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RESUMO

A presente pesguisa tem como objetivo identificar conceitos e caracteristicas da responsabilidade
social relacionada a atuagdo do psicologo organizacional frente ao processo de recrutamento e
selecdo nas empresas. A responsabilidade social nas organizagdes brasileiras € um temanovo, que
vem recebendo varias definicdes e entendimentos, por isso percebe-se arelevancia de fomentar os
estudos cientificos sobre o temaedereiterar que os psicdlogos organi zacionai s tém o compromisso
de selecionar o candidato que preencha todas as exigéncias para ocupar a vaga ofertada pelas
empresas, e ab mesmo tempo dar énfase na responsabilidade social que permela 0 processo
seletivo. Este estudo foi realizado por meio de uma revisdo de literatura, por intermédio de livros
e arquivos disponiveis em meios el etrdnicos, como artigos cientificos e documentos relacionados
a area da psicologia organizacional e as tecnologias, voltadas para o processo de recrutamento e
selecdo e responsabilidade social empresarial. A revisdo de literatura desta pesguisa apresentou
um breve historico e conceitualizacdo da Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT), o
modelo de Responsabilidade Social Empresarial (RSE) e seus tipos, aém da descricdo do
funcionamento do processo seletivo, com suas fases de recrutamento e selecdo. Este estudo
evidenciou como o psicélogo organizaciona pode atuar para contribuir na prética da
responsabilidade social em empresas que ainda ndo possuam essa Visao, pois permite aumentar a
atratividade, qualidade de vida no trabal ho, salide ocupacional, inclusdo e diversidade.

Palavras-chave: Compromisso Social. Estratégia Organizacional. Psicologia Industrial .



ABSTRACT

This research aimed to identify concepts and characteristics of social responsibility related to the
role of the organizational psychologist in the recruitment and selection process in companies.
Socia responsibility in Brazilian organizations is a new topic, which has been receiving various
definitions and understandings, so it isclear that it isimportant to promote scientific studies on the
subject and to reiterate that organizational psychologists are committed to selecting the candidate
who completes all the requirementsto fill the vacancy offered by the companies and, at the same
time, emphasize the social responsibility that permeates the selection process. This study was
carried out through aliterature review, through books and files available in electronic media, such
as scientific articles and documents related to the area of organizational psychology and
technologies aimed at the recruitment and selection process and corporate socia responsibility.
The literature review of this research presented a brief history and conceptualization of
Organizational and Work Psychology (POT), the Corporate Social Responsibility (CSR) model
and its types, as well as a description of the functioning of the selection process, with its
recruitment and phases. selection. This study showed how the organizational psychologist can act
to contribute to the practice of social responsibility in companies that do not yet have this vision,
as it allows to increase attractiveness, quality of life at work, occupationa health, inclusion and
diversity.

Keywords. Social Commitment. Organizational Strategy. Industrial Psychology.
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1. INTRODUGCAO

A partir da década de 80 ocorreram mudancas radicais e singulares, ndo apenas pelo
reflexo da velocidade das informagBes presentes nas varias dimensdes da sociedade, mas
principalmente pela integragdo dos mercados financeiros e o crescimento expressivo do
comércio internacional, denominado globalizacdo (JACCOUD et al., 2005).

E justamente neste ponto que se encontra uma das grandes incoeréncias da
globalizagdo: cada vez mais as politicas econdmicas liberais reduzem o poder do Estado, o
transformando no que é chamado de Estado Minimo. Por outro lado, cada vez mais cresce o
numero de pessoas que exigem politicas publicas de protecdo, que of ereca seguro desemprego,
programas de habitacdo, entre outras (MARTINE; ALVES, 2015). O Brasil, por exemplo, em
inmeras oportunidades a0 longo da sua histéria perdeu a oportunidade de construir um
desenvolvimento integral do povo e do pais. Essa dissociacdo cavou abismos, gerou contrastes
e produziu disparidades internas e externas. O Brasil econémico continua muito distante do
Brasil social, marcado pela polarizacdo socia crescente, desintegracdo social e violéncia
(PASSADOR, 2002).

Nesse contexto, resta algumas alternativas como a globalizacéo da economia social
por meio das organizagdes ndo governamentais ou o que se denomina de terceiro setor. Assim,
surge neste cenario a grande discussdo quanto a prética e ao conceito sobre responsabilidade
social das empresas e sua forma de concepcdo junto as organizacdes brasileiras. O tema €
consideravelmente novo no Brasil, e embora existam aguns livros e artigos publicados desde
1967, o assunto ainda precisa ser bastante explorado.

As primeiras manifestacdes envolvendo empresarios, comunidade, politicos e meios
de comunicacfes s6 aconteceram em 1996, através do Betinho, fundador do IBASE (Instituto
Brasileiro de Andlises Sociais e Econémicas) - com apoio da Gazeta Mercantil, que lancou
campanha convocando 0s empresarios a um maior engajamento social e apresentou a ideia da
elaboracdo e da publicacdo do Balanco Socia Brasileiro (embora este instrumento j& fosse
utilizado na Franca desde 1977) e a partir dai, o tema comecou a se destacar n0o meio
empresarial, principalmente com a criagdo em 1998, do Ingtituto Ethos - Empresas e
Responsabilidade Social, que elaborou material para gjudar as empresas a compreenderem e
incorporarem o conceito da responsabilidade social no cotidiano de sua gestéo (RABELO,
2010).
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Hoje, a responsabilidade social no Brasil é amplamente discutida nos meios
académicos e empresariais, e seus defensores alegam que o comportamento sociamente
responsavel € fator diferencial que ajuda a construir e a consolidar a marca empresarial,
representando um investimento para a sustentabilidade e 0 sucesso a longo prazo. Um de seus
grandes defensores € 0 Presidente do Instituto Ethos, Oded Grajew, o qual argumenta que a
responsabilidade social ndo € uma atividade separada do negdcio da empresa. E a nova forma
de gestdo empresaria (RABELO, 2010). Para uma empresa ter sucesso, conquistar e ampliar
mercado, ter competitividade, a responsabilidade social é indispensavel. A empresa que néo
aumentar suas politicas e ndo for socialmente responsavel, ndo tera espagco no mercado. Diante
de todo o cenério apresentado acerca da responsabilidade social empresarial, este trabalho

propde rel acioné-la ao processo seletivo para contratacdo de novos empregados.

1.1 Problematizacdo

A Responsabilidade Social € uma tendéncia corporativa que vem ganhando forgca nos
ultimos anos. Refere-se a uma forma de gestdo empresaria que pressupde uma relacéo éticae
transparente entre a empresa e todos os publicos com que ela se rel aciona, bem como aum forte
COMpPromisso com a preservagdo ambiental, a inclusdo social, o desenvolvimento humano e a
sustentabilidade da sociedade como um todo.

As inovagdes tecnol 6gicas nunca avancaram t&o rapidamente como estdo avancando
nas Ultimas décadas. Os equipamentos tomando conta da méo de obra, a agriculturaal cancando
nivels de crescimento jamais alcancados. E juntamente com todo esse crescimento, gerenciar
cargos, andisar, recrutar e selecionar, sdo indispensaveis dentro das organizacOes, pois sao
responsaveis pela humanizagéo dos empregos. Os compromissos sociais das organizagdes de
trabal hos |evantam responsabilidades com a sociedade no geral.

Com a crescente demanda de profissionais bem qualificados no mercado de trabalho,
as organizagdes precisam acompanhar esse processo. Para 0 processo comparativo de
contratacéo € preciso levar em consideracdo varios componentes. A andlise e descricdo de
cargos € a primeira etapa, passando pelo recrutamento, selecdo e, por fim a contratacdo. Para
gue tudo isso ocorra damelhor forma possivel e aempresa honrar com seu compromisso social,
ha a necessidade de existir uma qualidade de vida dentro das organizagtes, pautada em suas
acOes de responsabilidade social. Diante do proposto, a pesquisa apresenta cComo
problematizac8o a seguinte questdo: Como o psicologo organizacional deve atuar frente ao
processo de recrutamento e selecdo, no que tange as agdes de responsabilidade social das

organizacoes?
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1.2 Justificativa

Com os avancos tecnoldgicos, as pessoas ativas no mercado de trabalho vivem um
momento de transicdo de um cenario empresarial com pouca tecnologia, para um cenario
empresarial com muito acesso a tecnologia. Desta forma, comegou-se a exigir, adém de
habilidades, competéncias, comportamento e inteligénciaemocional; o conhecimento avancado
e dominio da informatica aos candidatos que disputam as vagas de emprego ofertadas pelas
organizacoes.

A responsabilidade social nas organizacfes brasileiras € um tema novo, que vem
recebendo vérias explicagbes e entendimentos. Observa-se um crescente envolvimento de
significativa parcela do empresariado nacional, com as questdes e as préticas relacionadas a
responsabilidade social. E, como essa prética vem sendo realizada de forma constante em
grandes centros nacionais, sendo divulgadas em importantes meios de comunicagao, percebe-
se também, que a responsabilidade social € um conceito em construcdo, mas suas préticas ja
podem ser observadas no comportamento empresaria brasileiro.

Diante disso, percebe-se arelevancia de fomentar os estudos cientificos sobre o tema
e reiterar que os psicologos organizacionais tém o compromisso de selecionar o candidato que
preencha todas as exigéncias, para assim ocupar a vaga ofertada pelas empresas dando énfase
na responsabilidade social. Portanto, a presente pesquisa é consideravel, tendo em vista que os
conhecimentos e resultados adquiridos poderdo contribuir para a prética da responsabilidade
social em empresas que ainda ndo possuem essa visao, e para fomentar estudos cientificos

acerca desse tema que ainda carece de mais pesquisas.

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo Gerd

Identificar conceitos e caracteristicas da responsabilidade social relacionada a atuacéo
do psicologo organizacional frente ao processo de recrutamento e selecéo.

1.3.2 Objetivos Especificos
- Descrever as caracteristicas da Psicologia Organizacional;
- Evidenciar o conceito de responsabilidade social;
- Destacar as etapas do processo seletivo (recrutamento e selecéo);
- Discutir sobre aatuagdo do psicélogo organizacional no contexto de responsabilidade

social.
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1.4 Procedimentos M etodol 6gicos

A pesquisa abrange bibliografias ja tornadas publicas em relacéo ao tema de estudo:
responsabilidade social empresarial no processo seletivo nas organizacdes. A sua finalidade,
segundo Marconi e Lakatos (2010), € colocar o pesquisador em contato direto com tudo o que
ja foi escrito, dito ou estudado sobre determinado assunto. Sendo assim, identificar como o
psi col 6gico organizacional atuanas questdes de responsabilidade social daempresano processo
de recrutamento e selecéo de candidatos foi 0 estudo desenvolvido nesta pesquisa.

Segundo Oliveira (1984), a pesquisa que inclui o contexto de ciéncia, designa-se
consegquentemente, de pesquisa cientifica. Executéla significa compartilhar um longo
processo, que se inaugura pela necessidade de se responder ou criar uma hipétese a uma
guestdo, cuja diversidade é tal, que os meios do senso comum, N80 Se apresentam como vias
adequadas para 0 encontro de determinada demanda. A preocupacdo em procurar respostas
claras, objetivas e precisas ndo converte a atividade de pesquisa em formaisolada, imunizando
as influéncias e contradi¢les sociais.

Desde o primeiro contato com a etapainicial da pesquisa cientifica, que é formular o
problema de pesguisa a ser investigado, o pesquisador obtém influéncias de seu ambiente
cultural, social, psicoldgico e filoséfico (OLIVEIRA, 1984). Destaforma, essa pesquisateve o
intuito verificar como o psicologo organizacional deve atuar frente ao processo de recrutamento
e selecdo, desenvolvendo acdes de responsabilidade social nas organizagoes.

Ainda para Oliveira (1984), a ciéncia é sobretudo uma atividade que envolve a
linguagem, nomeada através do periodo pelas narrativas descritas dagueles que nelas
trabalharam. Portanto, esta pesquisa se caracterizou por utilizar o método exploratério e
abordagem qualitativa, e para embasar a coleta de dados, foi desenvolvida pesguisa
bibliografica, com enfoque no processo seletivo que as organizacdes realizam pautando-se na
responsabilidade social.

De acordo com Marconi e Lakatos (2010), os processos metodol 6gicos compreendem
etapas palpaveis de investigacdo, com objetivo restrito em termos de interpretacao.

Para o embasamento tedrico, apesquisafoi realizada por intermédio defontesdelivros
e arquivos disponiveis em meios eletronicos, tais como: artigos cientificos e documentos
relacionados com a area da psicologia organizacional e atecnologia, voltada para o processo
de recrutamento, selecdo e responsabilidade social. Dessa forma, a pesquisa ndo € apenas a

repeticdo do que ja foi escrito sobre determinado assunto, mas proporciona a andlise de um
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tema sob novo enfoque ou abordagem, possibilitando desta forma, chegar a conclusdes
inovadoras.

Com a necessidade de encontrar solugdes para dificuldades de ordem prética da vida
didria, € necessaria uma investigag&o cientifica que contribua para o conhecimento (KOCHE,
2013). Portanto, para a realizagdo da pesquisa foram utilizados estudos dos principais autores
gue versam sobre o tema do trabaho, por meios de materiais, como: livros da biblioteca da
UniFasipe - Centro Universitario e do acervo pessoa da pesquisadora, além de pesguisas em
periddicos da internet, priorizando materiais publicados nos ultimos 20 anos, visto que o tema

de responsabilidade social esté cada vez mais sendo estudado para aplicagdo nas organizagoes.



2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 Conceitos e Caracteristicas da Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT)

Para entender a definicdo de Psicologia Organizacional e do Trabaho, se faz
necessario entender o que € a Psicologia. Em sua etimologia a palavra Psicologia significa
estudo da ama, contudo, por se tratar de uma ciéncia € preciso ter estudos e resultados
comprovados cientificamente (BOCK; FURTADO; TEIXEIRA, 2008). Sendo assim, na
vertente académica a psicologia estuda o comportamento humano e profissionalmente,
aplicando esses saberes na prética

O cunho comportamentalista dessa definicdo € evidente e representa o0 predominio
histérico das correntes neopositivistas e materialistas no campo psicoldgico,
contrapondo-se a propria etimologia da palavra Psicologia que significa estudo da
ama. Esse é, talvez, um dos poucos casos em que uma ciéncia ndo é definida de
acordo com asuaetimologia[...] (SERBENA; RAFFAELLI, 2003, p. 31).

