo se sintam livres para aprender ou ensinar.

Muitas empresas optam por ter programas de treinamento para seus colaboradores.
Dessa forma eles podem aprender diversas habilidades fisicas e intelectuais que
posteriormente podem ser utilizadas tanto na sua vida pessoal quanto na profissional, gerando
grande satisfacdo aos mesmos.

Para melhorar a eficiéncia desses programas, é necessario que a empresa tenha um
ambiente apto para o desenvolvimento pessoal dessas pessoas. Ela deve recompensar 0s
novos aprendizados, assim estimulando o mesmo a continuar acontecendo com eficiéncia e
harmonia, e também deve dar oportunidade para que os funcionarios utilizem de suas novas
habilidades aprendidas no ambiente profissional, permitindo que assumam novos cargos e

responsabilidades.

Personalidade
Diferente do que o senso comum acredita, a personalidade para os psicologos tem um

significado consideravelmente diferente.
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Para Robbins (2006, p.78), a personalidade sdo sistemas psicoldgicos organizados
internamente na mente de cada individuo, que determina suas acGes e motiva¢Ges no
ambiente.

Para Elgenneni (2010), a personalidade de alguém comeca a se formar desde a
infancia, e nunca para de se desenvolver ao decorrer da vida. Existem fatores determinantes
para a formar, sendo elas: a hereditariedade, o ambiente e a situagéo.

A hereditariedade seriam as caracteristicas bioldgicas, fisiologicas e psicologicas
passadas de pai para filho. H4 uma relacdo entre ela e a satisfacdo com o trabalho ao longo da
vida.

O ambiente seria a cultura, as condi¢des da infancia e da vida, a familia, os
relacionamentos externos em grupo, a sociedade em que vive e outros fatores que compdem a
vida do sujeito.

A situacdo é influenciada pelos fatores hereditérios e o ambiente. Com a influéncia de
ambos, uma pessoa pode agir de diversas maneiras diferentes dependendo da situacéo.
Pessoas em situacGes de estresse ou risco, podem agir de formas que elas mesmas nunca
imaginaram que poderiam.

Esses trés fatores determinantes influenciam completamente em como alguém vai se
desenvolver no decorrer da sua vida. A originalidade de alguém é um aspecto muito analisado
pelas organizacGes hoje em dia para selecionar pessoal, ganhando grande peso em entrevistas
e outros testes. A personalidade individual de cada um também pode influenciar e pesar no

comportamento organizacional.

Atitude

As atitudes de um individuo em um ambiente profissional, e os fatores que motivam
suas acOes, sdo alvo de estudos do comportamento organizacional. Esses estudos estdo
relacionados a satisfacdo, envolvimento e comprometimento individual de alguém com seu

trabalho e ambiente organizacional.

Robbins (2006), define a atitude como “afirmagdes avaliadoras em relagdo a objetos,
pessoas ou eventos. Refletem como um individuo se sente em relagdo a alguma
coisa. “Quando digo gosto do meu trabalho”, estou expressando minha atitude em
relagéo ao trabalho.

“A atitude tem trés campos de andlise: Cognitivo, afetivo e comportamental. Todos

eles afetam o comportamento organizacional. O componente cognitivo da anélise das atitudes
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de um individuo estd ligado aos pensamentos, opinides e avalia¢cdes individuais de cada
pessoa. O componente afetivo esta direcionado para as emogdes desse individuo com relacdo
aos seus fatores cognitivos. J& o componente comportamental, € a forma como um individuo
tende a se comportar levando em consideracdo os seus fatores emocionais.

Existem diversos tipos de atitudes que um individuo pode ter, porém, a psicologia
organizacional busca estudar somente as relacionadas com o trabalho desse individuo, tendo
boa parte de suas pesquisas focando em: satisfacdo com o trabalho, envolvimento com o
trabalho e comprometimento organizacional.

Satisfacdo com o trabalho esta relacionada as atitudes gerais do individuo em seu
ambiente profissional. Uma pessoa satisfeita com seu trabalho, tende a apresentar atitudes
mais positivas, como proatividade, foco e competéncia. J& uma pessoa com baixo nivel de
satisfacdo, tende a apresentar atitudes negativas, como negligenciar seu trabalho, gerar
conflitos e ndo fazer suas obrigacdes devidamente.

Envolvimento com o trabalho se trata de um termo mais recente a literatura sobre
comportamento organizacional e se refere ao nivel de identificacdo de um individuo com sua
funcéo no seu trabalho. Quanto mais um individuo se identifica com sua funcdo, mais ele se
sente satisfeito com ela, o que diminui os niveis de rotatividade e absenteismo das
organizac0es, e diminui o indice de demissdes voluntérias.

