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ENFOQUE COMPORTAMENTAL: DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL DE
PESSOAS
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RESUMO

Este artigo tem por finalidade analisar a importancia da psicologia organizacional na
capacitacdo e desenvolvimento profissional das pessoas e 0 seu desejo de auto aprimoramento.
Uma vez que a mudanga no mercado de trabalho, condicionado a um novo perfil profissional,
reflete essa alteracdo. Em vista disso, traz a psicologia organizacional como fator importante
para alcangar a qualidade e a exceléncia nas empresas, por meio de treinamento,
desenvolvimento, reflexdo e capacitacdo de colaboradores e individuos de uma forma geral,
imbuidos em seu aprimoramento profissional. Para tanto, visam ndo somente a produtividade,
a aquisicdo de informacdes, e a quantidade de producdo de cada individuo, mas ao nivel de
qualidade do trabalho de forma abrangente e, em que os trabalhadores possam se influenciar
mutuamente para além da execucdo de tarefas, para que essas influéncias reciprocas se deem
positivamente — para o bem da empresa, dos trabalhadores e da sociedade de uma forma geral.
Palavras-chave: Aprimoramento, Competéncias, Organizacional, Psicologia, Trabalho

ABSTRACT

This article aims to analyze the importance of organizational psychology in the training and
professional development of people, their desire for self-improvement, since the change in the
job market conditioned to a new professional profile reflects this change tending towards this.
In view of this, it brings organizational psychology as an important factor to achieve quality
and excellence in companies, through training, development, reflection and qualification of
employees and individuals in general, involved in their professional improvement. Therefore,
they aim not only at productivity, acquisition of information, and the quantity of production of
each individual, but at the level of quality of work in a comprehensive way, in which workers

1 CAMARGO, S.S.L. Especialista em Gestdo: da Educacdo Profissional e Tecnologia com énfase em
Fundamentos da Educagdo Didatica e Docéncia na Educacgdo Técnica de Nivel Médio Tecnoldgica — pela
Universidade Federal de Mato Grosso /UFMT Cuiaba MT. Académica do 52 ano de Psicologia curso de
Bacharel em Psicologia no Centro Universitario do Vale do Araguaia. Contato: simonesl.0907 @gmail.com.
http://lattes.cnpq.br/0222193742935782

2 ANDRADE, N. A. G. Especialista em Terapia Cognitivo comportamental, pela Unyleya, graduada em Psicologia
pelo Centro Universitario do Tridngulo — UNITRI/MG; docente e supervisora do curso de Psicologia Centro
Universitario Unicathedral; Psicéloga Clinica em consultério particular em Barra do Gargas/MT. Contato:
nadia.andrade@unicathedral.edu.br/ http://lattes.cnpqg.br/7901746449729742



mailto:nadia.andrade@unicathedral.edu.br/

REVISTA FACISA ON-LINE | VOL. 14 | N21 | p. 155 —164 (ISSN 2238-8524)
AGOSTO DE 2026 | BARRA DO GARCAS - MT

can influence each other beyond the execution of tasks, to that these reciprocal influences occur
positively — for the good of the company, workers and society in general.
Keywords: Improvement, Skills, Organizational, Psychology, Work.

1 INTRODUCAO

O mercado de trabalho mudou e, junto a essa mudanga, surge um novo perfil de
profissional, que se preocupa em aprimorar-se constantemente. Assim sendo, crises, recessao,
empreendedorismo, globaliza¢do e um momento de modificacdo em que € importante se atentar
para um futuro ja iminente. Nesse sentido, com excecdo de areas especificas, ser especialista
ndo é algo finalizado, pois as organizacdes disputam profissionais multifacetados, em um
mercado de constantes mudancas.

Nesse viés, Chiavenato (2014) afirma que as organizacGes sdo verdadeiros organismos
vivos, em constante agdo e desenvolvimento. Em concordancia com o administrador, séo as
pessoas que fazem o desenvolvimento das empresas, com suas particularidades, competéncias
e cooperacdes e tém a possibilidade de refletirem em pontos de melhorias que agreguem na
ocupagédo e no campo pessoal.

