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PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
O Comportamento do Individuo nas Organizagoes

Antonia Vanderly da Silva Ferreiral, Antonia Olandina Franco Coelho.?

RESUMO

Este trabalho de conclusdo de curso traz como tema a psicologia organizacional, com enfoque no comportamento
do individuo nas organizagdes. O estudo realizado tem como intuito de enfatizar a importancia das pessoas nos
espacos organizacionais, no processo de realizar seus objetivos, de forma alinhada entre a organizacéo e as
pessoas. Buscando focar sempre no individuo, investindo em meios que o preparem para uma maior desenvoltura
e produtividade dentro do seu habitat de trabalho. A Psicologia Organizacional é um campo de estudo e
intervencdo sobre o trabalho e as organizacdes que visa analisar as maltiplas relagGes entre as pessoas, 0S grupos
e as organizagdes* com a finalidade de contribuir para a promogdo de um ambiente saudavel e produtivo.
(ZANELLI; BORGES; BASTOS, 2004) Em um mundo de mudancas constante é que percebemos o quanto as
organizac@es precisam estar se inovando, para melhorar o desempenho dos seus colaboradores e para manter a
competitividade e sua sustentabilidade no mundo dos negdcios. Veremos nesse trabalho grandes autores que
estudam o comportamento humano e comprovam que empresas que investem em seus colaboradores estdo sempre
a um passo a frente na qualidade de servi¢co ou produto ofertado. Logo se tem uma maior fidelizagdo e
comprometimento com os interesses almejados pela organizag&o.

Palavras-chave: Gestéo de Pessoas; Comportamento; Organizagéo.

ABSTRACT

This course conclusion work focuses on organizational psychology, focusing on the individual's behavior in
organizations. The study carried out aims to emphasize the importance of people in organizational spaces, in the
process of achieving their goals, in an aligned manner between the organization and people. Always looking to
focus on the individual, investing in ways that prepare them for greater resourcefulness and productivity within
their working environment. Organizational Psychology is a field of study and intervention on work and
organizations that aims to analyze the multiple relationships between people, groups and organizations™ in order
to contribute to the promotion of a healthy and productive environment. (ZANELLI; BORGES; BASTOS, 2004)
In a world of constant change, we realize how much organizations need to be innovating, to improve the
performance of their employees and to maintain competitiveness and sustainability in the business world. We will
see in this work great authors who study human behavior and prove that companies that invest in their employees
are always one step ahead in the quality of service or product offered. Soon there is greater loyalty and commitment
to the interests desired by the organization.

Keywords: People, behavior, organization.
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INTRODUCAO

O objetivo desse trabalho é fomentar a importancia da Psicologia Organizacional do
individuo influente no contexto geral dentro das organizagdes. Para isso € preciso conhecer seus
comportamentos, manifestacfes, uma vez que por natureza somos, pensamos e temos reacdes
diferentes. Sendo assim precisarmos alinhar os objetivos coletivos entre organizagéo e pessoas,
para que juntos consigamos atingir o que foi planejado.

Para entendermos melhor sobre psicologia organizacional vamos entender primeiro de

comportamento organizacional.

Segundo ldalberto Chiavenato, 0 Comportamento organizacional é o campo
de estudo que abrange a dindmica das organizac¢Ges visualizadas como um
todo, envolvidas em um ambiente dindmico e mutavel e internamente
constituidas de pessoas, grupos, equipes e unidades taticas que buscam
alcancar objetivos estratégicos, taticos e operacionais de curto, médio e longo
prazo no sentido de garantir competitividade e sustentabilidade para atender as
expectativas dos seus stakeholders. (Chiavenato, 2014)

O comportamento organizacional reconhece o Individuo como pega chave para a
realizacdo de todo processo dentro das empresas, instituicbes ou qualquer outra organizacao.
Mesmo com todo o avanco tecnologico, sabemos que as pessoas sdo o principal capital dentro
das organizacGes. Elas sdo indispensaveis, insubstituiveis para transformar qualquer sonho e
projeto em realidade com sucesso.