Comprometimento organizacional esta relacionado com o nivel de identificacdo de
um individuo com os valores da empresa e seus objetivos, e sua vontade de ser parte dessa
organizacdo. O nivel individual de comprometimento organizacional é um indicativo mais
certeiro para prever a rotatividade do que a satisfagdo com o trabalho, mais comumente usada
COMo previsor.

Fica claro como as atitudes dos individuos influencia no comportamento
organizacional, e como elas podem ser indicativos de eventuais problemas na organizacéo.
Mais pesquisas qualificadas devem ser feitas com relagdo as atitudes dos individuos, para

assim aprimorar 0s conhecimentos e competéncias da Gestdo de Pessoas.

Motivacao

A motivacdo estd amplamente ligada ao comportamento organizacional, sendo um
processo extremamente complexo, dificil de se observar, e com muitas associa¢Oes erréneas a
satisfacdo, desempenho, desejo e recompensas. A motivacdo € um processo que impulsiona

um individuo a determinados objetivos.
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Para Godoi (2002), existe fatores que devem ser levados em consideragdo ao formar as
teorias motivacionais, sendo eles: a Enfase, o foco, a pergunta e a resposta.

Na énfase define-se 0 que € importante para abordar a motivacdo. Ela pode ser de
ativacdo, de direcdo, de intensidade e de persisténcia. Ja o foco € o alvo que pode ser o estado
inicial, o alvo, a forca e a manutencdo. A pergunta é o questionamento feito ao objetivo e a
resposta corresponde ao nivel de compreensao a ser obtido.

Ao contrario do senso comum e do que muitos gestores acreditam, para a psicologia
organizacional ndo hd uma relacdo direta entre motivacdo e desempenho no ambiente
profissional. 1sso mostra que uma pessoa motivada nem sempre tera um bom desempenho.

O que existe, é uma relacdo entre os dois conceitos, e fatores de mediacdo entre a
motivacdo e o desempenho, como as diversas teorias da motivacdo. Esse conhecimento
cientifico deve ser utilizado pelos gestores como forma de embasar melhor suas praticas
administrativas e trazer uma perspectiva melhor da sua forma de administracio. E de
responsabilidade dos gestores fazer a gestdo correta da motivacao de seus funcionarios, e para
isso é necessario ter um conhecimento adequado de cada colaborar em seu ambiente

profissional.

Atributos de Personalidade que influenciam o Comportamento
Organizacional

Para Elgenneni (2010), existem tipos de personalidade que podem influenciar de
formas diferentes o comportamento organizacional da empresa. Cada personalidade tem seu
local ideal no ambiente profissional e isso deve ser analisado para que cada colaborador esteja
em seu lugar certo.

Entre os varios tipos existentes, o0s principais atributos que interferem
consideravelmente no ambiente profissional podem ser chamados de: Centro de controle,
maquiavelismo, autoestima, automonitoramento, assumir riscos, personalidade tipo A, B e

proativa.

Centro de Controle

Para Robbins (2006), esse tipo de aspecto esta ligado a pessoas que acreditam que séo
donas de seu proprio destino, e também das que acreditam que tudo o que acontece é por
conta da sorte ou do acaso. A percepcao de alguém sobre como seu futuro se molda se chama

centro de controle.
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Uma pessoa que acredita que seu destino depende dela e ndo de fatores externos, tende
a ser consideravelmente mais proativa no trabalho e estar mais ligada a suas tarefas. Elas
acreditam que os resultados organizacionais sao frutos de suas agdes, sejam eles positivos ou
negativos, assim influenciando elas a tomarem atitudes com mais facilidade para contribuirem

como profissional.

Maquiavelismo

Pessoas de traco maquiavélico sdo aquelas que sdo pragmaticas, que se distanciam
emocionalmente do trabalho e acreditam que os fins justificam os meios, ou seja, estdo
dispostas a quase tudo para evoluir profissionalmente.

Pessoas com esse traco podem ser mais eficientes quando interagem com pessoas
frente a frente e tem a liberdade para improvisar da forma que acharem necessario; e para
persuadir outras pessoas.

Individuos com essas caracteristicas podem ser muito eficientes dependendo da
situacdo, como em negociacdes trabalhistas, porém sentem dificuldades em interagir e evoluir
caso haja padrdes absolutos de comportamento. Eles tendem a ser mais agressivos durante o

trabalho, e muitas vezes se distanciar de vinculos com outros funcionarios.

Autoestima

Para Elgenneni (2010), cada pessoa tem um grau em que gosta de si mesma, e quando
a autoestima € elevada, o individuo pode ser muito mais propenso a proatividade e sucesso.
Pessoas com boa autoestima tendem a se sentir mais capacitadas e consequentemente a correr
mais riscos em busca do desenvolvimento préprio.

J& pessoas com baixa autoestima sdo propicias a ser reservadas e evitam desagradar
outras pessoas. Elas evitam riscos e sdao mais influenciadas por fatores externos. Pessoas com
alta autoestima se sentem mais satisfeitas com seu trabalho, diferente das pessoas com baixa

autoestima que facilmente podem se sentir insatisfeitas.