Considerando o exposto, infere-se que a psicologia organizacional é de suma
importancia para alcancar qualidade e exceléncia nas empresas, por meio de treinamento e
capacitacdo de seus colaboradores, além de contribuir para que estes adquiram satisfacdo e
desejo de crescimento profissional. Nessa perspectiva, sera realizado um recorte sobre o quarto
subsistema, em que a literatura de recursos humanos trata como o de desenvolvimento de
pessoas, area responsavel por garantir oportunidades, seja por meio de treinamentos, ou de
cursos, workshops, oficinas, congressos, palestras, simpdsios, e muitas outras opg¢des, para o
aprimoramento profissional.

Ademais, sobre a tematica treinamento, esta deve resultar em desenvolvimento,
potencializacdo e capacidades para o profissional. Para tanto, Chiavenato (2009) descreve que
0 Subsistema de Desenvolvimento de Pessoas passa por quatro etapas, quais sejam: transformar
pessoas em talento, transformar talentos em capital humano, transformar capital humano em
capital intelectual e transformar capital intelectual em resultados tangiveis para a organizacéo.

A primeira considera que talentos sdo pessoas dotadas de competéncias, que agregam
valor a organizacdo, ao cliente e a elas mesmas. Isso exige o envolvimento de toda a
organizacéo, seus gerentes e as pessoas que nela trabalham.

A segunda compreende como necessario que os talentos consigam se traduzirem em

capital humano, para isso precisam trabalhar em um contexto organizacional que Ihes deem
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apoio, suporte, motivacgdo, liberdade, autonomia e responsabilidade. Assim, a estrutura
organizacional precisa ser flexivel e integradora, participativa e empreendedora, com um estilo
de gestdo baseado na lideranca.

A terceira esclarece que, para que o capital humano possa integrar o capital intelectual,
ele precisa ser compartilhado por dois aspectos: o capital interno e o capital externo, ambos
intangiveis, mas poderosamente valorizados.

A quarta e ultima etapa exige uma condicionalidade do capital intelectual, o qual
precisar ser transformado em resultados tangiveis para a organizacdo. Mas esse fator depende
de como cada organizagdo utiliza seus ativos intangiveis agrega e entrega valor.

Além disso, no que tange a temética da psicologia nas organizac@es, Bruttin aponta que
a grande tarefa do Psicélogo Organizacional € criar uma relacdo de reciprocidade e um
compromisso cooperativo entre proprietario e gestores, de um lado, e trabalhadores do outro, o
que gera a tendéncia de integrar o Psicélogo as equipes de planejamento estratégico. Além do
mais, segundo o autor, “muitas empresas hoje ja buscam seriamente essas relagdes de
reciprocidade, baseadas no crescimento compartilhado e no respeito mutuo” (BRUTIN, 2007,
p.7).

Cabe evidenciar que o surgimento da psicologia organizacional se deu quando
psicologos deixaram de estudar somente locais de trabalho e passaram, também, a discutir
estruturas organizacionais com um olhar estratégico a esta area de atuagdo. (ESPECTOR,
2012).

Além do mais, o trabalho do Psicélogo Organizacional ndo pode ser individualizado e
descontextualizado do ambiente em que a organizagdo esta inserida. Assim, ele deve atuar e
auxiliar como um profissional de Recursos Humanos, desenvolver atividades que supram as
necessidades da organizacao, com vistas a auxilid-la a se tornar competitiva e a sobreviver nesse
mercado globalizado, em que o capital humano e a qualidade total sdo pontos-chaves para o
sucesso organizacional.

Nesse contexto, € preciso colocar todo o conhecimento, habilidades e atitudes de
“cientistas do comportamento humano” a servigo das pessoas, com o intuito de contribuir para
empresas mais humanas, em que o lucro seja uma consequéncia natural do trabalho bem feito,
porque é feito por pessoas felizes. (SILVA, 2005).