A Psicologia Organizacional € um campo de estudo e intervengdo sobre o trabalho e as
organizacGes que visa analisar as multiplas relacBes entre as pessoas, 0S Qrupos e as
organizacbes* com a finalidade de contribuir para a promocdo de um ambiente saudavel e
produtivo. (ZANELLI; BORGES; BASTOS, 2004)

Desde o século XIX, quando surgiu a psicologia organizacional, esta passa por
transformacéo. Tendo as faces: Industrial, Organizacional e do Trabalho, e vem nos ultimos
anos se preocupando cada vez mais com a compreensdo do trabalho humano. Atuando nas
problematicas e conflitos do trabalho, criando ferramentas, metodologias que ajudam no
desenvolvimento e comportamento dos colaboradores.

Este trabalho abordara tdpicos, os quais enfatizard 0 homem como o principal gerador
de resultados, no ambiente em que ele esteja inserido, bem como a compreensdo
comportamental individual, coletivo e sistematica. Tais como:

e Diversidade e Inclusdo nas organizacoes;
e Desempenho e produtividade;
e Motivacao, lideranca;

e Feedback dentro das organizagdes.
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A psicologia organizacional, busca estudar e retratar comportamentos do ser humano,
praticadas, dentro do espaco de trabalho. Objetivando, melhorar a qualidade de vida,
proporcionando um clima agradavel, favoravel ao desenvolvimento pessoal, fortalecimento de
vinculos e de uma relagdo harmoniosa entre os colaboradores no ambiente de trabalho. Sob essa
percepcdo visa ganhos para ambas as partes (colaborador e organizagdes) uma verdadeira rede

de sinergia.

1. REVISAO DE LITERATURA

1.1 DIVERSIDADE E INCLUSAO NAS ORGANIZACOES

Diversidade e inclusdo embora esteja interligada, possuem significados diferentes. A
primeira esta ligada a construcdo de ambientes plurais, em que ha espa¢o para todos os perfis
profissionais. Ja a segunda, diz respeito as medidas préaticas que permitem efetivamente a
mudanca da cultura de uma organizacdo. Segundo um artigo da Harvard Business Review,

“diversidade ndo se sustenta sem inclusdo”.

A diversidade no ambiente de trabalho é um atributo as particularidades presente no
mundo das organiza¢es, que o torna mais dindmico e competitivo nos dias de hoje. Um estudo
de 2020 da McKinsey intitulado ‘Diversity Matters: América Latina’, indica que “empresas que

adotam a diversidade sdo mais saudaveis, felizes e rentaveis”.

A inclusdo da diversidade € o tema que vem transformando a cultura das empresas para
préticas que védo além das exigéncias da lei de cota. Cada vez mais, as organizagdes comecam
a entender que onde héa espaco para cultura de inclusdo da “diversidade completa” melhoram
as chances de trazer ganhos nos resultados do negécio.(IGNARRA) ou seja, Uma equipe
composta por diversos perfis, personalidades, potencializa os resultados da empresa e contribui

para o sucesso empresarial, Inclusive possibilitando sua capacidade de inovar.

Segundo Dessler (2003) “Gerenciar a diversidade significa maximizar as vantagens
potenciais da diversidade e ao mesmo tempo minimizar suas barreiras potenciais - como
discriminagdes e preconceitos”. Dessa maneira favorece a integragdo dos seus colaboradores
para atingirem os objetivos almejados pela organizagéo.

Promover a diversidade e a inclusdo dentro das empresas vai além de enxergar as
diferencas das pessoas, como apenas vantagens a organizagio. E oportunizar a esses individuos
uma experiéncia de trabalho, equidade, respeitando suas vivéncias, particularidades e

limitacOes. “Essa atitude possibilita respeito e consideragéo as diferencas, favorecendo, assim,


https://exame.com/carreira/entenda-a-diferenca-entre-diversidade-e-inclusao-nas-empresas/
https://hbr.org/2017/02/diversity-doesnt-stick-without-inclusion
https://hbr.org/2017/02/diversity-doesnt-stick-without-inclusion
https://www.mckinsey.com/br/our-insights/diversity-matters-america-latina
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0 estabelecimento de relagdes de trabalho mais flexiveis e inovadoras e contribuindo para o
desenvolvimento da organizacdo”. (TREVISAN, 2000).