Automonitoramento

Para Robbins (2006), o automonitoramento esta ligado a capacidade de se adaptar a
diversos fatores externos e agir de formas diferentes em cada situacéo.

Uma pessoa com um bom automonitoramento consegue entender facilmente sinais do

ambiente e assim se moldar a ele, fazendo com que tenham uma diferenca gritante tanto no
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ambiente publico quanto no privado. Essas pessoas prestam muita atencdo nas acbes e
comportamentos de seus colegas; costumam nédo desapontar regularmente seus chefes e

podem se dar bem em cargos executivos.

Assumir riscos

Se refere a capacidade de um individuo em correr riscos. Uma pessoa que corre muitos
riscos € aquela que precisa de menos informacgdes e tempo para tomar uma escolha. Esse
atributo de personalidade pode auxiliar em situagdes diversas, como na selecdo de pessoal,
investimentos, até atitudes que buscam aprovacao. Pessoas que precisam de muito tempo e
informacdes para tomar decisbes ndo gostam de correr riscos, elas costumam ser mais

calculistas em suas agdes.

Personalidade tipo A

Para Elgenneni (2010), pessoas com esse traco de personalidade sdo muito ansiosas e
tentam ser muito rapidas em seu estilo de vida. Costumam fazer mais de uma coisa a0 mesmo
tempo, da forma répida que conseguem, e ndo aguentam momentos “lentos” do dia. Elas sdo
agressivamente competitivas e muitas vezes podem ser egoistas. Essas pessoas usam ndmeros
para medir seu sucesso, 0 que a liga a quantidade de bens que acumula.

Esses tipos de pessoas visam mais a quantidade do que a qualidade, possuem
dificuldades em ser criativos e vivem sob niveis de estresse altos. Elas muitas vezes afetam
negativamente o comportamento organizacional pelo seu espirito de competitividade

agressivo e rapido.

Personalidade tipo B

Esse traco de personalidade é completamente o oposto do tipo A, sdo pessoas que ndo
sofrem de um senso de urgéncia constante; ndo demostram a todo momento seus bens
acumulados e conquistas; muitas vezes fazem seu trabalho com prazer, sem pressa; focam a
qualidade ao invés de quantidade e comumente sdo mais criativas que o tipo A.

O tipo A normalmente se sai melhor em entrevistas de emprego, pois estd sempre
preparado, e apresenta muitas caracteristicas desejaveis a empresa, como animacao, desejo de

sucesso e competéncia.
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Personalidade Proativa

E o atributo ligado a pessoas com maior taxa de sucesso em suas vidas profissionais.
Elas observam oportunidades e tomam iniciativas para se aproveitar das mesmas, muitas
vezes chamando uma atencdo positiva de seus chefes. Elas sdo um fator de mudanca positiva
Ou negativa para 0 comportamento organizacional da empresa. Pessoas com esse atributo
muitas vezes mostram sua insatisfacdo com seus chefes, sem medo de demostrarem o que
pensam. Elas também tém maior chance de abandonar seus empregos para montar seu proprio
negocio. A proatividade é um atributo muito valorizado pela selecéo de pessoal.

Ainda para Elgenneni (2010), a personalidade de alguém e seus atributos afetam
massivamente o ambiente interno da organizacdo. Dependendo de cada profissdo, é esperado
gue uma pessoa seja mais ou menos proativa, maquiavélica, que tenha tipo A ou tipo B. Cada
profissdo tem seu perfil ideal, e o perfil de cada um afeta 0 comportamento organizacional,

fazendo com que cada um tenha um papel individual importante na empresa.

COMPORTAMENTO GRUPAL E INTERGRUPAL

Existem varios grupos dentro de uma organizacgdo, além disso, eles sdo fundamentais
para 0 seu desempenho, de modo que a identificacdo entre os membros pode ajudar ou
retardar o seu desenvolvimento. Basicamente, a divisdo do trabalho é responsavel pela
formatacdo dos grupos, e um dos elementos que se observa com frequéncia € a formacéo de
padrdes com normas grupais.

Notavelmente, os grupos informais podem ter uma maneira mais exigente e poderosa
de monitorar os padrbes de comportamento humano do que os grupos formais, dadas as
interacBes entre seus membros. Onde tal relacdo é mais efetiva se acontecer em grupos
informais porque as pessoas fazem parte do grupo porque confiam nos outros e essa confianga
também leva a uma maior interacao entre os individuos.