Para ser reconhecida como profissdo, a psicologia passou por varios estudos e
inicialmente vinculadaa Filosofia. Levando em consideracéo aligacéo daetimologiadapalavra
com o comportamento humano, filésofos como: Platdo e Aristételes, sugeriam anteriormente
ser dificil haver essa separacdo da alma e do comportamento humano, pois aalmaé arealidade
do corpo vivo (SERBENA; RAFFAELLI, 2003). Assim, 0 comportamento Seria a expressao
do movimento animico, isto é, daamaem ato.

Explica-se que através do sistema capitalista houve uma desestruturacéo do sistema
feudal, no qual os servos trocavam a sua méao-de-obra por um local de moradia e produziam
seu alimento na propriedade do senhor feudal. Com essa reformulagéo, o trabalhador passou a
vender sua forca de trabalho a um proprietario de bens de producéo, recebendo um salario em
troca da sua méo-de-obra (BOCK; FURTADO; TEIXEIRA, 2008).

Alguns acontecimentos como: a criacdo do laboratério para o estudo da fadiga, em
Modena, 1899, por Luigi Patrizi; a investigacdo dos aspectos psicofisioldgicos associados a
fadiga e a cargas de trabalho por Kragplin na Alemanha, e Mosso na Itaia, nos anos de 1990;
0s primeiros testes usados na selecéo de trabal hadores para postos de trabalho decorrentes dos
avancos da tecnologia (datil 6grafos, motoristas de trem, operadores de telefone) por Lahy na
Franca; e o livro sobre a psicologia da publicidade: The Theory of Advertising publicado por
Walter Dill Scott, em 1903; foram importantes para o surgimento da Psicol ogia Organi zacional
e do Trabaho (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014).
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Segundo Spector (2012), a psicologia organizaciona foi criada no século XIX e
incorporada no fina do século XX, contudo encontra-se aproximadamente, desde o principio
no campo da Psicologia. Os primeiros estudiosos a se incluirem na psicol ogia organizacional
foram os psicélogos experimentais entusiasmados na utilizagdo dos novos conceitos da
psicologia diante dos conflitos organizacionais.

Na perspectiva evolutiva, a atuagao da psicologia nas organizacoes se aperfeicoou no
inicio do seculo XIX, de acordo Campos et al. (2011), sob 0 nome de psicologia industrial,
sendo caracterizada como o estudo do comportamento humano perante a reparticéo da misséo
da sociedade.

As primeliras atividades desenvol vidas nos Estados Unidos direcionavam as pesquisas
em relacdo ao desempenho das atividades e eficacia organizacional, ja no Reino Unido, os
estudos voltavam-se as demandas rel acionadas a fadiga e a salide do funcionério. Outro evento
influenciado pelos Estados Unidos foi a aprovacdo da lei dos Direitos Civis de 1964, que
mobilizou a¢bes contribuindo para a contratagdo de colaboradores (SPECTOR, 2012).

Conforme Camargo (2009), a psicologia, com objetivo de amparar a administracdo
cientifica, passou a ser empregada como ferramenta para estudo de trabalho, com finalidade de
identificar 0 mais adequado instrumento técnico, escolhendo e preparando os colaboradores.
Neste panorama, a psicol ogia que estuda o comportamento das pessoas al cangou o interesse de
empresarios como uma ciéncia benéfica namodificacdo e aprimoramento dos trabalhadores na
organizacao.

Spector (2012) ainda salienta que a Primeira Guerra Mundia assinalou o inicio da
aplicacdo da psicologia organizacional para auxiliar nos trabalhos de guerra, tanto no Reino
Unido quanto nos Estados Unidos.

De acordo Camargo (2009), outro momento de relevancia no desenvolvimento da
psicologia organizacional foi o progresso dos testes psicoldgicos, que sd0 instrumentos
padronizados e estruturados por uma sucessdo de questdes, que classificam uma
individualidade de cada funcionario, durante a Primeira Guerra Mundial, a utilizacdo da
psicologia organizacional pelas forgas armadas dos Estados Unidos proporcionou o progresso
detestes, como o Army Alpha e o Army Beta, avaliando acapacidade mental. Mas, foi aSegunda
Guerra Mundial que ocasionou relutancia na concretizacdo do campo da psicologia
organizacional.

A psicologia se desenvolveu na metade do século XX e se expandiu para 0s campos
atuais. Dois psicélogos sdo vistos como 0s principais precursores do campo da psicologia

organizacional nos Estados Unidos: Hugo Munsterberg e Walter Dill Scott, ambos psicologos
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experimentais. A obrade Frederick Winslow Taylor foi de significativaimporténcia naarea da
psicologia organizacional, um engenheiro que realizou estudos da produtividade dos
colaboradores no fim do século X1X einicio do século X X. Taylor potencializou o0 que nomeou
de administracéo cientifica, como um tratamento para conduzir os funcionéarios de manufaturas
em fabricas (SPECTOR, 2012).

A psicologia do trabalho considera o conjunto homem e seu ambiente de trabalho,
garantindo sua salide e seguranca na realizacdo daquela atividade remunerada independente se
dentro ou fora da organizacdo. De acordo com Silvestre (2009), a psicologia do trabalho
acredita que a subjetividade do homem é um elo central dasalde. Afirmatambém que arelacéo
do individuo com o trabalho depende do bem-estar fisico e psiquico, estudando os contratos
psicol gicos estabel ecidos entre o trabalhador e a organizacéo.

E um campo que tem o foco em compreender arelacio do comportamento humano e
do trabalho, analisando a natureza dos processos de organizacdo do trabalho e seus impactos
psicossociais, quaidade de vida e salde, tanto individual como coletivamente, entendendo
como a atuacdo do ser humano no trabalho € influenciada por fatores pessoais, ambientais e a
organizagdo do trabalho (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014).

Silvestre (2009) ainda diz que, a psicologia organizaciona se originou da psicologia
industrial, paraelaborar solucdes que atendessem as necessi dades e ampliassem a produtividade
dentro de uma organizacdo. Spector (2012) complementa que essa area da Psicologia surgiu da
necessi dade de compreensdo do comportamento dos funcionarios e amel horiade seu bem-estar
no ambiente de trabal ho.

O foco de estudo da psicologia organizacional sdo as relagdes entre as atitudes
humanas e a estrutura das organizagoes, priorizando o desenvolvimento do comportamento
organizaciona (GONDIM; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2010). E uma&reada psicologia
guetem como interesse central compreender e resolver processos psi CoSSoci ai s que representam
o ambiente de trabalho como conjuntos de pessoas, das quais as atitudes precisam ser
coordenadas com a finalidade de alcangar as metas e objetivos da organizagdo (ZANELLI;
BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014).

De acordo com Bock (2010), diferentes pautas sobre a atuagdo do profissiona de
Psicologia inserido nas organizagdes vém passando por diferentes discussies, pois associa-se
as dificuldades de um ensinamento nas universidades com maiores investimentos, e iSso
impacta no resultado dentro das organizagoes. As defini¢des de Psicologia Organizacional e do
Trabaho passam por diferentes defini¢bes, de acordo com Borges, Oliveirae Morais (2005, p.
105):
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(1) o contexto socioecondmico de surgimento, com suas demandas; (2) o estilo de
gestdo e de organizacdo do trabalho aos quais se dirigem; (3) o tipo de organizacdo a
que se aplica (por exemplo: indUstria, servigos, etc.); (4) a unidade de andlise basica
(individuo, grupos e organizacOes, as organizagdes no meio e as ocupacoes); (5)
contelidos mais focalizados e (6) as agdes predominantes (BORGES; OLIVEIRA;
MORAIS, 2005, p. 105).

Sendo assim, todos esses enfoques enumerados se fazem necessarios, pois sdo
responsavels para estruturar 0s questionamentos e opinides sobre o trabalho organizacional.
Pensando numa perspectiva organizacional € possivel observar varios métodos e técnicas,
sendo um deles a capacidade de adequacdo aos ambientes de trabalho e os desafios que esses
ambientes proporcionam.

Inicialmente a Psicologia Organizacional, foi denominada de Psicologia Industrial,
estudando as manifestagdes psicol 6gicas presentes nas organizacfes, ou sgja, atuando diante
aos problemas organizacionais ligados a gestdo de recursos humanos. Kuhne (2010, p. 2)
acrescenta: “O psicologo organizacional ocupa-se em estudar e atuar como facilitador das
relacdes entre as pessoas e a organizacdo, contribuindo para o desenvolvimento de ambas”.

Kuhne (2010) entende que as intervencdes nos processos da empresa, tais como: a
cultura organizacional, tendo um olhar criterioso para as relagbes comunicativas da empresa.

As principais areas da Psicologia Organizacional e do Trabalho sdo: Selegdo e
recrutamento de pessoal; treinamento, capacitacdo e desenvolvimento pessoal;
Avdliacdo de desempenho; andlises de cargos e tarefas; que juntas poderdo exercer
um maior desempenho organizacional (MARTINS, 2007, p. 56).

E notavel que, as inovagdes tecnoldgicas se fazem presentes em diversas éareas da
sociedade. Estudos frequentes na &rea organizacional vem gerando cada vez mais resultados
positivos, aém disso, € necessario ressaltar que toda inovacdo e estudos poderdo gerar
diferentes tipos de conflitos inicialmente projetados apenas para 0s psicologos, projetando as
responsabilidades de desempenho para o profissional, recebendo criticas e dividas das
capacidades de trabalho. Sobre o assunto Kuhne (2010, p. 10), acrescenta: “Ao contrario,
guanto mais cresce a importancia na sociedade contemporanea, mais cresce as criticas que a

psicologia, principal mente no &mbito académico, faz & atuagéo do psicologo naindustria’.

2.1.1 Breve Histériada Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) no Brasil

Segundo Rubio (2016), os elementos da década de 1920 fizeram com gue nesse
periodo ocorressem as primeiras proximidades da psicologia com o trabalho. Nessa época, a
Psicologia Organizacional edo Trabalho (POT) interessava-se em pesquisar o desenvolvimento

industrial e comercial, plang/ando o desenvolvimento do pais. Posteriormente, as manifestacbes
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das leis trabal histas determinaram a mesma tendéncia. Em meados dos anos de 1930 até 1960
estabel eceu-se énfase em uma avaliagdo, sendo uma caracteristica da psicologia industrial em
nivel mundial.

Diante deste contexto brasileiro, demostrou-se o desenvolvimento da POT nas
empresas ferrovidrias, desde os anos 1970-1980 até o ano 2000, a POT foi se desenvolvendo
até conquistar seu proprio espago ha psicologia do pais, constatando que o seu lugar é
estabelecido, asssm como o0 seu campo de estudo e a importancia desses trabalhos na
investigacdo de demandas. Rubio (2016) frisa que nos anos 80, transcorreram importantes
interacdes entre trabal ho e sallde mental, dentre elas o progresso com o desdobramento europeu
nessa area, que estimulou o interesse pelos transtornos mentais dentro das organizagdes. No
mesmo periodo, identificou-se o papel do psicologo e sua importancia nas organizacfes, da
mesmaforma, o processo de sistematizacdo de pesquisa cientificatambém contribuiu para esse
desenvolvimento no cenério brasileiro, com objetivo de proporcionar orientagéo a pesquisaem
psicologia organizacional e do trabal ho.

EmboraaPOT tenhasurgido nasegundametade do século XIX, suapré-historiasurgiu
na revolucdo industrial e com a implantacéo do trabalhador assalariado nas organizactes, 0
aparecimento das fabricas, as convivéncias interpessoais se modificaram, o que levou a
contribuir com essa érea de conhecimento. Nos anos 90, os avangos tecnol 6gicos modificaram
novamente 0 mundo trabalhista, a antiga sociedade do legado fisico, industrial e materia
comegou a conceder importancia voltada para o conhecimento digital (CFP, 2007).

Tonetto et al. (2008) salientam que desde 1990, especiaistas que pesquisam e que
atuam na formacgéo em Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) unem-se a cada dois
anos, para discussdes nos Simpdsios da Associacdo Nacional de Pesquisa e Pés-Graduagdo em
Psicologia, com o objetivo de debaterem temas especificos da &rea. O termo Psicologia
Organizaciona e do Trabalho é utilizado desde a década de 1990, com o intuito de favorecer a
atual multiplicidade da é&rea.

Portanto, para Rubio (2016) os profissionais reconheceram a importancia de acordos
em institui¢cdes e até mesmo com outros cursos, como: administragdo, sociologia e educagéo,
assim abrangendo empresas privadas ou publicas. No entanto, a area foi se expandindo no
decorrer dos anos com objetivo de proporcionar o desenvolvimento maior da Psicologia
organizacional e do trabalho.



21

2.2 Atuacdo do Psicologo Organizacional e seus Desafios

O psicdlogo organizacional trabalha para solucionar os problemas que ocorrem
envolvendo as organizacoes e as pessoas, mantendo o equilibrio entre os mesmos. A atuacéo
do psicologo organizacional vem sendo ampliada, e as atividades a serem realizadas por ele
implicam em diferentes niveisdeintervencado: o técnico, em que o profissional seresponsabiliza
por intervir em processos com os instrumentos e procedimentos ja existentes; o estratégico, que
permite o psicélogo participar da formulagéo das estratégias que incorporam o negocio; e a
formulacdo de politicas globais para a organizacdo (ZANELLI; BORGES-ANDRADE;
BASTOS, 2014).