Outrossim, de acordo com Andrew (2008), um requisito essencial para entrar,
sobreviver e ser bem-sucedido no moderno local de trabalho € ter habilidades apropriadas. Em
vista disso, ao se pensar em aprimoramento profissional, essas séo citadas por, Navarro (2019)

informou serem habilidades imprescindiveis para que um profissional faca a diferenca no
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ambiente profissional: Flexibilidade, Autoconfianga e autoconhecimento, Iniciativa,
competitividade, Compreenséo interpessoal e empatia, visdo no cliente, Capacidade de
lideranca, Persuasdo, trabalho em equipe e visdo de negocios.

Nessa linha de raciocinio, as competéncias socioemocionais também precisam ser
consideradas nas a¢des do psicélogo organizacional. Essas sdo capacidades individuais que se
manifestam no modo de pensar, sentir e nos comportamentos ou atitudes para se relacionarem
consigo mesmo e com 0s outros, estabelecer objetivos, tomar decisdes e enfrentar situacGes
adversas ou novas.

Ademais, os profissionais que possuem essas competéncias tendem a ser altamente
resilientes, além de possuirem controle sobre suas emog¢des em momentos de grande pressdo
ou mesmo estresse. Logo, tais competéncias fazem com que o trabalhador seja capaz de agir de
forma equilibrada e, com isso, alcancar o sucesso em todas as esferas da vida, principalmente
na profissional.

Cabe ressaltar que as habilidades socioemocionais sdo um apanhado de caracteristicas
desenvolvidas a partir da Inteligéncia Emocional de cada individuo, sendo as mais comuns:
atencdo plena; criatividade; comunicacdo; coragem; colaborac¢do; curiosidade; ética; lideranca,
metacognicdo, mentalidade de crescimento; pensamento critico e resiliéncia.

Além disso, nos dias atuais, o treinamento é tido como pec¢a chave no processo de
desenvolvimento organizacional e, nesse sentido, torna-se necessario pensar que, em um mundo
capitalista, o ser humano se constitui em uma das maiores riquezas das organizacdes, mesmo
diante de tantas inovacGes (CHIAVENATO, 2009).

Com esse pensamento, as organiza¢Ges comecam a considerar o desenvolvimento dos
recursos humanos como um fator de extrema importancia para o seu crescimento, passando a
planejarem e realizarem propostas educativas para os seus colaboradores in company. Nessa
perspectiva, tornou-se comum a presenca do psicologo em empresas diversas, a fim de se
desenvolver treinamentos, mediante demandas trazidas pelos gestores e observacdo in loco
antecedentes a execucgédo dessa pratica.

Faz-se imperioso destacar que, para a realizagcdo dessa pesquisa, dentre os diversos
campos da psicologia, a organizacional foi escolhida por tratar sobre a importancia da
capacitacdo e desenvolvimento profissional de pessoas, a qual considera o conhecimento
psicoldgico do individuo, no que tange ao aqui e agora. Essa abordagem traz um viés no sentido
de ajudar as pessoas a assimilarem informacdes e entenderem as mensagens que séo passadas,
ou seja, aprimorar a percepcao de varios elementos que influenciam no desempenho e sucesso

de acOes assertivas nas relaces pessoais em ambito corporativo.
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Para tanto, este estudo proporé associar fundamentos da linha psicolégica em quest&o,
as quais venham mencionar praticas que auxiliardo individuos a terem bom desempenho pessoal
e profissional, além de refletir sobre acbes diarias que influenciam no gerenciamento de
pensamentos automaticos e emocg6es oriundas dos referidos.

Em sintese, este estudo é de suma relevancia ao se analisar a importancia da psicologia
organizacional na capacitacdo e desenvolvimento profissional das pessoas, identificar fatores
que influenciam no desempenho profissional, descrever competéncias contemporaneas exigidas
no mercado de trabalho, compreender os principios da psicologia organizacional, bem como

seus aspectos relevantes para o bem-estar fisico psicologico do individuo no ambiente laboral.

2 METODOLOGIA

O presente trabalho, de cunho bibliogréfico, partiu de leituras em: artigos, revistas e
livros, de acordo com o tema, na area organizacional. Ademais, foi utilizado o método de
investigacdo qualitativa, com ressalva importante da observacdo no contexto laboral alinhado
ao psicologico. Além do mais, tratou-se de uma pesquisa de campo a empresa Café Viola, que
se efetivou com encontros semanais, com duracdo de dois meses e aplicagdo de um
questionario, aliado a uma entrevista ndo estruturada com funcionarios da mencionada
instituicdo do setor privado do Vale do Araguaia.