Para Minicucci (1991), uma das propriedades de um grupo eficaz é a coesdo, o grau
em que o grupo é atrativo para cada um de seus membros. Essa coesdo costuma ser muito
maior em grupos informais (grupos que surgem espontaneamente) do que em formais criados
por organizacfes (como departamentos e comités), portanto, quanto mais coeso for um grupo,

mais poder ele tera, seja internamente ou internamente, aos seus membros e externamente aos
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outros. Para grupos informais dentro de uma organizacgdo, no entanto, muito poder pode ser
prejudicial porque pode se tornar uma fonte de resisténcia e revoltas.

O comportamento grupal pode afetar seus resultados de desempenho. A estrutura de
um grupo e seu funcionamento influenciam o comportamento das pessoas que o compdem.
Portanto, fatores como motivacdo e expectativas do grupo podem influenciar esse
comportamento.

Segundo Kurt Lewin (1948), um grupo € uma entidade psicologica com caracteristicas
proprias. Ele também afirma que o comportamento de uma pessoa é influenciado pelo grupo
ao qual ela pertence. Um avanco importante que ele fez foi que, estudando pequenos grupos,
conseguiu mostrar que os resultados obtidos também se aplicavam a grupos maiores, como
organizagOes, comunidades e as proprias sociedades. Portanto, a teoria é aplicada a pesquisa

organizacional.

Diferenciando Grupo e Equipe

Como muito confundivel, os conceitos de grupo e equipe podem se parecer muito
semelhantes, mas tem suas diferencas e defini¢Oes diferentes.

Para Robbins (2006, p. 186) um grupo é definido como dois ou mais individuos,
interdependentes e interativos, que se reunem visando a obtencdo de um determinado
objetivo, enquanto para Albuquerque e Puente palacios (2004, p.358) um grupo é um
conjunto formado por duas ou mais pessoas que para atingir determinados objetivos necessita
de algum tipo de interacdo, durante o intervalo de tempo relativamente longo, sem o qual seria
mais dificil ou impossivel obter éxito desejado.

Quando se trata em atingir um objetivo especifico, a equipe usa de seu esforco
coletivo para atingir o0 mesmo, enquanto 0s grupos usam no meio de esforco individual para
alcanca-los.

Na responsabilidade sobre a realizacdo de um trabalho, nas equipes é compartilhada
diante dos resultados globais, ja nos grupos, a responsabilidade por obter resultados é
individual.

O mesmo para a relacdo mantida com a empresa, as equipes optam por unidade de
trabalho semiautdbnomas ou autbnomas, 0s grupos optam por unidade de trabalhos
dependentes.

No livro Comportamento Organizacional (2006, p.226) Stephen Robbins descreve que
o trabalho realizado por essas equipes oferece liberdade e autonomia, oportunidade para o
aproveitamento de diferentes habilidades e talentos, possibilidade de realizar parte de um todo
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em uma tarefa definida, e um trabalho que teré substancial impacto para os outros. As equipes
eficazes possuem caracteristicas em comum. As equipes contam com recursos adequados,
lideranca eficaz, clima de confianca e avaliacdo de desempenho com o sistema de
recompensas que refletem as contribuicdes da equipe.

Contudo, as caracteristicas apresentadas como necessarias para uma equipe eficaz ndo

sdo encontradas em todas as pessoas.

COMPORTAMENTOS ANALISADOS EM NIVEL GRUPAL

Desempenho

Varios fatores estruturais desse grupo mostraram-se relacionados ao desempenho. Nos
aspectos mais salientes, encontramos percepcdes de papéis, normas de virgula de injustica de
status, tamanho dos grupos, perfis demograficos, tarefas e coesao.

Ainda no livro Comportamento Organizacional, de Stephen Robbins (2006, p. 204), o
grau em que um chefe e seus subordinados concordam em suas percepcdes sobre seu trabalho
afeta a forma como ele julga seu proprio desempenho. Se a percepcdo de um funcionario
sobre seu trabalho corresponder as expectativas do chefe para sua funcdo, sua avaliacdo de
desempenho sera boa.

A injustica sobre o status gera frustracdo e pode afetar negativamente a produtividade
e a disposicao de um funcionario em permanecer na organizacao.

O efeito do tamanho do grupo em seu desempenho depende da tarefa que esta sendo
executada. Grupos maiores sdo mais eficientes para tarefas de coleta de informacdes. Os

menores sdo mais eficazes para as de implementacédo de acdes.

Satisfacao

Assim como na relacdo entre percepcdo de papel e desempenho, um alto grau de
concordancia entre chefes e funcionarios sobre a percepcao de trabalho destes ultimos revela
uma correlacdo significativa com a satisfacdo do colaborador, e o conflito de papéis esta
associado a tensdo e insatisfacdo no ambiente profissional.

Muitas pessoas preferem interagir com pessoas de status igual ou superior, entdo
podemos esperar maior satisfacdo dos funcionarios porque suas fungbes minimizam a

necessidade de interagir com pessoas de status inferior.
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Dado o tamanho do grupo, a relagdo de satisfacdo pode ser intuitiva, quanto maior o
grupo, menor a satisfacio de seus membros. A medida que o grupo aumenta, as oportunidades
de participacdo e interacdo social diminuem, assim como a capacidade de seus membros se
identificarem com as conquistas do grupo. No entanto, mais participantes também séo

propicios a dissenséo e conflitos.