De acordo com Chiavenato (2014), o aumento da competitividade e do nimero de
trabalhadores no mercado de trabaho intensificou a necessidade de buscar mé&o de obra com
mai s habilidades e competéncias para ocupar uma vaga disponivel dentro de uma organizacao.
Asempresas precisam de equipes que dominem as novas informagdes apresentadas pel o avango
tecnol 6gico, com isso S80 necessarias pessoas competentes para realizar as atividades que lhes
sdo designadas (CAMPOS, 2017).

Campos (2017) afirma que, um grande desafio enfrentado pelas empresas na
atualidade € encontrar pessoas capacitadas que compartilhem de seus ideais e de sua visdo de
negocio. Destaforma, com o crescimento das organi zagOes as pessoas passam aser o diferencial
competitivo que mantém e promove o sucesso do empreendimento.

Chiavenato (2014) ao retratar sobre arelacéo: pessoa, trabalho e organizacéo, diz que
ha uma dependéncia entre as partes com beneficios reciprocos. Assim, de um lado as pessoas
passam parte de suas vidas trabal hando em empresas para sua subsisténcia e realizagao pessoal.
Do outro lado, as empresas dependem direta e irremediavelmente dos trabalhadores para
funcionarem e al cancarem o sucesso. O autor ainda afirma, que as pessoas dao vida, dinamica,
energia, inteligéncia, criatividade e racionalidade para as organizacbes enfrentarem a
competitividade do mercado de trabal ho.

Inicialmente conhecida como Psicologia Industrial, os conceitos e reflexdes sobre a
atuagdo desses profissionais dentro das organizagdes vem passando por alteragoes. Atualmente,
chamada de Psicologia Organizacional do Trabalho, os estudos frequentes tém desempenhado
um grande papel, pois além de definir o papel desses profissionais dentro das organizagoes,
também moldam os diferentes perfis desses profissionais. A responsabilidade social dos
psicologos permite que suas tarefas e preocupagdes, sejam abordadas desde a faculdade. Pois,

ao adentrar ao mercado de trabalho entender&o como funciona o seu papel.
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Ao entender que a Psicologia passou a ser considerada uma profissao e que precisade
respaldo tedrico para atuagdo, os profissionais inseridos nas organizagBes passam por uma
escassez de definigdes. Definigdes estas que validam esse trabal ho, e que podera ser abordado
com mais fluidez dentro das universidades de Psicologia (BOCK, 2010).

E notével o descontentamento por parte dos profissionais que atuam nessa area, pois
estd em constantes comparac6es com os profissionais de Recursos Humanos e até mesmo, com
suas funcdes confundidas. Mello (1975, p. 60, apud SOUZA et al., 2006, p. 157): “0S cursos
ganharam uma unidimensionalidade compacta, de maneira que ndo apenas formam psicologos
clinicos, mas transformam os alunos, gracas ao conteldo predominante das disciplinas, em
psicologos clinicos”.

De um lado, as definic¢des dentro das universidades ainda permanecem estagnados, do
outro, as empresas entalecem o papel do psicdlogo de acordo com a necessidade da empresa.
Souza et al. (2006) descrevem que, cabe aos psicologos questionar a posicao da empresa de
muitas vezes, conceder aqueles com qualificagdo inferior, nesse sentido o processo de formacéo
criaumamelhor formagao profissional e o interesse por esse trabalho. O curso de graduacdo de
uma psicologia cientifica foi um marco benéfico para o desenvolvimento da psicologia do
trabal ho.

Campos et al. (2011) exemplificam a atuagdo desses profissionais sobre aindefini¢éo
do papel dos psicologos organizacionais e 0 cardter técnico de suas contribuigdes. As
organizactes necessitam de regulamentacfes sobre o papel dos psicélogos e as barreiras para
sua participacdo no processo de tomada de decisdo. Na prética educacional, a falta de um
método Unico de psicologia organizacional ndo pode efetivamente capacitar os aunos a
compreender melhor o processo organizacional, portanto, pode ser possivel promové-los a

agarrar a oportunidade de intervencao.

2.3 Responsabilidade Social Empresarial (RSE)

A insercdo socia das grandes empresas capitalistas ainda é novidade no Brasil. De
acordo com a GIFE (Grupo de Institutos, FundagcbGes e Empresas), organizagdo néo-
governamental dedicada a cidadania empresarial, 0s investimentos sociais no Brasil estéo
crescendo. De acordo com loschpe, diretora da Fundag&o loschpe e ex-presidente fundadora da
GIFE, a “filantropia corporativa” ¢ uma caracteristica americana, mas néo € brasileira, e seem
certos ambientes (como religiosos) ela tem muito valor no Brasil, 0 mesmo ndo acontece no
ambiente empresarial, onde o conceito de filantropia corporativa ainda esta em fase de
“aculturagdo” (HEINECK, 2007).
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Para loschpe, citado por Heineck (2007), a postura como empresa sociamente
responséavel pode ter inspiragtes numa matriz filantropica, mas hoje se distanciadela, visto que
filantropia no grego significa “um amor inespecifico a humanidade”, e hoje, as empresas
desenvolvem uma posicdo muito mais afinada com seus valores intrinsecos, o lucro e
sobrevivéncia, do investimento socia. Entretanto, a empresa apoiando projetos sociais e tendo
essa conduta socia mente responsavel, a mesma alavanca recursos e apoio por meio da adeséo
dos trabalhadores e descobre ganho adicional que véo da melhoria do clima organizaciona até
avalorizacdo damarca. Para exercer qualquer profissio € preciso levar em contatrés requisitos
basicos. a sociedade, a ciéncia em todos 0s niveis e 0s pares, pois serd possivel olhar os
problemas amplamente.

Bastos, Y amamoto e Rodrigues (2013, p. 2), acrescentam:

E comum pensar as profissdes como conjuntos bem delimitados de préticas, instru-
mentos, métodos e procedimentos construidos por campos cientificos que séo
desenvolvidos ou utilizados por profissionais, pessoas socialmente reconhecidas
como tendo a formagdo adequada e competente paratal uso e prestagdo de servicos.
Pois, se faz necessério pdr a frente de um profissional todas as é&reas que servem de
aprimoramento profissional, tornando-se campos cientificos de estudos e de atuacéo
(BASTOS;, YAMAMOTO; RODRIGUES, 2013, p. 2).

Bastos, Yamamoto e Rodrigues (2013) entendem que, agrupar conhecimento,
tecnologia, ferramentas e procedimentos que ao inseridos em realidades e padroes diferentes,
irdo ganhar novos significados, agregados na sociedade e nas relagdes com as pessoas. Na
academia de Psicologia, um dos ensinos é a responsabilidade social que se escolhe ap exercer
essa profissdn. Entender essaresponsabilidade profissional € de vital importanciaumavez que,
estara lidando com a subjetividade humana e da comunidade que a organizacdo esta inserida.
Ao se levar em consideragdo somente as préticas profissionais e a responsabilidade
sociocultural que rodelam a prética psicoldgica, poderia tornar desnecessaria a preocupacao
COmM O COMPromisso social, ou seja, se ha relacdo estreita, os profissionais da Psicologia
estariam sempre atendendo a demandas sociais que lhes séo postas.

Todo profissional que se encontra inserido em uma sociedade, automaticamente em
tese, estarialigado diretamente com a responsabilidade social dessa sociedade, e ndo precisaria
um trabalho de conscientizacdo evidente. Ficando claro que, todos os psicélogos devem
participar, entender e aplicar esse compromisso social. “Assim, a assungdo de um pressuposto
gue vincula ciéncia e tecnologia aos contextos sociais em que sao gerados ndo equaciona, a
priori, as discussdes sobre compromisso social” (BASTOS; YAMANOTO; RODRIGUES,
2013, p. 27).
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Contudo, ainda com o avango tecnol dgico e social que a sociedade se encontra, alguns
profissionais discordam desse compromisso social como sendo importante, prioritario e
categOrico parao exercicio daprofissdo. Para entender melhor, Bastos, Y amamoto e Rodrigues
(2013) estabelecem a definicdo de duas nogdes bésicas da responsabilidade social: a de
envolvimento e obrigagdo. Exemplificam que, a primeira mostra a responsabilidade em torno
de um vinculo, enquanto a segunda, o sendo de responsabilidade. Ambas, simultaneamente,
remetem o compromisso a um conjunto.

A responsabilidade social também tomaum novo folego no Brasil, devido aos model os
que chegam junto as hovas organizactes aqui fixadas, e também pelafatade atuacéo do Estado
em amenizar os problemas sociais. Nota-se que 0 Estado acaba recebendo novos parceiros para
contribuir com a sociedade. Entretanto, as atuaces das atividades desenvolvidas por eles sdo
pouco conhecidas, pois sd0 muitas as razbes que levam o0 empresario a0 exercicio da
responsabilidade social, variando muito a intensidade desse trabalho pelo porte da empresa,
localizagdo, atuagcdo do Estado, cultura da prépria comunidade, recursos financeiros da
empresa, formade entender a responsabilidade social empresarial, e até mesmo, adiscussao do
assunto em associacfes de classe. Quando 0 empresario se propde a abarcar todas essas
relacOes, ele esta se inserindo em uma forma de gestdo empresarial, uma filosofia de gestéo na
empresa (GRAJEW, 1990).

O contetido que segue explica resumidamente cada uma das quatro categorias que
compdem a estrutura de defini¢do de quatro partes do modelo de Carroll, sobre aqual o modelo
piramidal da Responsabilidade Social Empresarial (RSE) é construido.

2.3.1 Responsabilidade Social Econdmica

Reis (2007) discute que esse tipo de RSE apresenta-se como condi¢do ou requisito
fundamental de existéncia para as empresas, pois elas tém uma responsabilidade econdmica
para com a sociedade que permitiu sua criagdo e manutencdo. A principio, pode parecer
incomum pensar em uma expectativa econdmica como uma responsabilidade social, mas &
porque a sociedade espera, de fato exige, que as organizagOes empresariais Sejam capazes de se
sustentar e a Unica maneira de isso ser possivel é sendo lucrativas e capaz de incentivar
proprietarios ou acionistas a investir e ter recursos suficientes para continuar em operacao.
Sendo assim, Ferraz (2007) afirma que em suas origens, a sociedade vé as organizacOes
empresariais como institui¢cdes que irdo produzir e vender os bens e servigos de que necessitae
desga. Como incentivo, a sociedade permite que as empresas realizem lucros. As empresas

geram lucros quando agregam valor.
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Ainda, a0 pensar em suas responsabilidades econdmicas, Magalhdes (2011) cita que
as empresas empregam muitos conceitos de negdcios que sdo direcionados a eficaciafinanceira,
tails como atencdo as receitas, eficacia de custos, investimentos, marketing, estratégias,
operacdes e uma série de conceitos profissionais focados em aumentar o financeiro de longo
prazo sucesso da organizacdo. No ambiente de negdcios global hipercompetitivo de hoje,
desempenho econdmico e sustentabilidade tornaram-se temas urgentes. As empresas que nao
s80 bem-sucedidas em sua esfera econdmica ou financeira encerram suas atividades. Portanto,
a responsabilidade econémica é um requisito basico que deve ser atendido em um mundo de

negocios competitivo.

2.3.2 Responsabilidade Social Legal

Verificase que a sociedade ndo apenas considera as empresas como entidades
econdmicas, mas também estabel ece as regras basicas minimas sob as quais se espera que as
empresas operem e funcionem (REIS, 2007). Essas regras basicas, apresentadas por Cortez
(2013), incluem as leis e regulamentacdes, que de fato, refletem a visdo da sociedade sobre a
denominada “ética codificada”, na medida em que articulam nog¢des fundamentais de praticas
comerciais justas conforme estabelecidas pelos legisladores nos niveis federal, estadua e
municipal. Espera-se e exige-se que as empresas cumpram essas leis e regulamentos como
condicdo de operacéo.

Esse aspecto da responsabilidade social inclui, segundo Serpae Fourneau (2007): atuar
de maneira consistente com as expectativas do governo e dalei; cumprir varios regulamentos
federais, estaduais e locais;, conduzindo-se como cidaddos corporativos cumpridores da lei;
cumprir todas as suas obrigagdes legais para com as partes interessadas da sociedade;

fornecimento de bens e servicos que atendam pel 0 menos, aos requisitos legais minimos.

2.3.3 Responsabilidade Social Etica

De acordo com Almeida (2007), outro aspecto da expectativa ética € que as empresas
conduzam seus negoécios de maneira justa e objetiva, mesmo nos casos em que as leis ndo
fornecem orientagdo de acdo. Assim, as responsabilidades éticas abrangem essas atividades,
padrdes, politicas, e praticas que sdo esperadas ou proibidas pel a sociedade, emborando estejam
codificadas em lei. O objetivo dessas expectativas € que as empresas sejam responsaveis e
atendam a toda a gama de normas, padrdes, valores, principios e expectativas gque refletem e
honram o que os consumidores, funcionarios, proprietarios e a comunidade consideram

consistente no que diz respeito a protecéo dos direitos morais das partes interessadas.
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Freire et al. (2008) afirmam que a distin¢go entre expectativas legais e éticas pode
muitas vezes ser complicada. As expectativas legais certamente sdo baseadas em premissas
éticas. Mas as expectativas éticas levam isso adiante. Em esséncia, entdo, ambos contém uma
forte dimensdo ou caréter ético e a diferenca depende do mandato que a sociedade deu aos

negocios por meio de codificacéo legal .

2.3.4 Responsabilidade Socia Filantropica

Camargo (2009) estudou sobre afilantropia corporativa e apresentaque elainclui todas
as formas de doagcdo comercial. Embora as vezes hagja uma motivagdo altruista para doar aos
negocios, a maioria das empresas se enggja na filantropia como uma forma prética de
demonstrar sua boa cidadania. 1sso é feito para melhorar ou aumentar a reputacdo da empresa
e ndo necessariamente por motivos nobres. A principa diferenca entre as categorias ética e
filantrépicano modelo de Carroll € que a doagdo comercial ndo é necessariamente esperadaem
um sentido moral ou ético. A sociedade espera esses “presentes”, mas ndo rotula as empresas
como “antiéticas” com base em seus padrdes de doagdo, Ou Se as empresas estdo dando no nivel
desgjado. Como consequéncia, a responsabilidade filantropica é mais voluntéria por parte da
empresa. Portanto, esta categoria ¢ frequentemente considerada como uma boa “cidadania

corporativa”.