1.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO (AD)

A avaliacdo de desempenho do RH teve inicio na segunda metade do século XX.
quando as vantagens da gestdo de pessoas passaram a ser mais estudadas e observadas na
pratica. Taylor foi um dos primeiros a fazer essa abordagem cientifica e a introduzir avaliacéo

no ano 1914 e tornou-se influéncia para empresas.

“A avaliacdo do desempenho é uma apreciacdo sistematica do desempenho de cada
pessoa no cargo e o seu potencial de desenvolvimento futuro”. Ou seja, a a¢do das
pessoas no ambiente de trabalho colabora para geracéo de resultados, que por sua vez
faz com que as organizages também alcancem os seus. O autor caracteriza também
que “Toda avaliacdo é um processo para estimular ou julgar o valor, a exceléncia, as
qualidades de alguma pessoa”. (CHIAVENATO 2009, p 22)

Entende-se que a avaliacdo de desempenho foi planejada para ajudar as pessoas das
organizagcbes, que possibilita o acompanhamento do trabalho, do desenvolvimento das
competéncias e na identificacdo das dificuldades e na resolugdo do mesmo.

Avaliacdo de desempenho €, portanto, mais uma questéo de atitude que de técnica.
Ha& que se considerar também que quanto mais saudavel for o contexto da empresa,
mais desimpedido serd o caminho para se conseguir essa atitude. Quanto menos
saudavel, mais obstaculos existirdo. A estratégia nesse caso poderd ser a
implementacdo na empresa de um processo de avaliagcdo que seja revestido de um

aparato técnico mais sofisticado que forneca, portanto, a organizagdo, a protecao que
se necessita para tratar do assunto. (BERGAMINI; BERALDO, 2013, p.13)

Consequentemente, a avaliacdo traz uma vasta visdo da empresa e sua aplicacao carece
de muitos cuidados, pois se feita de forma errada traz varias incertezas a quem é avaliado como

por exemplo, a falta de credibilidade a técnica.

1.2.1 APLICACOES DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

O gerenciamento de processos permite medir a efetividade das rotinas dos colaboradores
dentro das organizacGes. Possibilitando, seus gestores visualizar melhor os pontos de

crescimento e as fraquezas a serem melhoradas.
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De acordo com (CHIAVENATO, 2014, P. 229) “A avaliacdo do desempenho funciona
como elemento integrador das praticas de GP”, e ainda pontua varias aplicacfes e propositos,

na avaliacdo do desempenho tais como:

» Processos de agregar pessoas: a avaliacdo funciona como insumo para o inventario de
habilidades, para construgéo do banco de talentos e para o planejamento de GP. Constitui a base
de informagdo para o recrutamento e a selegdo ao indicar caracteristicas e atitudes adequadas

dos novos funcionarios que serdo cobrados pelo resultado final de suas unidades.

* Processos de aplicar pessoas: proporciona informacdo sobre como as pessoas estdo

integradas e identificadas com cargos, tarefas e competéncias.

» Processos de recompensar pessoas: indica se as pessoas estdo sendo motivadas e
recompensadas pela organizacdo. Ela ajuda a organizacdo a decidir sobre quem deve receber
recompensas, como aumentos salariais ou promocdes, ou a decidir quem deve ser desligado.
Em suma, deve encorajar iniciativa, desenvolver senso de responsabilidade e estimular a fazer

melhor as coisas.

* Processos de desenvolver pessoas: indica 0s pontos fortes e fracos de cada pessoa, quais sao
os colaboradores que requerem treinamento e quais sdo os resultados dos programas de
treinamento. Facilita a relacdo de aconselhamento entre colaborador e superior e encoraja 0s
gerentes a observar o comportamento dos subordinados para ajudar a melhoréa-lo.