Lideranca

Um lider é a pessoa designada pela equipe para dirigir e coordenar as atividades para
que uma determinada tarefa possa ser realizada formal e informalmente. O objetivo do lider é
atingir os objetivos da equipe.

A lideranca é um dos papéis de uma equipe, entdo as vezes pode ser desempenhada
por um membro e as vezes pode ser desempenhada por outro membro.

Existem varias maneiras de olhar para a lideranca, uma das quais sendo uma pessoa
gue € superior as outras, e outra € a teoria da situacdo, onde a lideranca € entendida em termos
de circunstancias. Em uma abordagem centrada no seguidor, os membros da equipe
compartilham a crenca de que sdo eles que constroem o lider, por outro lado, os modelos
integradores veem a lideranga com complexibilidade, envolvendo a parte cognitiva, social e
comportamental.

Para Robbins (2006), lideranca é a capacidade de influenciar uma equipe para atingir
seus objetivos, de modo que um lider pode ser definido como alguém que melhor reflete as
aspiracdes da equipe em um determinado momento, ja para Pontotel (2021), lideranca seria a
habilidade de motivar e inspirar pessoas de forma positiva.

No entanto, ndo importa como o papel da lideranca seja visto, todos concordam que é
0 centro do grupo em que o lider naturalmente tem a capacidade de liderar os outros,
independente de sua posi¢do na organizacao.

Caracteristicas e Performance da Lideranca Eficaz

No passado, as pessoas que ocupavam cargos de liderangca em uma organizagdo eram
frequentemente selecionadas como aquelas que estavam no local ha mais tempo, que podem
ter se tornado amigas de seus patrfes ou cresceram com a empresa. A coisa mais importante
na escolha de um chefe era o conhecimento técnico, mas na situacdo atual, as habilidades

interpessoais sao em grande parte mais importantes do que as habilidades técnicas.
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Como resultado, a falta de habilidades interpessoais de um lider pode levar a
interrupcdes, falhas de comunicacgdo, rumores, boicotes, reducéo da producdo e qualidade do
produto e outros danos as equipes e organizagoes.

Bergamini (2008) diz que para um lider ser realmente eficaz, ele precisa ter habilidade
em administrar estas trés relagdes: de cima para baixo sendo ele lider e seguidor, de baixo
para cima com a relacdo de lideres superiores defendendo o interesse dos membros de seu
grupo, e os do mesmo nivel, que se relacionam com individuos da mesma hierarquia.

Os melhores lideres sabem que ndo possuem todas as respostas virgulas por isso nao
existem problemas ponto final também ndo creem que sdo os Unicos qualificados para tomar
as decisdes, ndo decidem tudo por si socio, buscando aumentar seu engajamento e
autoconfianca, reforcar suas habilidades e remover obstaculos no caminho do seu sucesso

entende que ndo podem vencer sem as contribuicdes de todos os membros da equipe.

Poder

Robbins (2006) define o poder como uma capacidade que a pessoa tem de influenciar
0 comportamento de outra, de forma que a mesma atue de acordo com a vontade dela, tendo
uma relacdo de forma resumida entre comando e obediéncia.

Em uma organizagdo, o poder pode ser exercido de duas formas: formal, aquele que
ocorre de acordo com a posi¢do ocupada na estrutura da organizacdo; ou pessoal, o qual
acontece independentemente de sua posi¢dao na empresa.

Existem varios tipos de poder formal sendo eles, o coercitivo, 0 de recompensa, 0
legitimo e o de informacao. Ja os tipos de poder pessoal sdo: o poder do talento, de referéncia
e 0 carismatico.

Temos nesse meio algumas taticas de poder usadas como, a de se basear na autoridade
da posicdo ou no fato de que a demanda esta de acordo com as politicas ou regras da
organizacdo desenvolver um comprometimento emocional por meio do apelo a valores
necessidades, esperancas e aspira¢des do alvo de influéncia, aumentar a motivacao e apoio do,
envolvendo uma decisdo de como plano ou mudanca sera implementado, recompensar o alvo
com beneficios ou favores em troca do atendimento da demanda, pedir apoio com base em
amizade, usar bajulacéo, elogios e comportamentos amigaveis antes de fazer o pedido, usar
avisos ou ameacas, conseguir a ajuda de outros para persuadir o alvo a obter apoio de outras
pessoas na organizacgao para isso.

E entdo pode-se concluir que ndo ha uma lideranca errada, existe uma lideranga que

precisa agir conforme a sua realidade. Foi visto o poder nos grupos, suas estratégias e taticas
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utilizadas para exercer a influéncia dentro das organizagdes e como podem ser vantajosas,

mas também pode se tornar um problema se ndo houver um controle sobre a situagéo.