2.3.5 O modelo Piramidal da Responsabilidade Social Empresarial de Carroll

A definicdo de RSE em quatro partes foi publicada originalmente em 1979. Em 1991,
Carroll extraiu a definicdo de quatro partes e areformulou na forma de uma piramide de RSE.
O objetivo da piramide era destacar 0 aspecto de definicdo da RSE e ilustrar a natureza dos
blocos de construgdo da estrutura de quatro partes. A piramide foi selecionada como um
desenho geométrico porque é simples, intuitiva e construida para resistir ao teste do tempo.
Conseguentemente, a responsabilidade econdmica foi colocada como a base da piréamide por
ser um requisito fundamental nos negocios. Assim como as fundagdes de um edificio devem
ser fortes para sustentar todo o edificio, alucratividade sustentéavel deve ser forte para atender
as outras expectativas da sociedade em relacdo as empresas (ALESSIO, 2004).

Andrade (2009) discute que a0 mesmo tempo, a sociedade esta transmitindo as
empresas a mensagem de que se espera que obedecam a lel e cumpram as regulamentacoes,
porque as leis e regulamentagdes sdo a codificacdo da sociedade das regras bésicas sobre as
quais as empresas devem operar na sociedade civil. Nos paises em desenvolvimento, por

exemplo, aexisténciaou ndo de umaestruturalegal eregulatoria af eta significativamente o fato
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de as multinacionais investirem nela ou ndo, porque tal infraestrutura legal € requisito para
fornecer uma base para o crescimento |egitimo dos negoécios.

Além disso, espera-se que 0s negdcios operem de maneira ética. 1sso significa que a
empresa tem a expectativa e a obrigacdo de fazer o que € certo, justo e de evitar ou minimizar
danos a todas as partes interessadas com as quais interage. Por fim, espera-se que a empresa
seja uma boa cidada corporativa, ou seja, retribua e contribua com recursos financeiros, fisicos
e humanos para as comunidades das quais faz parte. Em suma, a piramide é construida de uma
forma que reflete os papéis fundamentais desempenhados e esperados pelas empresas na
sociedade (SERPA; FOURNEAU, 2007).

Uma relevante explicacdo € feita por Almeida (2007), que diz que embora a
responsabilidade ética seja descrita na piramide como uma categoria separada de RSE, ela
também deve ser vista como um fator que atravessa e satura toda a pirdmide. As consideracoes
éticas também estdo presentes em cada uma das outras categorias de responsabilidade. Na
categoria Responsabilidade Econdmica, por exemplo, a piramide pressupde implicitamente
uma sociedade capitalista em que a busca por lucros € vista como uma expectativa legitima e
justa. O capitalismo, em outras palavras € um sistema econdmico que pensa ser eticamente
apropriado, que os proprietérios ou acionistas meregcam um retorno sobre seus investimentos.
Na categoria Responsabilidade Legal, deve-se reconhecer que amaioriadas|es e regulamentos
foram criados com base em algum raciocinio ético de que eram apropriados. A maioriadasleis
surgiu de questdes éticas, por exemplo, uma preocupacdo com a seguranca do consumidor,
segurancados funciondrios, meio ambiente, etc., e assim, umavez formalizados, representavam
uma “ética codificada” para aquela sociedade. E, é claro, a Responsabilidade Etica se destaca
no modelo de Carroll como uma categoria que abrange politicas e préticas, que muitos veem
como estando em um nivel de expectativamais alto do que os minimos exigidos por lei. Falando
outrostermos, alel pode ser vistacomo conformidade passiva. A ética, ao contrario, sugere um
nivel de conduta que pode antecipar leis futuras, e em qualquer caso, se esforcar para fazer o
gue é considerado acima damaioriadas leis.

Finalmente, as responsabilidades filantrdpicas as vezes sdo eticamente motivadas por
empresas que se esforcam para fazer a coisa certa. Embora algumas empresas busquem
atividades filantropicas como uma decisdo utilitaria (por exemplo, filantropia estratégica)
apenas para serem vistos como “bons cidaddos corporativos”, alguns buscam a filantropia
porgue a consideram a coisa virtuosa a se fazer. Nesta tltimainterpretacéo, afilantropia é vista
como tendo motivacdo ética ou de natureza atruista (SCHWARTZ; CARROLL, 2003). Em
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resumo, as motivactes e questdes éticas permeiam todas as quatro categorias de RSE e,
portanto, assumem um papel vital em suatotalidade.

ParaMorcelli e Avila(2016), apiramide de RSE também pode ser vista da perspectiva
das partes interessadas, em que o foco esta no todo e ndo nas diferentes partes. A piramide de
RSE afirma que as empresas devem se envolver em decisdes, agdes, politicas e préticas que
atendam simultaneamente as quatro partes componentes. A pirédmide ndo deve ser interpretada
no sentido de que se espera que 0s negdcios cumpram suas responsabilidades sociais de forma
sequencial, hierarquica, comecando nabase. Em vez disso, espera-se que 0s negdcios cumpram
todas as responsabilidades simultaneamente. O posicionamento ou ordenacdo das quatro
categorias de responsabilidade busca retratar a natureza fundamental ou bésica dessas quatro
categorias para a existéncia das empresas na sociedade.

Em reforgo ao que ja foi explicado, as responsabilidades econémicas e juridicas sdo
necessdrias; responsabilidades éticas e fil antrdpi cas séo esperadas e desgjadas. A representacéo
que se retrata, portanto, é que a responsabilidade social total dos negdcios implica o
cumprimento concomitante das responsabilidades econémicas, juridicas, éticas e filantrdpicas.
Expresso na forma de uma equacdo seria 0 seguinte: Responsabilidades Econémicas +
Responsabilidades Legais + Responsabilidades Eticas + Responsabilidades Filantropicas =
Responsabilidade Social Corporativa Total. Dito em termos mais préticos e gerenciais, a
empresa orientada para a RSE deve se esforcar para ter lucro, obedecer alei, se envolver em
préticas éticas e ser um bom cidaddo corporativo. Quando vista desta forma, a pirdmide é vista
como um todo unificado ou integrado (CARROLL; BUCHHOLTZ, 2015).

2.4 Saudedo Trabalhador

O termo salide ocupacional refere-se ao campo do conhecimento como model o tedrico
para orientar as acBes no dominio da salde, nomeadamente promoc¢do, prevencdo, cura e
reabilitacéo e inclui também as acles de vigilancia sanitéria e epidemioldgica. O objetivo é
compreender e intervir na relacdo entre o trabalho e os processos salde/doenca (BRASIL,
2001). A relacdo existente entre trabalho e salde/doenca pode ser determinada a partir dos
seguintes aspectos: o trabalho é o determinante da salide, a salide é a condic&o do trabalho, o
trabalho é a causa da doenca e a doenca € um obstéculo ao trabal ho.

“A Salde do Trabalhador configura um campo de saber e de préaticas que demandam
da Psicologia uma atuagdo sobre o trabaho e sobre as estruturas e processos que o organizam,

apartir do locus dos servigos publicos de saide” (CFP, 2019, p. 20).
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No Brasil, segundo material publicado pelo CFP em 2019, a formagéo do campo de
estudo e aplicagdo dos conceitos de salde do trabalhador se deu em um contexto historico
especifico, refletiu o momento da abertura politica no fina dos anos 1970, quando os
movimentos sociais reapareceram em publico e interferiram na construcdo da agenda que
definiriaapolitica publica. Em 1988, com a promulgacéo da constitui¢éo e, posteriormente, da
lei do Sistema Unico de Satide (SUS), o tema atinge seu auge. Nos casos especificos da salide
do trabalhador, 0 movimento sindical e 0 movimento da salde tém desempenhado um papel
importante na sua incorporacdo nas politicas de salde. Tratar os adultos como trabal hadores
significa compreender a situacéo de trabalho, ou seja, ndo sb 0 processo de produgdo em si, mas
também (re) producéo do processo das relacdes sociais envolvidas.

Lacaz (2007) discutiu os determinantes sociais do processo salde-doenca, analisou a
morbimortalidade de classes e grupos sociais, analisou a inser¢do do processo produtivo e a
salide do trabalhador no Brasil, que atualmente pode ser entendida como um campo de estudo
e atuacao prética. O conhecimento da metodologia tedrica proposta a partir da salde coletiva
visa compreender e intervir no trabalho, e na relacéo salde-doenca, tendo como referéncia
centra um novo participante: o0 socia intervindo no processo de mudancas profundas na
politica, economia e sociedade da classe trabalhadoraindustrial. Os individuos e trabalhadores
coletivos das organizacOes sdo considerados objetos e participantes das acfes de salde,
incluindo pesquisas sobre as condi¢des de trabalho, mecanismos de intervencao técnica para
determinar a melhoria, adequac&o e controle dos servicos de salde.

Segundo o CFP (2019, p. 21) “alguns principios norteiam a defini¢do dessa politica:
salide é um dever do Estado, os servigos devem contar com a participacéo e o controle social,
e as acdes devem contemplar promocdo, prevencdo, assisténcia, reabilitacdo e vigilancia a
saide”. Portanto, a salde do trabalhador é dotada de um campo de conhecimento e prética, que
visa estudar, andisar e intervir na relagdo entre trabalho e sallde-doenca por meio de
recomendacdes de plangjamento feitas na rede publica de servigos de salde (LACAZ, 2007).
Este campo retine conhecimentos de diferentes disciplinas, como clinica médica, medicina
ocupacional, sociologia, epidemiologia social, engenharia, psicologia, psiquiatria, ergonomia,
etc. Mas € preciso ressatar que além do embasamento tedrico interdisciplinar, a experiéncia e
o conhecimento dos trabal hadores n&o so séo fundamentais e necessarios na elaboracéo de um
mapa de risco para um determinado processo produtivo, mas também na formulagdo de
estratégias para mudar essa realidade pela explicagcdo da doenca, sendo necessario organizar 0s

servicos de salde paralidar com essa realidade.



30

Salde do trabalhador ndo é apenas um termo descritivo e sinbnimo de salde no
ambiente laboral, mas refere-se a um campo de conhecimento e prética com evidente
compromisso tedrico, ético e politico, e se insere como politica publica de salde que requer
expresséo intersetoria (CFP, 2019). Nota-se que a amplitude da teoria e pratica da salde
ocupaciona requer a inter-relacdo de diferentes tipos de conhecimento e a compreenséo de
multiplos conceitos de vérias disciplinas, como epidemiologia, sociologiaetc., queintegram os
elementos daandlise col etivae dos fendmenos sociais. A multidisciplinaridade citada por Lacaz
(2007) forneceu uma importante contribuicéo para a compreensdo do processo de trabaho e
moldou novas disciplinas de fronteira, como as ciéncias psicossociais do trabal ho.

A este respeito, uma estratégia chave de gestéo de recursos humanos que contribui
para a competitividade das organizagdes no atual contexto de trabalho refere-se a experiéncia
do funcionario. O redesenho do local de trabalho, programas de bem-estar e sistemas de
produtividade do trabalho est&o se tornando parte das questdes de gestéo de RH (MARRAS,
2011).

Dessa forma, a gestdo de recursos humanos em um contexto de transformactes na
sociedade e no mundo do trabalho também exige mudancas de paradigmas da psicologia
aplicada a gesto de pessoas nhas organizagoes, para passar de um modelo focado na doenca,
para outro focado na satide e bem-estar (SALANOVA; MARTINEZ; LLORENS, 2005). No
tocante, uma perspectiva que atualmente ganha impulso com uma orientacdo para O
desenvolvimento, o comprometimento, a sallde e o bem-estar é a psicologia positiva, que no
campo das organizagdes tem sido denominada “psicologia organizacional positiva”. Isso ¢é
definido como “o estudo cientifico do funcionamento ideal da satide de pessoas e grupos nas
organizacbes, bem como a gestdo eficaz do bem-estar psicossocia no trabaho e o
desenvolvimento de organizagdes saudaveis” (SALANOVA; MARTINEZ; LLORENS, 2014,
p. 23).

E importante evidenciar que, como disciplina das ciéncias humanas, a psicologia
destaca, em primeiro lugar sua contribuicdo para a pesquisa, a pratica e a construcéo, aém da
implementagdo e modelagem continua das politicas de salde ocupacional voltadas ao
trabalhador e sua qualidade de vida.

2.4.1 Qualidade de Vidano Trabaho (QVT)
Um dos maiores desejos de todo ser humano é se sentir bem, feliz e saudavel, ou seja,
ter qualidade de vida. Nesse sentido, a qualidade de vida ndo est4 relacionada apenas aos

aspectos fisicos de uma pessoa, mas também aos aspectos emocionais, ambientais, laborais e
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sociais. ParaBertoldi (2013) atualmente, a definicdo de qualidade de vida engloba as condi¢oes
do ambiente em que as pessoas vivem e trabalham, das condi¢des de vida e do equilibrio dos
fatores humanos internos e externos. A conclusdo da autora é que a qualidade de vida esta
relacionada ao equilibrio de todos os aspectos da vida de uma pessoa.

A QVT édefinida por outro autor como um “conceito multidimensional que se baseia
na satisfacdo através do emprego, de um amplo legue de necessidades pessoais, colocando-se
como chave para a realizacdo pessoal, familiar e social, e como meio de preservacéo da
economia ¢ da saude” (GERRERO PUPO et al., 2006, p. 121). Esse conceito envolve acoes
tanto na concepcgdo de um ambiente de trabalho saudavel, como no interesse de identificar e
procurar satisfazer as necessidades pessoais dos colaboradores.

Sobre a origem das discussdes do tema “a qualidade de vida no ambiente de trabalho
€ um tema discutido nas literaturas empresariais e cientificas desde 1950. Comegou a ser
desenvolvida na érea da salide e evoluiu para englobar a area da Psicologia, Sociologia e
Administragdo” (BERTOLDI, 2013, p. 55).