* Processos de manter pessoas: indica o desempenho e os resultados alcangados pelas pessoas.

* Processos de monitorar pessoas: proporciona retroacao as pessoas a respeito do desempenho
e das potencialidades de desenvolvimento. E a base para a discussdo entre superior e
subordinado sobre assuntos do trabalho. Proporciona interacdo que facilita o entendimento

entre as partes envolvidas.

As pessoas compdem um dos recursos mais valorosos em uma organizagdo. Que ao
passar do tempo, sdo apontadas como partes inteligentes responsaveis por inserir 0
conhecimento dentro de uma organizacao e, dessa forma tornaram-se o grande diferencial
competitivo das mesmas. Dai a importancia do porqué ligar todas as acGes da empresa e fazer
com que elas tenham alinhadas os mesmos objetivos. Esses processos sdo vistos, como
estratégias que reunem beneficios e ganhos como um todo, a organizagdo, a producdo, bem

como, motivam a equipe com o trabalho e os resultados.
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TIPOS DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Existem vaérios tipos de Avaliacdo para fazer a analise de um colaborador. Essa
analise é importantissima, pois vai além da performance individual ou coletiva, assim
como o comportamento dos colaboradores. Por meio dela, podemos dar feedbacks sobre
seus resultados, avaliar efetividade, avaliar produtividade e outros pontos que possam a

vir contribuir para o bom desenvolvimento e resultados da empresa.

Segundo Chiavenato (2014), podemos considerar alguns exemplos como

modelos de Avaliacdo de Desempenho:

e Autoavaliacdo: é o proprio individuo que subordinado quem realiza sua avaliacéo

de desempenho;

e Gerente ou lider: cabe ao gerente ou lider a responsabilidade para a avaliacdo do

desempenho e comunicacgéo dos resultados ao seu subordinado.

e Avaliacao Interativa: envolvimento das duas partes na avaliagdo, e o gestor é o

elemento de guia da orientacéo.

e Avaliacao pelas equipes de trabalho: A equipe de trabalho avaliara o desempenho
de cada membro individualmente. Assim, cada um se tornar gestor e a0 mesmo

tempo subordinado.

e Avaliacdo 360° Este ¢ um método onde envolve a participacdo de todos aqueles
com quem o avaliado convive no ambiente de trabalho, independentemente do seu

nivel hierarquico.

e Avaliacao por competéncia e focada nas habilidades solicitadas para o cargo ou
funcdo. Nela, o colaborador pode ser confrontado com metas de desempenho e

evolugéo que permitam 0 Seu crescimento.

A avaliacdo de Desempenho é considerada atualmente uma das principais
ferramentas usadas dentro das empresas para fazer uma gestdo mais assertiva. Podemos
medir através dela as habilidades, as competéncias e as motivagdes dos colaboradores.
E através dela que também podemos descobrir novos talentos para agregar valor e

vantagem competitiva dentro das organizacdes.
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1.3 QUALIDADE DE VIDA COMO MEIO DE AUMENTAR O DESEMPENHO E A
PRODUTIVIDADE

Nesse mesmo sentindo, partindo do pressuposto de cuidar melhor de quem é o
protagonista dos resultados de uma organizacao, € que notamos uma sociedade cada vez mais
preocupadas com a qualidade de vida de seus funcionarios oferecidas no ambiente de trabalho.

Isso por que afeta diretamente ao desempenho e aos lucros estimados.

Para Rodrigues (1994, p.93), “ O empregado que possui uma vida familiar insatisfatoria,
tem o trabalho como o Unico ou maior meio para obter a satisfacdo de muitas de suas
necessidades, principalmente, as sociais” Deste modo, o trabalho desempenha um importante

papel na vida pessoal e profissional em seus colaboradores.