O Comportamento e as Organizagdes

O clima e cultura organizacional, o estresse, seus fatores potenciais e sua gestdo,
fazem parte da grande dimensdo das organizacGes, sendo essa dimensdo organizacional um
dos pilares do estudo do comportamento organizacional. A dimensdo organizacional leva em
consideracdo fatores da organizagdo como um todo, como a organizacdo do trabalho é feita, e
como esses fatores afetam seus membros. Para Dejours(1992), a organizacdo do trabalho é
composta pela divisdo das tarefas, entre os trabalhadores, pela divisdo do trabalho, a diviséo
de homens, pela hierarquia, pelas chefias e pela divisdo de responsabilidades. Toda essa
organizacdo afeta o funcionamento psiquico de um trabalhador. Se a organizacéo do trabalho

ndo for favoravel, o desempenho do trabalhador seré afetado gravemente.

Cultura Organizacional

Né&o se pode confundir cultura organizacional com cultura nacional. A cultura nacional
é 0 contexto maior da sociedade onde as culturas organizacionais estdo inseridas. A
organizacdo, caso queira se inserir em determinada localidade, deve sempre estar ciente da
cultura local de onde esta inserida, e como isso afeta sua cultura organizacional, dessa forma é
possivel ndo tomar decisbGes precipitadas, e acabar gerando problemas quando buscava a
solucéo.

Para Edgar Schein (apud FLEURY; FISCHER, 1989, p.22): A cultura
organizacional é o conjunto de Pressupostos bésicos que um grupo inventou,
descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de adaptagéo
externa e integracdo interna que funcionaram bem o suficiente para serem
considerados validos, e ensinados a novos membros como a forma correta de
perceber, pensar e sentir em relacdo a esses.

A teoria e visdo de Edgar Schein em relagdo a cultura organizacional tem suas
limitacOes, por néo considerar a dimenséo do poder dentro da cultura organizacional, mas sua
teoria traz uma perspectiva adequada, onde a cultura sdo valores aceitos pelos funcionarios, e
ensinados aos novos colaboradores da organizagdo, assim ensinando-os a forma de pensar,
sentir e agir da organizagao.

Para Robbins (2006), a cultura organizacional é um sistema de valores compartilhados
entre seus membros, que diferencia sua cultura de outras organizacfes. Para ele, a cultura

organizacional tem sete caracteristicas basicas em sua esséncia, sao elas: inovacéo e Assungéo
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de riscos; atengdo aos detalhes; orientacdo para os resultados; orientagcdo para as pessoas;
orientagdo para a equipe; agressividade e estabilidade.

Para avaliar a cultura de uma organizacéo, pode-se avaliar essas sete caracteristicas,
levando em consideracdo que cada uma delas tera um valor linear, alto ou baixo, e definira se
a cultura da organizacdo € forte ou fraca. Quanto mais consistente for a cultura, mais dificil
serd sua mudanca.

A cultura organizacional tem grande valor, pois ela pode diferenciar uma organizacéo
de outra, mesmo que facam parte do mesmo contexto; proporcionar um senso de identidade
através das relacGes sociais entre 0s membros da organizagdo; permitir uma maior
colaboragéo entre as pessoas, tirando somente os interesses individuais de foco; estimula a
estabilidade do sistema organizacional; e proporciona sentido para as acdes de cada individuo,
além de permitir um maior controle sobre seus comportamentos.

Apo0s a cultura organizacional estar formada, é possivel fazer sua manutencdo com
medidas administrativas: A selecdo de pessoal, que escolhe candidatos de acordo com a
cultura da organizacdo; as acbes dos gestores da alta administracdo e os métodos de
socializacdo dos novos funcionarios, ensinando a eles a cultura organizacional presente
naquele lugar.

Em caso de mudancas radicais na cultura organizacional da empresa, como em
ocasides de fusdes de empresas, os profissionais de gestdo de pessoas devem ter participacao

efetiva para controlar e manter a cultura organizacional adequada.

Clima Organizacional

O clima organizacional tem ampla influéncia no comportamento organizacional. Se
trata de um fendbmeno que ocorre como consequéncia das relagbes sociais entre 0S
colaboradores da organizacdo. Moscovici (2002), afirma que é possivel analisar o clima de
um grupo observando fatores como o calor humano, a tensdo, os movimentos, o equilibrio, as
restricOes, a alegria, a inseguranca e as crises. Todos esses fatores influenciam o que um
grupo estd pensando e sentindo, sendo assim, o clima organizacional exerce influéncia na
motivacao, na produtividade, e na satisfacdo de um grupo com relagdo ao seu trabalho e a

organizacéo.