Em um nivel semelhante ao interesse pela QVT, os lideres organizacionai s exigem e
estdo interessados em manter altos niveis de comprometimento de seus funcionarios. Culturae
comprometimento s80 aspectos essenciais na experiéncia do funcionario, onde organizactes
lideres est@o expandindo seu foco paraincluir desde o primeiro contato de uma pessoa com um
empregador até a aposentadoriae além (ESTIVALETE et al., 2016).

Uma perspectiva particular, porém, mais ampla do estudo do comprometimento no
contexto da psicologia positiva € o conceito de engajamento, que tem sido definido como “um
estado psicolégico positivo caracterizado por atos niveis de energia e vigor, dedicacdo e
entusiasmo pelo trabalho, também como a absorcéo total e a concentragdo na atividade de
trabalho” (SALANOVA; MARTINEZ; LLORENS, 2014, p. 109).

Tanto aQV T quanto o0 engajamento tém se mostrado varidvels importantes que afetam
0 desempenho no trabalho, impactando tanto a produtividade quanto a competitividade das
organizacbes (ESTIVALETE et al., 2016). Tendo em vista que essas duas variaveis séo
fundamentais na gest&o das organizagOes, sendo importante analisar arelagdo entre elas, uma
vez que encontrar possivei s relaces permite compreender as caracteristicas dasinteraces entre
suas dimensdes de forma mais definida e fornecer orientactes baseadas em evidéncias para o
desenvolvimento de estratégias que visam atingir atos niveis de comprometimento dos
funcionérios por meio de programas de melhoriada QVT.

Vale destacar, que os conceitos e pesquisas sobre qualidade de vida no trabalho

enfatizam primeiramente sobre os cuidados estabel ecidos pelalegislacdo médica e a seguranca
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no trabalho, pautadas no bem-estar e a satisfagdo no trabalho. Também est&o relacionados a
salde, lazer e alimentacdo, aém de fatores de responsabilidade social e relacionamento de
trabalho (CARNEIRO, 2018).

Segundo Bertoldi (2013), a qualidade de vida no trabalho inicia-se com a reflex&o
sobre as condi¢des de realizacgo desse trabal ho e evolui para o questionamento da necessidade
de reorganizagéo do trabal ho e de seu entorno. Essas refl exdes visam proporcionar um ambiente
favoravel ao bem-estar de todos, buscando humanizar as relacdes e o trabalho na organizacéo,
além de levar a melhorias na execucéo de tarefas e 0 consequente aumento da satisfacdo dos
funcionarios com a organi zagao.

Outra concepcdo € a de que a qualidade de vida no trabalho consiste em todas as
medidas que visam modificar ativamente o ambiente de trabaho, e torné-lo mais adaptado a
todos, através daimplementacéo de melhorias, inovacdes de gestdo e tecnol dgicas no ambiente
de trabalho. Considerar um conceito que define todas as areas cobertas pelo QVT é muito
complexo, mas alguns exemplos podem ser pensados, tais como: a participacéo de todas as
pessoas que contribuem para a tomada de decisdo da empresa; a organizacdo de tarefas e
estruturas, proporcionando maior flexibilidade e satisfacdo no trabalho (VASCONCELOS,
2005).

Em concordéncia com as definicdes ja apresentadas, Sampaio (2012) divide a QVT
em trés perspectivas. como humanismo; como participagcéo nas decisdes de gestéo e, como
bem-estar.

Entre os trés conceitos centrais apontados, aguele que esta mais aberto a métodos e
explicacBes é o humanismo e a humanizacdo do trabalho. Em esséncia, conforme aponta
Sampaio (2012) partiu das necessidades de autores influenciados pelo movimento humanista,
gue preconizaram a consideracdo do conceito de organizacdo do trabalho que atenda as
necessi dades humanas, e ndo apenas amel horiada produtividade e dalucratividade como visao
organizacional. Ainda numa perspectiva humanistica, algumas pesquisas tém realizado uma
medicéo centralizada da QVT da satisfacdo no trabalho, que ainda é um indicador relacionado
a0 estado interno de individuos e grupos, com foco nos elementos da organizacdo do trabal ho.

Sobre a perspectiva da QVT como participagdo nas decisdes de gestdo, o autor
supracitado explica que recomendacdes de co-gestéo, decisdes negociadas e outras formas
menos diretas de participacdo fazem parte do conceito central de qualidade de vidano trabal ho.
Nas origens datecnologia social, a oposi¢ao a prescri¢ao taylorista é a proposta de um conceito
compartilhado relacionado a escolha organizacional (BIAZZI JR., 1994, apud SAMPAIQ,
2012, p. 125). Partem da constatacdo de que a produtividade nada tem a ver com uma forma
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especificade organizacdo do traba ho e que paraobté-la, ao contrario do principio da separacdo
da concepcéo e da execucao, as atividades devem ser plang adas e replangjadas em conjunto
(conceito compartilhado), que pode acontecer dentro ou fora das fébricas, como entidades
sindicais, universidades e outros atores sociais participam dos projetos da organi zacao.

A Ultima perspectiva de bem-estar, considerado um conceito amplo, o que condiz com
amudanca na defini¢cdo de salide pela Organizacdo Mundial da Salde (OMS), que abandonou
aVvisdo de que salde € a auséncia de doenca, e se voltou para uma visao afirmativa, que ndo so
envolve individuos em sua dimens&o biol 6gica, mas também psicoldgica, socia e espiritual. O
conceito de bem-estar (ndo apenas psicol6gico) como eixo de avaliacdo da qualidade de vida
no trabalho esta relacionado a duas linhas metodol dgicas: a primeira pressupde que o0 ambiente
de trabalho e certas praticas na organizacéo tém maior probabilidade de promover o bem-estar
e salde, ja a segunda julga ser recomendavel abandonar o termo qualidade de vida e substitui-
lo por conceitos como sentido/significado do trabalho ou trabalho significativo (SCLIAR,
2007).

Ao abordar sobre o tema da qualidade de vida no ambiente de trabalho, é necessario
guestionar o status quo do trabalhador brasileiro na atualidade. Sobre o tema, Carneiro (2018)
reflete que o panorama atua mostra grande diversidade, visto que algumas organizaces
estabelecem seu trabalho de forma humana e os funcionarios sdo valorizados e respeitados,
porém em outros lugares, os trabal hadores ainda sdo vistos como escravos ou em situacfes de
extrema proximidade com a escraviddo. Mesmo em organizacGes onde o trabalho é mais
humano, alguns fatores relacionados a sociedade capitalista e globalizada podem interferir na
percepcao e no bem-estar no ambiente de trabalho. Os exemplos incluem demissdes, dispensas
(e a consequente sobrecarga de funcionarios restantes), automagdo industrial, pressdes de
produtividade, qualificacdo e competicdo acirrada.

“Portanto, quando se pensa em trabalho e arelacdo do trabalhador com esse, pode-se
dizer que se tem muito a fazer no sentido de melhorar as condi¢bes das pessoas em seus
ambientes|aborais’ (BERTOLDI, 2013, p. 57).

Para encerrar a reflexdo sobre o tema, € necessario apresentar brevemente os
beneficios que podem ser produzidos na organizagio com a melhoria da qualidade de vida. E
verdade que melhorias nessas areas ndo afetardo apenas a vida dos colaboradores, mas também
impactardo positivamente a organizagdo. Segundo Bertoldi (2013), os beneficios que podem
ser mencionados sdo: reducdo da rotatividade, diminuicdo do absenteismo e melhoria do

desempenho dos colaboradores.



2.5 Processo Seletivo nas Or ganizagdes

Quando uma organizagdo disponibiliza uma vaga a0 mercado, precisa atrair e
selecionar pessoas qualificadas, com perfil comportamental desegjado e que queiram preencher
avaga. A psicologiatem o conhecimento que auxilia na selecdo desses individuos, pois estuda
0 homem e sua subjetividade, dessa forma analisa 0s comportamentos, pensamentos,
sentimentos, sua singularidade e generalidade, abrangendo seu corpo, suas ideias, seus afetos e
suas acoes (CAMPOS, 2017).

Conforme Silvestre (2009), a psicologia sendo uma ciéncia que estuda o
comportamento dos individuos e seus processos mentais, possibilita aos psicologos através de
técnicas analisarem o individuo em um angulo comportamental, individual e psicodinamico
acerca de sua histéria e questdes individuais de vida.

Chiavenato (2014) descreve o processo sel etivo como uma forma de se encontrar uma
correspondéncia entre 0 que a organizagao desegja e 0 que as pessoas oferecem. No entanto, a
escolha ndo € apenas a organizagdo, as pessoas também escolhem a organizagdo em que
desgjam trabal har. Portanto, esta € uma escolhareciproca: as organizacdes escolhem as pessoas
com as quais desgam se associar e as pessoas escolhem a organizacéo para a qual desgam
trabal har.

O processo de recrutamento e selecéo se divide em duas abordagens: atradicional e a
moderna. Na abordagem tradicional, 0 processo obedece a um conjunto de rotinas e
procedimentos executados de maneira sequencial e uniforme, desta forma o que interessa € o
cargo a ser preenchido, sendo importante a eficiéncia e ndo o resultado para a organizacéo. Na
abordagem moderna a visdo € agregar pessoas que sirvam as necessi dades organizacionais no
curto e longo prazo, mostrando que além de €ficiente precisa ser eficaz buscando a melhora
continua do capital humano, agregando talentos com novas habilidades e competéncias, que
possibilitem a organizacdo cumprir sua missao e alcancar seus objetivos em um mercado que
estd em constante transformagdo, promovendo a competitividade e sustentabilidade
(CHIAVENATO, 2014).

E considerdvel, segundo Hitt, Miller e Colella (2013), no processo de selecdo,
averiguar aadequacdo dos candidatos a culturae amissdo daorganizagdo, pois sel ecionar novos
contratados com base unicamente nas suas competéncias técnicas € um engano. Os autores
também destacam aimportancia do olhar especia para o fator humano dentro do recrutamento

e selecdo, porque é ele que trara toda a intel ectualidade para a organizagéo.
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2.5.1 Recrutamento

Na conjuntura contemporanea, o processo de recrutamento objetiva-se no processo de
atrair o maximo de candidatos paraent&o, participarem do processo de selecdo. Segundo Faraco
(2007, apud CHIAVENATO, 2009), recrutamento € um conjunto de técnicas e procedimentos
que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizacdo. E basicamente um sistema de informag&o, através do qual a organizacdo divulga
e oferece a0 mercado de recursos humanos oportunidades de emprego que pretende preencher.

Para Chiavenato (2014, p. 115):

O recrutamento deve atrair o maximo de candidatos para a vaga. Contudo, € preciso
deixar evidente os as exigéncias para 0 cargo assim, atraird candidatos qualificados
para a vaga. O processo de recrutamento, ndo se limita a ser externo. Ou sgja, é
possivel se aplicar ao recrutamento inteiro de colaboradores ja inseridos na
organizacdo (CHIAVENATO, 2014, p. 115).

O recrutamento, portanto, segundo autor supracitado corresponde ao processo pelo
gual as organizacOes atraem candidatos para viabilizar seu processo seletivo. Na verdade, o
recrutamento é um processo de comunicacdo: a organizacdo divulga e fornece oportunidades
de trabalho para 0 mercado de recursos humanos. O recrutamento, assim como 0 processo de
comunicagdo, € um processo de méo dupla: comunica e divulga as oportunidades de emprego,
a0 mesmo tempo que atrai candidatos para participar do processo de selecdo. Portanto, trata-se
de estimulo e resposta. Se o recrutamento realizar apenas comunicagdo e divulgacéo, ndo sera
capaz de atingir seus objetivos basicos, pois funciona como uma chave que atrai e impulsiona
candidatos (CHIAVENATO, 2014).

O mercado do qual a organizacéo tenta buscar os candidatos pode ser interno, externo
ou uma combinacdo de ambos. Em outras palavras, a organizacdo deve buscar candidatos
dentro dela, foradelaou em ambos os contextos. E importante frisar que, o recrutamento interno
demanda de um olhar mais amplo. Chiavenato (2009) exemplifica que, o recrutamento interno
ocorre quando a empresa procura preencher vagas de emprego remanejando seus empregados,
gue podem ser promovidos (movimentacdo vertical) ou transferidos (movimentacéo
horizontal), ou ainda transferidos com promocdo (movimentacdo diagonal). Assim, 0
recrutamento interno pode envolver: transferéncias de pessoal, promocdes de pessodl,
transferéncias com promocoes de pessoa e programas de desenvolvimento de pessoal .

Ivancevich (2008) aponta que o processo de recrutamento, essencialmente, inicia-se
com uma descricdo e caracterizacdo do cargo. Sem isso, fica invidavel o recrutador saber se
agum candidato esta preparado a ocupar a vaga. E imprescindivel deixar bem claro, ao

recrutador, as requisicdes absolutamente primordiais e desgjaveis, é importante que ele
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notifique expectativas realistas em relacéo ao emprego, quando ele se comportaassim, diminui
o indice de rotatividade entre os atuais contratados e minimiza o nimero de participantes a
determinadas condic¢des. Pesquisas revelam que o recrutamento pode ser mais eficiente quando
Se exerce uma Vvisao realista do emprego sem adulteracéo ou excesso.

Segundo Chiavenato (2014), o mercado de Recursos Humanos pode propiciar
situacdes de oferta (varias demandas de candidatos) ou de procura (auséncia de candidatos).
Para o autor, se 0 mercado de trabalho especifica as oportunidades de emprego e vagas
existentes nas organizagfes, 0 mercado de Recursos Humanos, ao contrario, designa o conjunto
de candidatos as vagas, ou sgja, 0 mercado de Recursos Humanos se refere ao agrupamento de
pessoas que estdo determinadas a trabalhar ou que estdo no mercado de trabalho, sendo este
composto de candidatos que oferecem habilidades, conhecimentos e competéncias.