Nesse interim, constitui-se como uma pesquisa descritiva, a qual descreveu o
comportamento dos fendbmenos de tal forma que sua utilizacdo buscou identificar e obter
informacdes sobre as caracteristicas de determinado problema (GIL, 2008). Vale destacar que
0 convite para a participagdo da pesquisa se deu por meio presencial, e a aplicacao realizada in
loco.

Para tanto, esclareceu-se 0 motivo deste estudo em contato com o gestor empresarial
que promovia capacitagdes e treinamentos para sua equipe. Assim, metodologicamente,
utilizou-se, também, de formulario, no qual foi informado e refor¢ado a questéo do sigilo, em
relagdo aos dados disponibilizados e a apresentacdo do termo de consentimento para uso dos
dados coletados para fins didaticos e pesquisa cientifica.

Por fim, os dados foram analisados e serviram de parametro para gestores e individuos

que buscavam evolucdo pessoal e desenvolvimento continuo.
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3 RESULTADOS E DISCUSSOES

Decorrente do estudo e da andlise psicossocial de 07 funcionarios da empresa Café
Viola, pode-se observar os resultados abaixo obtidos, por meio de questionario com questdes
estruturadas e semiestruturadas, discorridas brevemente a seguir:

De acordo com o levantamento divulgado pelo portal digital folha dirigida, o Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), revela que 54,5% das mulheres com 15 anos ou
mais integravam a forca de trabalho no pais em 2019 e, entre os homens, esse percentual foi
73,7% . Nesse sentido, a informacao trazida pelo Instituto se confirma no resultado primeiro da
pesquisa, em gque 0 questionamento primeiro que se tratou do género e obteve como resultados:
28,57% do sexo feminino e 71,43% do sexo masculino, 0 que demostra que a empresa €
composta por uma maioria de colaboradores do sexo masculino

Além disso, no que tange a faixa de idade dos entrevistados, 25 anos, obteve-se 16,66%);
entre 31 a 35 anos 33,33% e de 26 a 30 anos 50,00%. Com relagdo a escolaridade, 01 apresentou
ensino médio, o que representa 14,28%; com ensino superior completo 04, perfazendo um total
de 28,57 % e 02 com Pds-graduacdo, sendo 28,57% dos entrevistados. Resultado esse que
demonstra que os colaboradores possuem em sua maioria curso superior. Além do mais, no que
diz respeito ao tempo na empresa, 04 funcionarios trabalham de 01 a 02 anos - 57,14%; 01
ingressou de 02 a 03 anos - 14,28% e 01 de 05 a 08 anos, o que perfaz 14,28%. Esses dados
evidenciam que a maioria dos funcionarios esta ha um pequeno periodo na empresa.

Chiavenato (2009) relata que a qualidade de vida implica em criar, manter e melhorar o
ambiente de trabalho, seja em suas condices fisicas, psicoldgicas e sociais. Isso resulta em um
ambiente de trabalho agradavel, amigavel e melhora substancialmente a qualidade de vida das
pessoas na organizacdo. Nessa perspectiva, ao questionar se o funcionério gostava da atividade
exercida, em escala de 1 a 5, em que 1 era ndo gosto nada e 5 era gosto muito, obteve-se o
seguinte resultado: 4 assinalaram 1: 14,28%, e 5 funcionarios responderam - 6, com 0
percentual de 85,72%, o que indica que a maioria gosta da atividade exercida.