Para Martins (2008, p. 32) clima organizacional diz respeito apenas ao que é
percebido pelo empregado sobre caracteristicas da organizacdo, se essas
caracteristicas o agradam ou ndo, como ele se sente a respeito delas, diz respeito a
satisfacdo no trabalho.
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Por ser muito influente na motivacgdo, produtividade e satisfacdo dos funcionéarios, o
clima organizacional precisa ser avaliado e gerenciado adequadamente através de pesquisas
internas na organizacdo. Essas pesquisas devem ser feitas por profissionais, e devem ser
levadas a sério pelos gestores, pois caso seja feita apenas por fazer, os funcionarios podem se
sentir desmotivados pela falta de retorno. A lideranca néo deve influenciar os resultados, pois

€aso isso ocorra, 0s resultados ndo serdo validos.

O Estresse nas Organizacoes

O estresse € uma grande tensdo gerada em um individuo, fisicamente ou
psicologicamente, que o impulsiona para certas acdes e decisdes. Diferente do que o senso
comum acredita, nem sempre o estresse é um fator negativo. Muitas vezes ele pode
influenciar alguém a conseguir resultados muito positivos, superando limites e alcan¢ando
novas perspectivas em sua vida profissional e pessoal. Existem trés fatores potenciais para o
estresse, sendo eles: O fator ambiental, o fator organizacional e o fator individual.

O fator individual relaciona-se com a individualidade de cada pessoa com relagéo ao
estresse. Podendo ter sintomas fisicos, psicoldgicos e comportamentais. Cada individuo reage
ao estresse de uma forma diferente, e por conta disso muitas vezes em um grupo de pessoas,
algumas delas estardo mais estressadas do que outras, mesmo diante do mesmo contexto.

O fator ambiental esta relacionado com o ambiente que a organizacao esta inserida, ou
seja, a realidade que ela vive. Isso inclui fatores como economia, politica, tecnologias,
violéncia e entre outros fatores. Em uma crise econdmica, por exemplo, a organizacao ou seus
colaboradores podem tomar decisfes drasticas por conta do estresse gerado pelas incertezas
do futuro. O fator organizacional se trata das questdes burocraticas e a administracdo da
organizacdo. Esta relacionada a demanda de tarefas, papéis, demanda interpessoal, lideranca e
estrutura organizacional. Tudo isso pode gerar estresse desnecessario e prejudicial a saude dos
colaboradores da organizagao.

O estresse e prejudicial quando ultrapassa os limites de alguém, causando danos
fisicos e psicoldgicos ao individuo. O estresse muitas vezes faz parte da rotina, e ndo causa
maleficios quando esta controlado, e é capaz de estimular individuos a superarem seus limites,
dessa forma sendo um beneficio ao individuo em determinadas situacdes. Para se prevenir do

estresse, sdo necessarios um bom tempo de sono, descanso mental e uma boa relagdo com o
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trabalho e comunicacdo com os funcionarios que fazem parte de seu ambiente, além de

reconhecimento pelo seu trabalho.

Consequéncias do Estresse

O estresse é cumulativo, e quando passa dos limites, pode afetar um individuo de
diversas formas. Na saude, o estresse pode causar mudangas no metabolismo, ritmos
cardiacos e respiratorios anormais, aumento da pressdo sanguinea, dores de cabeca e em casos
extremos infartos, desmaios e crises.

No psicologico de um individuo, pode causar grande tensdo, irritabilidade,
agressividade, insatisfacdo, ansiedade, cansaco e entre outras diversas possiveis
consequéncias.

O estresse também pode causar mudancas no comportamento, como queda da
produtividade, absenteismo, rotatividade, ma alimentacdo, crises, vicios como 0 consumo
exagerado de &lcool, insbnia, entre outros.

A boa administracdo do estresse pode trazer diversos beneficios aos colaboradores da
organizacao, além de retorno financeiro.

De acordo com Elgenneni (2010), um estudo canadense envolvendo oito empresas
revelou que a cada um ddlar investido em programas de bem-estar para os funcionarios gerou
um retorno de 1,64 ddlar e, no caso de funcionarios de alto risco, como fumantes, o retorno
foi de aproximadamente quatro délares.

O estresse por si s0 € bem-vindo no ambiente profissional, pois é capaz de manter um
bom ritmo de produtividade e eficiéncia, além de estimular individuos a se superarem e
evoluirem profissionalmente, porém, quando em excesso ele pode trazer consequéncias
graves a organizagdo. E de responsabilidade dos gestores da alta administracdo, gerir o

estresse de seus colaboradores.