Uma pergunta de grande relevancia nesta area do Recursos Humanos é: afinal, para
gue serve 0 Recrutamento de Pessoas? De acordo com Chiavenato (2014), o recrutamento vai
depender do foco, ou sgja, dependera do proposito ao qua se definira, podendo ser, por
exemplo, o objetivo de buscar candidatos para ocupar cargos que estéo vacantes e manter solido
0 Seu status.

Tavares (2011) afirmaque o recrutamento inclui 0 agrupamento de técnicas e métodos
destinados a atrair candidatos habilitados a ocupar determinados cargos na organizagéo,
podendo ocorrer no interior da organizagdo (recrutamento interno) ou exterior (fora da
organizacdo). O recrutamento corresponde amaneira pelaqual a organizacdo provocainteresse
aos candidatos no mercado para equipar 0 seu processo seletivo, na verdade o recrutamento
trabalha como um processo de divulgagdo: a organizagéo divulga e oferta possibilidades de
trabalho ao mercado de Recursos Humanos.

Segundo Caxito (2008), o profissional que trabalha com recrutamento de pessoas
necessita compreender como utilizar os mecanismos adequados para recrutar o candidato
correto, para ndo perder tempo e investimentos. Em casos em que vaga tem carater sigiloso,
deve-se poupar os colaboradores efetivos da ciéncia desta vaga, tendo-se em mente que a
abertura de determinada vaga podera resultar na futura demissdo de um colaborador. No
processo de uma vaga ndo sigilosa, o profissional de recrutamento devera desenvolver meios
defazer com que as pessoas encontrem afuturavagadivul gada, sendo ent&o possivel selecionar
indicagdes dos proprios colaboradores da organizacdo, as competéncias que o recrutador deve
usufruir dos profissionais de marketing, ja que ambos priorizam o cliente certo com a

mensagem certa.



37

2.4.1.1 Recrutamento Interno

O recrutamento interno permite que, os proprios colaboradores da empresa tenham a
oportunidade de exercer outras funcbes, “[...] isto é, colaboradores para promové-los ou
transferi-los para outras atividades mais complexas ou mais motivadoras” (CHIAVENATO,
2014, p. 114). Essetipo de recrutamento oferece maus beneficios a empresa pois, o candidato
j& € conhecido por parte da equipe gestora e j& entende como funciona a organizagdo de
trabal ho.

Ainda segundo Chiavenato (2014), o recrutamento interno € feito por meio de
promog¢do (uma posicdo superior e, portanto, mais complexa, mas dentro da mesma area de
atividade da pessoa) e transferéncia (uma posi¢cdo no mesmo nivel, mas envolvendo as outras
habilidades e conhecimentos da pessoa e estar em cargo), que permite ao colaborador
desempenhar e atuar em outras areas de atividade na organi zagéo.

E um recrutamento que ocorre dentro da empresa ou organizagdo. Fontes internas de
recrutamento estdo prontamente disponiveis para uma organizacdo. As fontes internas sdo
principamente trés. transferéncias, promocBes e reemprego de ex-funcionérios
(CHIAVENATO, 2009).

O recrutamento interno, de acordo com Chiavenato (2014), pode levar ao aumento da
produtividade do funcion&rio a medida que aumenta o0 seu nivel de motivagdo. Também
economiza tempo, dinheiro e esfor¢cos. Mas uma desvantagem do recrutamento interno € que
ele impede a organizagao de “sangue novo”. Além disso, nem todos os requisitos de méo de
obra podem ser atendidos por meio de recrutamento interno e a contratacéo de foratem que ser

feita

2.4.1.2 Recrutamento Externo

JA em segundo plano, o recrutamento externo procura profissionais que ndo estéo
empregados na organizacdo e sim disponivels para a contratagdo no mercado de trabalho. “O
recrutamento externo, pelo fato de gerar gastos paraa organizacéo e despender tempo de espera,
precisa ser feito de forma adequada ao negocio e ao perfil da vaga” (ELGENNENI, 2009, p.
61).

Segundo Franca (2006) o recrutamento externo tem certas vantagens que precisam ser
levadas em consideracdo, tais como, se houver a contratacdo de colaboradores novos havera a
possibilidade de adequagdo as novas politicas e atualizagdes da empresa. E a maior
desvantagem de acordo com o autor é a do custo pois, por se tratar de um processo mais

demorado ele se tornamenos seguro e mais caro. Contudo, tanto o recrutamento interno quanto
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0 externo, desempenham um papel importante na tomada de decisdes pois, ele define se 0
candidato se encaixa navaga e condiz ¢ com a cultura da empresa

Portanto, enquanto o recrutamento interno se concentra na busca de habilidades
internas para fazer melhor uso delas, o recrutamento externo se concentra na aquisicao de
habilidades externas. O recrutamento interno € para funcionarios existentes da organizagéo,
enquanto o recrutamento externo € para candidatos do mercado de recurso humanos. Um
privilegia os funcion&rios atuais e fornecem a eles melhores oportunidades dentro da
organizacdo, enquanto o outro busca candidatos externos para introduzir novas experiéncias e
capacidades que néo existem atualmente na organizagéo (CHIAVENATO, 2014).

As técnicas de recrutamento interno também sdo apresentadas por Chiavenato (2014),
em que o autor afirma que tudo seiniciacom acaptacdo de curriculumvitae (CV), constituindo
uma proposta em forma de formulario com os dados do candidato, como informagdes pessoais,
experiéncias e qualificagdes. Outras formas de atrair os candidatos sdo por meio de andncios
nas midias como jornais e revistas especializadas ou em agéncias de recrutamento, bem como
em escolas, universidades e outros locais que possuam os denominados bancos de talentos.
Além dessas configuracdes de recrutamento, atualmente o recrutamento virtual esta cada vez
mais presente, com a pesquisa e comunicagdo répida da empresa com os candidatos as vagas
disponiveis.

2.5.2 Selecéo

Chiavenato (2006) explica que 0 processo de contratacdo passa por varias etapas,
iniciando-se na divulgacdo das vagas disponiveis, passando pelo processo de recrutamento e
em seguida a selecdo. Nessa etapa varios candidatos sdo selecionados. Nesse processo 0s
candidatos sd0 avaiados de acordo com suas competéncias para 0 desempenho da
conhecimento e potencial dos candidatos. Nesta etapa pode ser utilizado vérios métodos de
avaliacdo. Os profissionais de Psicologia contam com o respaldo de testes psicoldgicos e
avaliacOes que, competem a esses profissionais. Todas técnicas estudadas e comprovadas.

A selecdo de pessoas faz parte do processo de provisdo de pessoal, vindo logo depois
do recrutamento. O recrutamento e a selec&o de recursos humanos devem ser tomados
como duas fases de um mesmo processo: a introdugdo de recurso humanos na
organizacdo. Se o recrutamento é uma atividade de divulgacdo, de chamada, de
atencdo, de incremento da entrada, portanto, uma atividade positiva e convidativa, a
selecdo é uma atividade obstativa, de escolha, opcédo e decisdo, de filtragem da
entrada, de classificag8o e, portanto, restritiva (CHIAVENATTO, 2006, p. 185).

A selecdo dos candidatos, apos a fase de recrutamento, é executada no recrutamento

externo. O processo de selecdo normamente € sequencial de um recrutamento externo,
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diferente do interno pois, normalmente a empresa ja conhece os seus colaboradores. Para
Chiavenato (2006, p. 190) “a sele¢do deve apoiar-se em algum padréo ou critério, que é extraido
com base nas caracteristicas do cargo a ser preenchido”.

A seletiva devera ocorrer baseando-se em métodos e parametros comparativos entre o
cargo e os candidatos. Com isso, “devem ter um cardter prognostico, identificando tragos
pessoais que podem prever o comportamento futuro do candidato como funcionario da
empresa” (KNAPIK, 2008, p. 148). O autor destaca alguns métodos e técnicas possiveis para
utilizacéo:

a) Entrevistas de selecéo;

b) Provassituacionais,

c) Provas especificas;

d) Dinadmicas de grupo;

€) Testes psicoldgicos, €etc.

Ao saberem das disponibilidades das vagas, os candidatos passam por um processo de
entrevista onde, 0 entrevistador podera de maneira individual e subjetiva, conhecer os
candidatos. A entrevista de selecdo é a técnica mais utilizada em processos de selecdo. “O
entrevistador procura conhecer o candidato, pesquisa seus conhecimentos e habilidades”
(KNAPIK, 2008, p. 149).

As entrevistas psicol 6gicas poderdo fazer parte do processo seletivo do inicio ao fim,
na primeira etapa, para saber as expectativas dos candidatos, e no final, para tirar quaisquer
duvidas, dar um feedback e esclarecer questfes voltadas ao cargo. As provas durante 0 processo
seletivo poderdo identificar comportamentos frente és situagGes do cotidiano (MIGLIOLLI,
2018).

Outro método utilizado € a dindmica de grupo, Ferreira e Santos (2013, p. 54),
exemplificam que “o0 objetivo maior das dindmicas de grupo é verificar como cada candidato
se comporta trabal hando em equipe, ou sgja, é verificar se ele possui caracteristicas de trabal har
em equipe”.

Os testes psicolégicos fazem parte de um grande instrumento de selecdo que, 0s
psicologos sdo licenciados a usarem pois, faz parte da formagdo académico, o estudo das
vantagens dos testes aplicados na selecdo de pessoa. “Os testes psicologicos devem ser
elaborados com precisdo e rigor cientificos, devendo ser estruturados por profissionais
competentes e devidamente credenciados em psicologiadiferencia e psicologiaorganizacional,

com dominio obre o método estatistico” (CARVALHO, 2007, p. 43). Todos o0s instrumentos e
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formas de seletivo deverdo ser analisados e adequados para cada tipo de cargo e de
colaboradores.

Segundo Chiavenato (2014), as organizagdes estdo sempre inserindo pessoas para
constituir seus quadros, seja para suprir algum colaborador que se desliga, seja para amplificar
0 quadro de colaboradores em periodo de crescimento e expansdo. Quando ocorrem essas
situacOes citadas anteriormente, as organizagdes necessitam redlizar este procedimento de
selecdo de pessoal para gerenciar suas atividades. Este mecanismo seletivo faz parte do
processo de agregar pessoas, funcionando logo apos ter acontecido o recrutamento das pessoas
no mercado de trabalho, a selecdo de pessoas opera como uma espécie de filtro, possibilitando
apenas a entrada de alguns colaboradores na organizagéo.

Atualmente as organizacfes estédo constituindo um mecanismo efetivo para avancar
seu capital humano, desta maneira coexistem duas formas que fundamentam o processo
seletivo: 0 cargo ao qual necessita-se do candidato ou as aptiddes a serem selecionadas pela
organizag&o. O processo seletivo pode se embasar em aspectos e conhecimentos sobre 0 cargo
a ser preenchido ou pode acontecer em atribuicdo das competéncias solicitadas pela
organizacdo. A melhor forma de conceituar selecéo é considera-la como uma analogia entre
dois fatores. os requisitos exigidos pela organizacdo e a comparagao com o foco na atividade
ou com o foco nas caracteristicas do individuo que ocupara determinado cargo, esta primeira
analogia é obtida pela descricdo e andlise do cargo, enquanto a segunda € analisada por
procedimentos que possam identificar habilidades e aptidbes necessérias para assumir tal cargo
(RAMOS; COSTA; FEITOSA, 2017).

A selecdo de pessoas constitui um processo composto de Varios estagios e situacdes
sequenciai s vivenciadas pel as pessoas que estdo em busca do cargo. Namedidaem que a pessoa
val obtendo éxito, ultrapassa para a selecdo seguinte até que sefinalizatodo o processo seletivo,
este processo utiliza a agregacao de varios instrumentos de selecdo que variam de acordo com
cada cargo e de acordo com o que se quer avadiar no individuo (CHIAVENATO, 2014).

Segundo Guimardes e Arieira (2005), todo processo de selecdo deve ter um
plangamento estratégico, com objetivos de longo prazo, para que futuros incidentes néo
venham a comprometer o andamento da organizagdo. Primeiramente, é fundamental ter em
mente o objetivo de realizar-se a sele¢do, sendo o procedimento pelo qual acontece a escolha
do candidato para a vaga anunciada, se respaldando no perfil do candidato com o perfil do
cargo.

De acordo com Carvaho, Passos e Saraiva (2008), utilizam-se algumas técnicas com

0 entrevistando no processo de selecdo, tais como dinamicas de grupos e entrevistas,
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congtituindo-se elementos basicos neste processo, assumindo o status de elemento
complementar da administragdo. A selecdo de pessoas estabelece que o empregado deve
desenvolver-se na atividade mais compativel com suas aptiddes, ressaltando que a aplicacéo
deste mecanismo (selecdo) impulsionaria as organizagbes a aumentar sua produtividade e

lucros.

2.6 O empregado e o emprego: o papel da Gestao de Pessoas ha RSE

A gestédo de pessoas (GP) tem a responsabilidade de manter politicas éticas e
comportamento socialmente responsavel nas empresas, onde na visdo de Chiavenato (2014)
significa que, todas as atividades do GP devem ser abertas, transparentes, justas, confidveis e
éticas. Todos os individuos devem ter seus direitos basicos garantido e ndo podem ser
discriminados por nenhum motivo, por esse motivo tanto as pessoas quanto as organizacoes
devem seguir os padrdes éticos e de responsabilidade social.

Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014) concordam que agir de acordo com a RSE
ndo é apenas um requisito para a organizagao, mas também para o0 administrador e as pessoas
gue trabalham nela.

Outra visdo apresentada por Chiavenato (2014) assume que empresas responsaveis
atraem e retém talentos. Para convencer as empresas daimportancia da responsabilidade social
corporativa ou empresarial, os pioneiros do movimento usaram 0 argumento de que novos
conceitos gudavam a atrair e reter talentos em meados da década de 1990. Essa ideia
relacionada a competitividade continua a representar as aspiracdes da maioria dos
gerentes/gestores de RH, responsaveis por fortalecer as conexdes hoje muito mais fracas do que
no passado. A responsabilidade socioambiental, juntamente com salario e beneficios, carreira,
educacdo, integridade e salde dos funciondrios, constitui um conjunto de indicadores para
avaiar aqualidade da pratica de GP da empresa.