Além disso, no que tange ao perfil do funcionario em resolver os problemas por
antecipacdo, presteza, diligéncia, ou seja, que se considera proativo, 03 afirmaram ter
proatividade, o que representa 42,86%; 03 disseram ter muita proatividade, que reflete 42,86%
e 01 afirmou ter total, o que equivale a 14,28%. Segundo Bateman & Crant, (1993) O
comportamento pode trazer resultados positivos tanto para a o individuo quanto para a

organizacao, tendo em vista que esta relacionado com a realizagdo pessoal.
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O estresse pode ser causado por preocupagdes no dia a dia, como excesso de pressédo no
trabalho, perda de emprego dentre outras. Assim, em raz&o do questionamento sobre o tema, se
havia estresse na funcdo desempenhada, 01 respondeu que nenhum pouco, o que corresponde
a 16,67%; 02 disseram ter muito pouco - 33,33 % e 03 afirmaram ser estressante - 50,00%.
Além disso, no que tange a se sentir sobrecarregado, 05 funcionarios responderam que néo, 0
que equivale a 100% das respostas. Outrossim, ao se questionar aos entrevistados se a sua
atividade era importante para a empresa como um todo, 03 responderam ser muito importante,
0 que corresponde a 42,86%, e 04 apontaram serem extremamente importante, que constitui
57,14%.

As questbes seguintes apontam que prevalece a gestdo participativa na empresa Café
Viola. Ademais, sobre a relacdo com o gestor, 06 colaboradores responderam que € muito
tranquila, o que atingiu 85,72% e 01 disse que ndo é tranquila, nem conturbada, o que representa
14,28%. Quando perguntado sobre o apoio dado pelo gestor ao trabalho, foi respondido por 01
funcionario que ele ndo dava nenhum apoio -14,28%; 01 afirmou muito apoio - 14,28% e 05
que dava total apoio - 71,44%.

O proposito de a empresa existir refere-se a missao, e a situacao em que a empresa deseja
chegar em um periodo definido de tempo, nomeia-se visdo. Nesse sentido, sobre conhecer a
missdo e a visdo, 02 funcionarios responderam que desconheciam por completo, perfazendo
28,57%; 03 relataram terem conhecimento 85,72% e 03 afirmaram que, além de conhecer,
aplicava no seu trabalho e direcionava para as suas atividades, o que representou 85,72%.

Quando funcionarios tém conhecimento do nego6cio da empresa e o seu valor dentro
dele, € o inicio para se lograr éxito no empreendimento em questdo. Quando indagados sobre
0s objetivos e metas, 02 funcionarios responderam que ndo tinham nenhum conhecimento -
28,57%; 02 disseram ter algum conhecimento -28,57%; 02 que teriam muito conhecimento -
28,57% e 01 que teria total conhecimento -14,28%. Além disso, sobre as expectativas da
empresa sobre a prestacdo de servigo do colaborador, 01 respondeu que nunca foram ditas a
ele, mas imaginava quais seriam -14,28% e 06 relataram que tém total certeza - 85,72%.

Chiavenato (2014) afirma que as funcbes béasicas da comunicacdo sdo: controle,
motivagdo, expressdo emocional e informagdo. Ao serem questionados se ha clareza na
comunicacdo entre eles e o gestor, 07 entrevistados responderam que sim -100%; sobre ter seu
trabalho reconhecido pelo gestor 02 responderam que sim -83,33% e 01 que nédo -16,67%.
Quando indagados sobre a relacdo de suas atividades com os colegas 04 responderam que é
tranquila -57,15%; 01 que é um pouco tranquila -14,28% e 02 relataram ndo ser nem tranquila

nem conturbada -28,57%,
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Psicdlogos organizacionais se dedicam a manterem 0s empregados saudaveis, tanto no
corpo quanto na mente, a fim de que desfrutem de qualidade de vida durante a rotina
profissional. Sobre esse profissional, foi interpelado se tinham conhecimento das funcbes de
um psicologo organizacional, 04 responderam que sim -66,67% e 02 que desconheciam -
33,33%.

Paul E. Spector (2012) indaga: o que mais uma organizacdo poderia fazer para melhorar
a seguranca ao volante, além de oferecer treinamento? O autor afirma que um desafio constante
para muitas organizaces, é conseguir possibilidades e expectativas e realizar periodicamente
treinamentos. Nesse viés, quando indagado aos entrevistados sobre terem participado de
treinamento, capacitacdo coordenada por um psicologo organizacional na empresa em que
trabalham, 01 respondeu que sim -33,33% e 02 que ndo 66,67%. Sobre essa capacitacdo ter
refletido em aprendizado e oportunidade de crescimento na empresa, 01 respondeu que sim —
14,28%; quando questionados sobre terem ficado satisfeitos com o aprendizado do treinamento
e 0s beneficios obtidos, 01 respondeu que sim -14,28 %.