Sindrome de Burnout

A sindrome de burnout € uma das consequéncias do estresse excessivo. Se trata de
uma doenca que causa enorme exaustdo emocional, despersonalizacdo e ndo realizagéo
pessoal. Essa doenca tem recebido atencdo pela psicologia organizacional pelo seu aumento
de casos nos ultimos anos, e por ser classificada pela Organizacdo Mundial da Saude como
esgotamento fruto do estresse cronico no local de trabalho que ndo foi administrado com

éxito.
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De acordo com o Conselho Federal de Administragdo (1 de junho de 2022), uma
pesquisa feita pelo Internacional Stress Management Association, em 2019, apontou que 32%
da populacdo mundial economicamente ativa enfrentava o problema.

A sindrome de burnout néo € a Unica doenca que afeta o psicoldgico dos trabalhadores
nas organizages da sociedade moderna, muitas outras estdo ganhando destaque, como a
depressdo, ansiedade e estresse pds-traumatico fruto de assédio sexual e moral no ambiente
profissional. Isso mostra o valor da psicologia organizacional como método de equilibrio e
harmonia em uma organizacdo. O uso eficiente da psicologia nos diversos setores que
compdem uma organizagao, evita a ocorréncia de conflitos, doengas, desmotivagéo, estresse
excessivo, ma administracdo, ma selecdo e gestdo de pessoal, e diversos outros problemas

acarretados pela negligéncia do uso da psicologia no local de trabalho
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METODOLOGIA

Na execucdo de nossa pesquisa utilizamos de meios qualitativo e descritivo tendo
maior enfoque em pesquisas e livros, sendo o mais qualificado, pois tem grande foco no
assunto e tema, nos trazendo uma melhor interpretacdo teodrica sobre o assunto. Como diz
Silva & Menezes (2000, p. 21), “a pesquisa descritiva visa descrever as caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relacGes entre variaveis.
Envolve o uso de técnicas padronizadas de coleta de dados: questionario e observacdo
sistematica. Assume, em geral, a forma de levantamento”.

Ja o qualitativo foi utilizado por conta de nosso tema ser especificamente sobre
psicologia organizacional, algo que ndo se pode ser medido nem mensurado, somente
previsto. Segundo Silva & Menezes (2000, p. 20), “a pesquisa qualitativa considera que ha
uma relacdo dindmica entre 0 mundo real e o sujeito, isto €, um vinculo indissocidvel entre o
mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que ndo pode ser traduzido em nudmeros. A
interpretacdo dos fendbmenos e atribuicdo de significados sdo basicos no processo qualitativo.
N&o requer o uso de métodos e técnicas estatisticas. O ambiente natural é a fonte direta para
coleta de dados e o pesquisador é o instrumento-chave. O processo e seu significado sdo os
focos principais de abordagem.”

Tivemos como aporte os autores: Elgenneni, Sara Maria de Melo (2010); Robbins,
Stephen P. (2005); Elton Mayo(1979).
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CONSIDERACOES FINAIS

Com o presente trabalho de pesquisa foi possivel compreender a psicologia
organizacional, e sua devida importancia para as organizacdes e seus colaboradores. O estudo
da mente humana, frente ao ambiente profissional, se mostrou de extrema eficacia para
entender como usar das diversas facetas das individualidades para gerar melhoras

significativas para a organizagéo.

A psicologia organizacional é constantemente usada pelas organiza¢fes, mesmo que
em niveis levianos, nos mais diversos ambitos, buscando como objetivo melhoras na
produtividade, selecdo, motivacdo e proatividade dos funcionarios. A psicologia €
extremamente complexa, e, portanto, deve ser administrada por profissionais qualificados e
autorizados, com conhecimento amplo tanto em administracdo quanto na prépria psicologia.
Caso uma ma administracdo dessa competéncia seja feita, a organizacdo dificilmente
conseguira atingir seus objetivos, possivelmente até perdendo grandes avancos feitos pela

mesma anteriormente.

Exemplificando os conceitos gerais da psicologia organizacional, sua histéria e qual 0s
objetivos dessa ciéncia, foi possivel demonstrar os diversos beneficios que uma psicologia
bem aplicada pode trazer para a organizagéo e seus colaboradores, como a melhora no clima
organizacional; diminuicdo da rotatividade; aumento na satisfacdo do trabalho; contratacdes
assertivas; apoio na analise de resultados; suporte para a constru¢do de planos de carreira,

entre outros.

Suas competéncias, areas de atuacdo e focos de estudo mostram que esse ramo da
psicologia teve um vasto desenvolvimento ao longo de muitos anos desde seu
surgimento, mas ainda ha muitos outros estudos a serem feitos para que essa ciéncia possa
trazer novas solugdes a diversos imprevistos e problemas que podem ocorrer para a
organizacdo. Para continuar estudando e aprimorando o conhecimento da psicologia
organizacional, um estudo que podera ser feito € quanto os diversos tipos de personalidade
que um individuo pode ter, e como cada uma se encaixa no ambiente profissional, e onde cada
uma provavelmente se sairia melhor, dependendo dos diferentes graus de distintas

personalidades que pode carregar.
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