Sobre os beneficios, considera-se que 0os mesmos estdo profundamente relacionados a
todos os aspectos da responsabilidade social organizacional, pois revelam arelevancia socia
da vida profissional navisio do empregado (TENORIO, 2006). Portanto, o trabalho deve ser
uma atividade social que faga as pessoas sentirem orgulho de participar da organizagdo. As
organizactes devem cumprir um papel e umaimagem na sociedade, assumir responsabilidades
sociais, ser responsaveis pelos produtos e servicos prestados, pelas praticas laborais, pelas
regras de funcionamento claras e pela gestéo eficaz.

Um dos papeis da GP rel acionada ao tema desta pesquisa € abusca do equilibrio social

com énfase na responsabilidade social da organizacdo. Significa ndo apenas o desempenho da
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responsabilidade social da organizagéo e de seus membros, nem atividades de caridade, mas o
compromisso da organizagdo com a sociedade e, mais importante, 0 compromisso mais intimo
com sua comunidade interna, seus colaboradores (SILVA, 2012). Sendo assim, existe uma
ferramenta denominada de balanco social, apresentada por Chiavenato (2014) como um
documento que sintetiza os principai s dados que permitem avaliar asituacéo da organizacdo no
campo social, registrar as conquistas e mensurar as mudancgas ocorridas no ano em questéo e
em anos anteriores. De um modo geral, inclui informacfes sobre emprego, salério, despesas
sociais, condicbes de salde e seguranca, produtividade do empregado, disfuncdo (como
demissdo, absenteismo e conflito de trabaho), relagdes traba ho-gestdo, entre outras. Porém, o
autor aerta que o balango social ndo deve retratar apenas as relagdes entre organizagcdo e seus

membros, mas as relagdes entre a organizacao e a sociedade em seu conjunto.

2.6.1 Atratividade Organizacional e RSE

A atratividade da organizacéo ou do empregador geralmente tem sido vista como um
dos fatores que influenciam a escolha de uma empresa para se trabalhar ou prestar servicos. A
partir da revisdo da literatura existente, a definicdo de atratividade organizacional segundo
Araljo e Garcia (2009) inclui os meios de fazer um candidato a emprego ver uma organizacao
como um lugar positivo paratrabalhar e até que ponto os beneficios percebidos interessam um
candidato a emprego parafazé-lo buscar uma oportunidade de emprego em uma empresa.

A atratividade dos empregadores também se refere a “maneira como os empregadores
tentam estrategicamente explorar seus pontos fortes para atrair candidatos” (GOMES; NEVES,
2011, p. 684). A partir das definicOes apresentadas, fica claro que a atragdo organizacional €
uma forca implicita que move um funcionario em potencial a decidir trabalhar para uma
organizacdo em vez de outra com base em algumas atividades explicitas dessa organizacdo ou
com base em certas caracteristicas que a organizacao exibe.

Embora os fatores de atracdo possam variar nas diferentes etapas do processo de
recrutamento (GOMES; NEVES, 2011), eles podem ser classificados como: agueles
relacionados ao trabalho; aqueles que tém a ver com atributos e imagem organizacionais;
aqueles que envolvem a atitude do recrutador; e finalmente, aqueles que tém a ver com
preferéncias e expectativas individuais.

Embora os atributos organizacionais, como sistemas de recompensa, processos de
tomada de decisdo (centralizados ou descentralizados) e o tamanho da organizagdo possam
atrair talentos, aatratividade em si € um misto de fatores. Alguns desses fatores encontrados na

literatura citados por Kielwagen (2013) incluem remuneracéo, beneficios adicionais, condices
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de trabalho, qualidade gerencia e relacionamentos, perspectivas de carreira de longo prazo,
responsabilidade atribuida, autoridade, envolvimento na tomada de decisdes, comercializagdo
e seguranga no emprego.

Outros autores como Chiavento (2014), Araljo e Garcia (2009) e Gomes e Neves
(2011) relataram que a atitude do recrutador, sendo amigavel ou néo, percepgdes do funcionario
em potencial no processo de recrutamento e expectativas de contratacdo também pode servir de
atracdo para o futuro empregado. Na verdade, um candidato a funcionario pode fazer
inferéncias sobre a natureza do ambiente de trabal ho dessa organizac&o por meio da atitude do
recrutador. Por exemplo, um recrutador amigével pode significar um ambiente de trabalho
melhor e mais amigéavel, ao passo que um recrutador hostil também pode significar um
ambiente de trabalho rigoroso e hostil.

Gomes e Neves (2011) relatam que o trabalho e as caracteristicas organizacionais, 0S
comportamentos do recrutador, as percepgdes do processo de recrutamento, a adequagao
percebida e as expectativas de contratagdo, sG0 0 que contribuem para a atratividade
organizacional. Atributos organizacionais, como tamanho da organizacdo, nivel de
internacionalizacdo, mix de remuneracdo e nivel de centralizagcdo ou descentralizacdo na
tomada de decisdo também sdo fatoresimportantes. Os mesmos autores ainda descreveram que
exceto o nivel de fator de descentralizacdo, que atrai talentos, o restante estava relacionado
negativamente, ao contrério dos achados outros autores na literatura. De fato, os resultados
expostos no trabalho dos autores mostraram que as organi zagdes de grande e médio porte, com
tomada de decisdo descentralizada e multinacionais por natureza séo mais atraentes para 0s
funcionarios em potencial. Além disso, ha dois fatores de trabalho importantes. remuneracéo e
promocao; e dois fatores de imagem organizacional: politica de demissdes e classificacdo
ecologica.

De fato, os fatores acima foram identificados principalmente no contexto de paises
desenvolvidos e da perspectiva de candidatos a empregos de altos niveis, portanto, os autores
acrescentaram que, neste caso, um potencial empregado pode considerar outros fatores como a
RSE como atrativo organizacional (SERPA; FOURNEAU, 2007).

Estudos anteriores como o de Strand et al. (1981, apud GOMES; NEVES, 2011)
sugeriram que a responsabilidade social executada por uma empresa influencia a atratividade
organizacional. Por exemplo, os autores referenciados relataram que os candidatos a emprego
s8o atraidos para as organizacOes com base em suas politicas relacionadas a remuneracéo,

desenvolvimento pessoal, préticas ambientais e praticas de emprego justas.



No entanto, os estudos acima foram baseados em organizagdes hipotéticas. Estudos
posteriores adotaram outras estratégias de pesquisa (0 uso de questionérios) em um esforco para
generalizar os resultados. Por exemplo, Backhaus et al. (2002) acrescentaram que 0s potenciais
candidatos a emprego na avaliacdo dos valores da empresa focam nas suas préticas de
responsabilidade social corporativa. Também explicaram que a RSE é importante em varias
fases da procura de emprego e o nivel de importéncia que Ihe € atribuido pode variar nas
diferentes fases. Eles relataram que a RSE € particularmente importante quando € necessario
tomar a decisdo de aceitar uma oferta de emprego. Eles também indicaram que a guns aspectos
da RSE sdo mais importantes na atragdo, como meio ambiente, relagdes com a comunidade,
questBes de produto, relagdes com os funcionérios e diversidade.

Duarte et al. (2014) constataram que as praticas socialmente responsaveis de uma
organizacdo influenciam positivamente a percepcdo de atratividade organizacional, mas as
préticas em relacdo aos funcionérios e nas éreas econdmicas atraem mais do que préticas em
beneficio da comunidade e do meio ambiente. Dividindo as préticas de RSE em internas e
externas, Gomes e Neves (2011) relatam que as praticas internas de RSE estéo positivamente
relacionadas tanto a atratividade organizacional quanto a reputacdo, mas as praticas externas
estimulam positivamente a atratividade organizacional por meio dareputacéo das organizagoes.

Os estudos acima pressupdem que os funcionarios em potencial estdo cientes e
entendem o conceito de RSE e tem um impacto positivo na atracdo de individuos com
orientacdo de ato valor, dai a necessidade de alguma forma de educacéo em RSE. Portanto,
iSS0 se soma ao estudo existente de Reis (2007), investigando primeiro a compreensdo da RSE
por funcionarios em potencial antes de explorar a relevancia da RSE na atratividade
organizacional.

Uma série de teorias apoia a afirmacéo de que a RSE é desgavel pela maioria das
partes interessadas e pode atrair candidatos em potencia paraas organizacdes. Segundo Gomes
e Neves (2011) as teorias notaveis incluem a Teoria da Legitimidade; A Teoria da |dentidade
Social; A Teoria da Sindlizacdo; e O Ajuste Pessoa-Organizagéo (PO) e, a Teoria da
Administracéo.

Teoria da Legitimidade

A teoria da Legitimidade afirma que para uma organizacdo ser aceita por uma
sociedade, eladeve se enggjar em atividades que sejam aceitas por essa sociedade. 1sso vai além
dos requisitos legais de uma organizacéo e pode merecer a organizagdo, atraindo clientes e

funcionarios em potencial atamente qualificados. Se concentra em obter a aprovagdo da
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sociedade, portanto, os funcionarios provavel mente serdo atraidos por organi zagfes cujas acoes
segjam aceitaveis pela sociedade (ROSSONI, 2016).

Teoria da Identidade Social

A Teoriadaldentidade Social € sobre como os individuos identificam quem realmente
s80 com base na natureza do grupo ou organizagao em que se encontram. 1sso conotaaideiade
que os funcionérios em potencial acreditam que sua escolha de organizagdo d4 uma indicacéo
de quem eles realmente séo e no que acreditam (MACHADO, 2003).

Teoria da Snalizacao

A Teoriada Sinalizag&o, por outro lado, afirmaque as organizaces enviam umaforma
de sinal do que realmente ocorre internamente para seus stakeholderst, que buscam tais sinais
como uma indicagdo do gue ocorre internamente. Esses sinais e sinais informam como eles
veem ou abordam a organizacdo. A teoria da sinalizacdo admite que o envolvimento de uma
organizacdo em RSE também pode ser visto por candidatos em potencial como representativo
do tipo de ambiente de trabalho que existe na organizag&o. 1sso pode, portanto, informar sua
escolha organizacional (atrai-los) (AHRENS, 2017).

Ajuste Pessoa-Organizacdo (PO)

Gomes e Neves (2011) afirmam que o conceito de PO é um dos fatores subjacentes
que atraem funcionarios em potencial para uma organizacdo. O Ajuste Pessoa Organizaco vai
aém dos beneficios do emprego e relaciona-se com a forma como o funcionario vé a
organizacdo como uma extensdo de s mesmo. 1sso conota um alinhamento percebido dos
objetivos e valores de um individuo aos de uma organizacéo e, portanto, torna a organizacao
atraente para o funcionario em potencial (GOMES; NEVES, 2011).

Teoria da Administracdo

A teoriadaadministracéo comunica essencialmente uma postura de apoio e confianca,
e uma aceitacdo voluntéria de uma responsabilidade pel o sucesso de umaatividade ou entidade,
ou a realizagdo de um objetivo comum identificado (AHRENS, 2017). Em relagdo a RSE,
Backhaus et al. (2002) argumentam que algumas empresas se engajam como resultado de sua
perspectiva de serem responsaveis pel o ambiente em que trabalham.

Relacionando as teorias acima com os objetivos deste trabalho, observa-se que cada
uma delas auxilia no entendimento de como a RSE pode ser aplicada nas organizacoes,
especificamente nas estratégias de RH que a Psicologia contribui.

! Sakeholder ¢ um termo da lingua inglesa que tem como defini¢do “grupo de interesse”. Fazem parte deste grupo
pessoas que possuem algum tipo de interesse nos processos e resultados da empresa. Disponivel em:
https://www.di cionariofinanceiro.com/stakeholders/. Acesso em: 01 out. 2021.
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2.6.2 RSE, inclusdo e diversidade nas organizacoes

O momento atual indica a sociedade de maneira geral e as empresas a se mobilizarem
com objetivo de diminuir as desigualdades sociais. A preocupacdo ndo é apenas focada na
producdo de bens e servigos, mas também na busca de bem-estar socia e na valorizagdo das
pessoas, da cultura e do meio ambiente. Dentro da empresa € extremamente importante o
investimento na educacéo e no crescimento dos colaboradores, investimentos na alimentacao,
na salde e na seguranca dos mesmos, pois assim O resultado sera maior produtividade,
dedicacéo e compromisso dos clientes internos (funcionérios). Uma empresa que cumpre sua
fungdo socia é bem vista aos olhos da sociedade (MARTINE; ALVES, 2015).

Hoje, a gestdo de pessoas nas organizacdes coloca desafios importantes para os
gestores de varias empresas no mundo, no que diz respeito as transformacdes ocorridas em
diferentes areas nas Ultimas quatro décadas na dindmica social em geral, na estruturacéo e
gest&o das organizagdes em particular.

Os lideres empresariais estdo enfrentando um ambiente de negécios altamente
dindmico, caracterizado pelainovacdo tecnol 6gica permanente, uma indefinicdo das fronteiras
entre indUstrias e setores de negdcios, mudangas no comportamento do consumidor e escassez
de talentos, incentivo a pluralidade, etc. (BOSTON CONSULTING GROUP, 2014)2.

Atualmente, as organizagtes enfrentam mudancas importantes na gestéo de pessoas,
no loca de trabalho e no mundo do trabalho, de modo que a gestédo de recursos humanos
também se transformou e passou de gestdo de pessoas, para uma funcéo estratégica de
organizacOes, cujas politicas de gestéo e as praticas devem ter o duplo propdsito de contribuir
para a produtividade e a competitividade, além de buscar o desenvolvimento e o bem-estar dos
trabal hadores, independentemente do tipo de contrataco que tenham (MARRAS, 2011).

Haum consenso geral de que asiniciativas de RSE sdo esforgos paraalinhar estratégias
de negdcios com préticas para promover o bem-estar comum e o valorizar a humanidade, mas
na préatica estes sGo conceitos imprecisos que so gjustados para se alinhar aos objetivos da
empresa (REIS, 2007).