Considera-se que a Qualidade de Vida € a juncdo de varios fatores que asseguram
equilibrio e satisfacdo ao ser humano. No sentido, emocional, fisico, mental e social. Fatores

estes consideraveis para determinar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

“Desempenho no cargo e o clima organizacional representam fatores importantes na
determinacdo da QVT, Se a qualidade for pobre, conduzira a alienagdo do empregado
e a insatisfagdo, a ma vontade, ao declinio da produtividade, a comportamentos
contraproducentes (como absenteismo, rotatividade, roubo, sabotagem, militancia
sindical etc.). Se a qualidade for boa, conduzird a um clima de confianca e respeito
matuo, no qual o individuo tenderd a aumentar suas contribuicBes e a elevar suas
oportunidades de éxito psicoldgico, e a administracdo tenderé a reduzir mecanismos
rigidos de controle social.” (CHIAVENTO, 2009, p. 353).

Investir em Qualidade de Vida no Trabalho é fundamental para o crescimento e
resultado de uma organizagdo. E necessario que os gerenciadores da empresa tenham essa
compreensdo e procurem descobrir as necessidades de sua equipe de trabalho, para aplicar
acOes preventivas e proativas a situacdes ligadas a motivacdo e satisfacdo. Desta maneira
qguanto maior a mudanca for, maior sera a devolutiva na produtividade, na qualidade e no

financeiro para a organizacao.

1.4 LIDERANCA E MOTIVACAO

1.4.1 CONCEITUANDO LIDERANCA

“Lideranca é a realizacdo de uma meta por meio da direcdo de colaboradores
humanos. O homem que comanda com sucesso seus colaboradores para alcancar
finalidades especificas € um lider. Um grande lider é aquele que tem essa capacidade
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dia ap6s dia, ano apdés ano, numa grande variedade de situagdes.”
(MAXIMIANO,1995)

Para Chiavenato (1989): “Lideranca é o processo de conduzir um grupo de pessoas. E
a habilidade de motivar e influenciar os liderados para que contribuam, voluntariamente, da

melhor forma com os objetivos do grupo ou da organizagao. ”

Assim, a lideranga é composta por lideres que motivam seus subordinados no seio das
organizacg0es, submetidos as ordens e regras do espaco que influencia seus liderados, assim
sendo, a lideranga é primordial desde que se tenha um lider competente e com conhecimentos
aflorados.

Segundo WHITE E LIPPITT (1939, apud CHIAVENATO, 2004) os estilos de lideranca

organizacional sdo:

e Lideranca Autocratica: “Apenas o lider estabelece as diretrizes, sem qualquer
participacdo do grupo.” O lider centraliza as decisdes e impde suas ordens ao grupo. Ex:

Jeff Bezos, o bilionario da Amazon, e Steve Jobs, o falecido génio da Apple.

e Lideranca Democratica: “As diretrizes sdo debatidas e decididas pelo grupo,
estimulado e assistido pelo lider.”O lider conduz e orienta o grupo e incentiva a
participacdo democrética das pessoas. Ex: George Washington e Thomas Jefferson;

e Lideranca Liberal: “Ha liberdade completa para as decisdes grupais ou individuais,
com a participagdo minima do lider.” O lider delega totalmente as decisdes ao grupo e
deixa-o totalmente a vontade e sem controle algum, ha liberdade total para as decisdes

grupais ou individuais. Ex: Margaret Thatcher: conhecida como a “Dama de Ferro”

1.42 MOTIVACAO

Vergara (2014, p. 42) conceitua motivacdo como: “uma forca, uma energia que nos
impulsiona na direcdo de alguma coisa”. Sendo “intrinseca, isto é, estd dentro de nds, nasce de
nossas necessidades interiores”, ou seja, A motivacdo € um impulso de dentro para fora que nos
leva a agir em alguma situacdo para alcancar um objetivo. Pra entendermos melhor motivacéo
nas organizacdes é como se fosse um combustivel para que o trabalho seja feito de forma répida
e eficaz. As empresas que investe em seus colaboradores, mantendo-os motivados, conseguem

manter produtividade em alta e resultados positivos em menor custo de tempo.
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A motivacdo é um dos fatores mais relevantes dentro de uma empresa. E uma
responsabilidade do gestor manter seus colaboradores motivados e engajados para o melhor

desempenho coletivo e impulsiona o comportamento humano.