O treinamento e desenvolvimento de pessoas nas organizacdes, para Chiavenato (2009),
refere-se a um processo educacional de curto prazo e uma ferramenta potencializadora e
estratégica do desenvolvimento. Aos entrevistados, quando perguntado sobre a busca por
aprimoramento profissional e se faziam esse investimento, 04 responderam que ndo —
persentindo -28,57% e 05 disseram que buscam se aprimorar e fazem investimentos -71,43% .
Ao serem questionados sobre terem conhecimento claro do significado e da relevancia de uma
capacitacdo para um crescimento profissional, 02 afirmaram terem conhecimento, perfazendo
33,33% e 04 terem total conhecimento -66,67%.

Para finalizar o questionario, foi indagado aos colaboradores qual o adjetivo melhor
caracterizaria seu desempenho laboral, hoje, e esses afirmaram: 01, ser estressante; 02,
inovador; 02, prazeroso; 02, cansativo; 01, empolgante; 01, estimulante; 03, promissor; 02,
motivador e 05, desafiador; além disso, 05 colaboradores afirmaram se considerarem
importante.

Esclarece-se que foi declarado pelos entrevistados ao término das questdes, adjetivos
referentes ao desempenho laboral dos colaboradores, atualmente, sendo: desafiador, motivador
e importante. Tais termos levam a uma compreensao de que a motivacao no trabalho tem grande
relevancia, uma vez que pessoas motivadas tendem a produzir mais e com maior qualidade.
Consequentemente, quando se esta motivado, passa-se a enxergar a si mesmo e ao ambiente em

torno, de maneira mais positiva e, com isso, torna-se proativo na instituicdo afeita.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

A mudanc¢a no mundo corporativo veio e, junto a ela, a exigéncia de um profissional
que se preocupa com o seu desenvolvimento, ndo sendo mais confortavel o titulo de
especialista, por ndo ser mais algo finito, salvo em areas especificas, tendo em vista que as
empresas buscam profissionais multifacetados, os quais saibam e consigam mobilizar seus
saberes em situacdes diversas.

Nesse contexto, o estudo sobre a psicologia organizacional, capacitacdo e
desenvolvimento profissional das pessoas se torna necessario com vistas a mencionar sobre a
contribuicdo desta como ferramenta de apoio as préaticas relativas a gestdo do conhecimento.

Assim, justificou-se a escolha da psicologia organizacional como referéncia neste
estudo, por ser a ciéncia do comportamento humano, da cognicdo, da emocao e da motivacéo,
e do qual apreende-se dois lados: o organizacional e o pessoal. Nessa linha, o foco deste trabalho
foi apresentar a importancia e a necessidade da psicologia no contexto organizacional, com 0
intuito de ser elo de desenvolvimento profissional e crescimento nas diversas organizac6es, em
que o individuo estiver inserido.

Além disso, abordou-se a importancia da capacitacdo e do desenvolvimento profissional
de pessoas, considerando o conhecimento psicoldgico do individuo, no que tange ao aqui e
agora. Essa abordagem traz um viés no sentido de ajudar as pessoas a assimilarem informac6es
e entenderem as mensagens que sdo passadas, ou seja, a percepc¢do de varios elementos que
influenciam no desempenho e sucesso de acdes assertivas nas relacGes pessoais no ambito
corporativo.

Portanto, este estudo se prop0s a associar fundamentos da linha da psicologia em
guestdo, os quais mencionam praticas que auxiliam individuos a terem bom desempenho
pessoal e profissional, refletir em agdes que impactem no gerenciamento de pensamentos
automaticos e emogdes oriundas dos pensamentos, além de auxiliar nos processos de interagdo
com outros individuos, grupos, instituicdes, e, de igual modo, no entendimento de si mesmo,
de seu papel, capacidades e das transformacGes desejaveis, a fim de se ter um ambiente de

trabalho mais saudavel e eficiente.
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