Na reflexdo de Barros, Foguel e Ulyssea (2006), a dimenséo social da RSE inclui o
contexto humanitario dos negocios e se rel aciona com questdes rel acionadas a pobreza e renda
desigual, acesso a cuidados de sallde, agua potavel e saneamento, bem como inclus&o por meio

da educagdo, especialmente para mulheres e pessoas que ndo tiveram oportunidade para tal.

2 Disponivel em: https://www.bcg.com/publications/2014/innovation-in-2014. Acesso em: 21 maio 2021.
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Esta dimensdo também inclui os problemas mais ampl os associados ao impacto da globalizacéo
sobre o desenvolvimento econdmico.

Ainda sobre a dimensdo socia da RSE, é vital que ela se desenvolva forte e
mutuamente em beneficio a comunidade. Segundo Monteiro et al. (2011), umaforma pela qual
as organi zagdes estdo envolvidas has comunidades € por meio de projetos proativos deincluséo
socia e gestdo da diversidade. A promocdo da diversidade e inclusdo € um componente
essencia dadimensdo social da RSE.

A inclusdo social sempre foi uma preocupacao do setor publico. No entanto, com o
advento de RSE, as empresas do setor privado passaram a ser consideradas essenciais, com um
papel importante na reducéo das desigualdades sociais e a pobreza nas comunidades em que
estéo localizadas (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014).

O plangjamento de RSE permite que as empresas definam como veem e respondem
aos problemas sociais, como a sub-representacéo de pessoas com deficiéncia na forca de
trabalho (MONTEIRO et al., 2011).

Nessa linha, Werner (2009, apud KON, 2013) argumenta gque as iniciativas de RSE
permitem que as empresas maximizem efeitos positivos na sua atuagdo e minimizam as
externalidades econdmicas negativas. A respeito disso, aautoraaindaargumentaque as préticas
de RSE néo substituem o que os governos devem fazer parapromover o desenvolvimento social
e ainclusdo em paises com altos indices de pobreza e desigualdade, mas podem aumentar a
integracdo dos mercados de trabalho e promover a inclusdo socia de diversos grupos
vulneravels.

A diversidade consiste em uma gama de caracteristicas, como género, racga,
deficiéncia, religido, crenca, orientacdo sexual e idade, bem como caracteristicas pessoais,
como estilo de trabalho, classe social, personadidade e cultura (ZANELLI; BORGES-
ANDRADE; BASTOS, 2014). Os autores acreditam que diversidade se relaciona com préticas
gue buscam incluir minorias, que foram marginalizadas historicamente, ou sga, inclusdo social

€ dar oportunidades para as pessoas desfavorecidas.



3. DISCUSSAO DE DADOS

A partir dos dados encontrados na literatura, entende-se que a Qualidade de Vida no
Trabaho (QVT) se correlaciona significativa e positivamente com a motivacdo dos
trabalhadores em contribuir para a sociedade. Nesse sentido, o quadro 1 apresenta a
categorizagéo da QV'T conforme definic¢des de Walton (1973, apud SOUSA, 2017).

Quadro 1: Categorizacdo da Qualidade de Vida no Trabalho relacionada a RSE

Critérios Indicador es de Qualidade de Vida no Trabalho
Equidade interna e externa
1 - Remuneragdo Justae Justica ha compensacao.
Adequada Partilha dos ganhos de produtividade. Proporcionalidade
entre salarios.
Jornada de trabalho razoavel .
2 - Condicdes de Trabalho Ambiente fisico, seguro e saudavel.
Auséncia de insalubridade.
3- Utilizagdo e Aufonomia .
. Autocontrole relativo.
Desenvolvimento de

Qualidades mdiltiplas.

Informagdes sobre o processo total do trabalho.
Possibilidade de carreira.

Crescimento pessoal, perspectiva de avango salarial,
seguranca de emprego.

Auséncia de preconceitos.

Igualdade.

Mobilidade.

Relacionamento.

Senso comunitario.

Direitos e protecdo do trabalhador.
Privacidade pessoal.

Liberdade de expresséo.

Tratamento imparcial. Direitos trabal histas.
Papel balanceado no trabal ho.

7 - O Trabaho e o0 Espago Estabilidade de horarios.

Total de Vida Poucas mudancas geograficas.

Tempo paralazer dafamilia

Imagem da empresa.

8 - Relevancia Social do Responsabilidade social da empresa.
Trabalho naVida Responsabilidade pel os produtos.

Prati cas de emprego.

Fonte: Walton (1973, apud SOUSA, 2017).

Capacidades

4 - Oportunidade de
Crescimento e Seguranca

5 - Integracdo Socia na
Organizagéo

6 - Constitucionaismo
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O exposto no quadro 1 envolve questdes complexas junto & organizagdo, pois 0s 0ito
critérios abrangem amplamente os aspectos bésicos das situagdes de trabalho e podem ser
aplicados aos mais diversos tipos de organi zagoes.

Santos e Cruz (2019), refletem que as empresas com 0 melhor ambiente de trabalho
ndo sdo empresas que of erecem mais beneficios e remuneragdo aos funcionérios, mas empresas
que tém lideres, podendo construir relacionamentos de trabalho sdlidos. No ambiente de
trabalho certo, as pessoas confiam umas nhas outras, tém orgulho de seu trabalho e mantém um
bom relacionamento com a equipe de trabal ho. Essas rel agdes sao definidas como: funcionérios
e seus lideres; funcionérios e seus empregos e funcionérios e colegas. Na perspectivade Mello,
Jesus e Méello (2015), se os lideres organizacionais desenvolverem planos e politicas que
ajudem esses trés relacionamentos, os funcionarios terdo um bom ambiente de trabal ho.

A QVT é um topico de pesquisa atual, porque pode criar informacgdes que ajudam a
fortal ecer os relacionamentos entre os grupos de trabalho da empresa, que vai além de um bom
sdéario, mas oferece diferentes visdes do ambiente de trabalho, como: aspectos fisicos,
psicoldgicos e sociais, por isso relacionado a RSE nesta pesquisa.

Outra discusséo que se faz pertinente ao trabal ho é sobre aimportancia da organizacéo
ver os funciondrios potenciais e atuais, como partes interessadas durante o processo de sele¢do
de recursos humanos, como Gomes e Neves (2011) explicam sobre a atratividade
organizacional, portanto o exercicio de uma estratégia socialmente responsavel € especialmente
relevante durante o processo de selecéo de RH.

O procedimento de selecdo de RH com base em uma abordagem sociamente
responsavel nas empresas pressupde o cumprimento dos regulamentos sobre cada nivel de RSE
apresentado por Carroll (1991, apud SCHWARTZ; CARROLL, 2003), ou sga, econdémica,
legal, ética e filantréfica. Evidentemente, ha beneficios econdmicos para organizacdo, quando
esta opta por redlizar contratacfes pautadas no aspecto social do processo, tornando-o justo,
sem discriminacdo, e em termos de principios éticos, ou sgja, um reflexo dos componentes de
RSE.

Apesar das mudancas e do desenvolvimento do conceito de RSE pela adaptacéo as
diferentes realidades, as organizagdes ainda tém um objetivo para promover e desenvolver sua
marca de forma positiva. A aplicagcéo da abordagem sociamente responsavel, gjuda as
organizactes no al cance de seus objetivos internos e externos.

Cada processo e atividade de recursos humanos deve ser coerente com os fatores
internos da organizac@o (estratégia de negocios, cultura organizacional, estrutura, etc.). A

estratégiade RH depende dessesfatores. No caso do processo sel etivo, existem variosinteresses



50

e desgjos de funcionérios em potencial, eles podem estar relacionados a questdes éticas, legais,
econdmicas ou outras da empresa. Portanto, as organizagdes devem se atentar aos interesses
das partes interessadas, todos os fatores externos e internos. Tal discussdo € fomentada por
Chiavenato (2014, p. 12-13), pois “a responsabilidade social ndo ¢ uma exigéncia feita apenas

as organizagdes, mas também e principalmente as pessoas que nelas trabalham”.

Quadro 2: A RSE relacionada ao comportamento organizacional
Comportamento
Organizacional

Descricao

Incentivo anovas ideias e sugestoes,

Envolve diretamente a qualidade de vidano trabal ho (liberdade
e autonomia para a tomada de decisdo, ambiente agradavel,
seguranca no emprego, horas adequadas de trabalho e tarefas
significativas e agradaveis).

Incorporacdo de empregados de diversos locais ou de
comunidades carentes como um valor essencial;

Selecao de funcionérios capacitados, porém diversificados,
N& se importar com fatos discriminatorios sociais (Ex.:
deficientes, orientacdo sexual);

Investimento em capacitagdo e formagdo de pessoas diversas.
Implementacéo de uma politicafirme contra o assédio sexua e
moral;

Politica contra Assédio Coibir principamente guando envolver superior direto, ou
préticas que envolvam abusos e humilhagBes sofridas nas
relacdes de trabal ho.

Recompensar 0 desenvolvimento de talentos, valorizando e
estimul ando todaamao de obrarel acionada com a organi zagao;

Comprometimento com a
Legislacdo Trabalhista

Diversidade e Inclusdo

Desenvolvimento Delegar poderes;
Profissional Incentivo aautossuficiénciade todauma producéo ou prestacao
de servico;

Influencia diretamente no clima organizacional.

Informar aos funcionérios de maneira clara o desempenho
financeiro da empresa;

Remuneracdo e incentivos, através de planos de cargos e
Gestdo Participativa salarios;

Estabel ecimento de objetivos e metas consolidadas e redlistas;
Programa de participagéo nos lucros da empresa de acordo com
0 desempenho dos funcionérios.

Deve-se evitar, ou se possivel comunicar antes para que haja
Demissdes uma preparacao por parte dos funcionérios;

Clareza

Preservar avida pessoal e familiar do funcionério;

Relagcdo Trabalho/Familia | Oferecer flexibilidade;

Auxiliar de modo construtivo aos novos pais funcionarios.
Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014).
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O quadro 2, apresenta os resultados encontrados na literatura que relaciona as
responsabilidades sociais a0 publico interno (empregados), incluindo o processo seletivo
organizacional.

Um temaem destague € a politica contra assedio, segundo Gherini (2020) diferente do
que ocorre com 0 assédio sexual, 0 assedio moral ndo é um crime em si, apesar do agressor
poder cometer crimes enquanto pratica assedio moral. Com base nisso, existe um projeto delei
em tramitacéo no Congresso Nacional visando a criminalizacéo do assedio moral, nas mesmas
propostas do assedio sexual. Portanto, atualmente se o ofensor causou um dano ele deve repard-
lo, mas ndo pode suportar uma pena tdo grande que passe os limites da reparacéo do dano
causado e do carédter corretivo que esta coberto a punicéo, chegando a atingir a garantia de
dignidade do préprio ofensor, bem como o de suafamilia.

Ressalta-se que a selecdo de RH pode ser chamada de atividade estratégica da
organizagdo. O candidato devidamente selecionado € o investimento para a competitividade da
organizagdo € o processo seletivo tem uma “responsabilidade” para hoje e amanha
(KIELWAGEN, 2013).

O autor supracitado ainda explica que a organizacdo cria relacionamento com seu
publico interno, desenvolve sua marca, atua estrategicamente na selecdo para um cargo. A
selecdo de RH é uma parte importante de uma responsabilidade socialmente estratégica, pois
essa atividade influencia ainda mais a competitividade dos negdcios, bem como aimagem da
empresa. Assim, as atividades de selecdo de RH sdo uma ferramenta de conexdo, que
harmonizam aspectos de implementacéo de resultados planejados e esperados da estratégia de
responsabilidade social.



4. CONSIDERACOESFINAIS

Na composicdo deste estudo, constatou-se que a RSE nédo so cria a consciéncia da
marca entre os consumidores, mas também leva a uma imagem de marca positiva nas mentes
dos consumidores em potencial, e da sociedade em geral. As empresas devem ser inspiradoras,
de forma socia mente responsavel paratodas as partes interessadas.

Observou-se que alcancar a RSE tornou-se objetivo das praticas empresariais de
muitas organizagoes, e que atual mente muitas empresas utilizam estrategicamente a RSE como
ferramenta de marketing para promogéo de suaimagem.

Foram apresentadas as principais definicdes, conceitos e caracteristicas da
responsabilidade social, além da atuacdo do psicologo organizacional frente ao processo
seletivo nas organizacOes, especificamente nas tarefas de recrutamento e selecdo. Assim,
alcancaram-se 0s objetivos da pesquisa, pois evidenciou-se a importancia das ages de
responsabilidade social das empresas para beneficiar seus colaboradores que consegquentemente
promove atratividade organizacional, facilitando a busca de novos colaboradores que admiram
aorganizagdo pelas suas préticas socia mente responsaveis.

Este estudo também asseverou que embora seja um fato que as empresas operam com
0 objetivo de maximizar lucros, manter um bom relacionamento com a sociedade ainda é vital,
e as empresas que demonstram ter consciéncia socia tém maiores chances de sucesso em todos
0S SEUS processos.

Em resposta a problematizacdo da pesquisa, 0 psicologo organizacional atua de modo
abuscar do equilibrio social, que significando apenas o desempenho da responsabilidade social
da organizacdo e de seus membros, nem atividades de filantropia, mas 0 compromisso da
organizacdo com a sociedade e, mais importante, 0 compromisso mais intimo com sua
comunidade interna, seus colaboradores.

Quanto as limitagOes, ressalta-se que ainda ndo ha muitas pesquisas brasileiras sobre
0 tema, porém a cada ano as organizagdes tem se preocupado mais com a RSE, visto que a
sociedade em geral atenta-se para aimportancia dessa préatica. Portanto, sugerem-se pesquisas
de campo em empresas gque ja atuam com RSE.

Cabe ressaltar que a Psicologia pode contribuir parao tematratando sobre os aspectos
de qualidade de vida e salide no trabalho, além de viabilizar a inclusdo e diversidade, pois a
visdo gue os colaboradores possuem da empresa que trabalham, reflete diretamente na

promocao daimagem positiva da organizagao para a sociedade em geral.
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