1.4.3 FATORES MOTIVACIONAIS

HERZBERG (1959), chegou a observar aspectos fundamentais que causam a satisfacao
e a insatisfacdo dos colaboradores, Que ficou conhecida como Teoria de Herzberg, trata-se da
ideia de que dois fatores — referentes as condi¢des de trabalho e as interpessoais. Veremos a
sequir os principais fatores:

e fatores motivacionais: reconhecimento; responsabilidades; sentimento de crescimento

profissional e pessoal; funcGes desempenhadas.

e fatores higiénicos: clima e cultura organizacional; salario; supervisdo; politicas
administrativas; condi¢cdes do ambiente de trabalho; relacionamento com os colegas;
segurancga

A teoria de Herzberg demostra como o colaborador pode ser impactado dentro da
organizacao e 0 que gera satisfacdo e motivacdo para o0 mesmo. Os lideres das equipes da
empresa podendo utilizar essa informacdo em seu proprio proveito, tanto para prevenir a
insatisfacdo por parte de seus trabalhadores, como para descobrir o que poderd motiva-los,
causando producdo com rendimento e dispondo o colaborador em uma situacdo de satisfacao

duradoura.

1.5 CONFLITOS E FEEDBACK DENTRO DAS ORGANIZACOES

1.5.1 CONCEITO DE CONFLITOS

De acordo com o dicionario, Conflito significa “profunda falta de entendimento entre
duas ou mais partes. choque, enfrentamento.” (CONFLITO,2021)

Robbins (2005, p. 326) define conflito “como um processo que se inicia quando uma das
partes percebe que a outra parte afeta, ou pode afetar negativamente alguma coisa que a primeira
considera importante”. Logo se entende, que o conflito organizacional é a divergéncia entre

duas ou mais partes, que compdem a opinido de uma equipe no ambiente organizacional.
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Segundo Berg (2012) “O conflito nos tempos atuais é inevitavel e sempre evidente.
Entretanto, compreendé-lo, e saber lidar com ele, é fundamental para o seu sucesso pessoal e

profissional”.

1.5.2 TIPOS DE CONFLITOS

Segundo Chiavenato (2004), existem varios tipos de conflitos: o conflito interno e
o conflito externo. O interno, ou intrapessoal, envolve dilemas de ordem pessoal (conflito
interno); o externo envolve Varios niveis, como: interpessoal (conflito entre pessoas),
intergrupal (conflito dentro do grupo), intergrupal (conflito entre grupos), interorganizacional
e interorganizacional. Vale ressaltar que os conflitos tém poder de gerar resultados tanto
positivos quanto negativos, dependendo da forma como ele devera ser tratado, principalmente

pelos seus gestores, no caso de uma organizacao.

1.5.3 FEEDBACK

A palavra feedback vem do inglés, e representa a juncédo de feed (alimentar) e back (de
volta), ou seja, essa traducéo pode ser tida como o ato de realimentar, dar resposta a uma atitude

ou comportamento. (dicionario Aurélio).

Segundo MOSCOVICI (2005, p. 54) “feedback € um processo de ajuda para mudanca
de comportamento, é comunicacdo a uma pessoa ou grupo, no sentido de fornecer-lhe
informacdes sobre com sua atuacgdo esta afetando outras pessoas.” Resumindo é uma ferramenta
de comunicacéo.

Dai a importancia dos feedbacks para os colaboradores, pois € fundamental ter uma
comunicago clara e sincera. E essencial manter constante contato com seus colaboradores. O
retorno sobre o desempenho é importantissimo para alinhar as expectativas, tracar melhorias, e
projetar novos desafios para o trabalho, gerando assim resultados satisfatério para ambos,

empresa e colaborador.

1.5.4 TIPOS DE FEEDBACKS

Williams (2004) explica que existem quatro tipos de feedback:
e Positivo é o feedback dado para reforcar uma resposta desejada. E um retorno muito

importante. Se ndo for dado, pode fazer com que a atitude positiva ndo se repita.
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e Corretivo busca-se a modificacdo de um comportamento. Esse tipo de feedback &,
talvez, o mais dificil deles. Se feito de forma inadequada, pode parecer agressivo
(feedback ofensivo).

¢ Insignificante o feedback tibio, frouxo. Esse feedback produz uma resposta minima,
pois a pessoa que recebe mal o percebe (muitas vezes, sequer se da conta desse tipo de
retorno).

e Ofensivo, o feedback ofensivo simplesmente desconsidera a pessoa que o recebe: é

dado por meio de ameaca e imposicao.

O feedback é um método de comunicacdo essencial para aqueles que querem
proporcionar a salde e bem-estar em seu ambiente profissional, pois trabalha as condigdes
humanos do colaborador como o dialogo, sua motivacao, suas caréncias e a empatia. Enfim, o
feedback pode estar associado ao: desempenho individual, desempenho grupal; altimo
desempenho; média de desempenho; padrdo de desempenho (de outro); resultado do
desempenho.

2. METODOLOGIAS

No presente trabalho, foi usado o método de pesquisas descritiva baseada em
bibliografias de livros, artigos e trabalhos académicos, onde procurou-se fazer uma analise
sobre o tema: O Comportamento do Individuo nas Organiza¢fes. Um tema relevante onde a

preocupacao estd em todos 0s gestores de uma organizacao.

Este trabalho aborda também nos aspectos introdutérios do tema, a diversidade,
desempenho e produtividade, motivacéo, lideranca e feedback. Buscando um panorama geral
dentro do contexto do comportamento do individuo dentro das organizagoes.

Tendo como concluséo as consideragdes finais sobre o tema em questao.

3. CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo apresenta conceitos teoricos capazes de fornecer um retrato do
comportamento humano nas organizagdes e assuntos estratégicos e benéficos para manter o
progresso da empresa. O assunto abordado consiste em uma grande importancia para o
crescimento do comportamento organizacional, eficiéncia das organizagdes e desenvolvimento

de parcerias, colaboradores e organizagdo, que andem juntas com 0 mesmo objetivo.
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Assim, um dos fundamentos é a da motivacdo do ser humano como algo complexo e
ndo apenas em seus pontos basicos como salarios e beneficios. Atualmente o ser humano busca
outros tipos de motivacgdes, e um deles € a qualidade de vida.

Procurar resultados significativos em conjunto enfatiza e realca as relacdes que se cria
por meio do trabalho em equipe, ou seja, com outros individuos. Bem como, compreender e
trabalhar as questdes da Psicologia Organizacional que na sua esséncia buscam entender a
forma de pensar e agir de cada individuo, por uma percepcdo de algo ou de experiéncias e
vivéncias anteriores, ou seja, a empatia. Que influéncia no resultado final de uma organizacéo.

Nota-se que o colaborador é parte importante nos sucessos de qualquer organizacao e
para que seus resultados sejam alcancados, precisam estar bem fisicamente, mentalmente e se
citam parte integrante da empresa.

Atualmente a psicologia organizacional estd com um grande desafio. Entender todas as
mudangas que estdo acontecendo dentro das organizacGes por fatores externos que influenciam
diretamente no comportamento dos colaboradores. Novas culturas, novas geracfes, novas
ideologias, novos processos gerando grandes mudangas no mundo empresarial. E necessaria
atencdo muita atencdo nesse momento, pois todas essas mudangas geram impactos no
desenvolvimento e desempenho dos colaboradores.

Evidentemente, ainda ha muito ser dito e feito sobre este assunto, mas, o mais
importante é comecar um trabalho de conscientizacao entre empresa, gestao e equipe. Concluiu-

se que o comportamento humano é determinante nas relagdes e no sucesso organizacionais.
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