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INTRODUCAO

A Psicologia Organizacional e do Trabalho vé odlat como um instrumento da
realizacdo do sujeito e como instrumento de pramuténdo como objeto de estudo a
fronteira entre o individuo, o trabalho e a sodiegaestudando o comportamento, a
realizacdo, a adaptacéo, o desenvolvimento e orssfto.

Partindo da atuacdo do Psicdlogo Organizaciona &rdbalho, € salutar a area de
Treinamento e Desenvolvimento nas Empresas, pa@srséita que as habilidades podem ser
desenvolvidas.

Acerca de treinamento e desenvolvimento de pes#apsno (1980) afirma que o
treinamento visa fornecer ao colaborador melhooeh@cimentos, habilidades e atividades,
para que nao se dissocie das inovacdes em relasgio @ampo de atividade e das profundas
mutacbes do mundo que o cerca. Atualmente, est@epo@do vem evoluindo para
desenvolvimento de pessoas. Enquanto o treinanassticia a idéia da formacéo de habitos
praticos de trabalho, o desenvolvimento envolveesa@mento do empregado como pessoa e
como profissional.

E notdrio elencar a atuacdo da psicologia no dedémento de lideres, uma vez que
essa, além de fornecer técnicas, vé o individusuaatotalidade e percebe que esse tem
possibilidade de aprender e mudar comportamentongo,Lacredita-se que a competéncia
lideranca possa ser desenvolvida. A préatica dodjugjo € importante, pois os lideres nédo
recebem a formacdo adequada para liderar grupaognpom é necessario desenvolver a
competéncia lideranca.

Escolheu-se 0 municipio de Teresina por ser eskecal onde as pesquisadoras
residem e também por que nesta cidade o campo daeBtar crescendo, sendo bastante
procurado o servico de Treinamento e Desenvolviment

O objetivo geral da presente pesquisa foi anabsapntribuicdo da Psicologia no
desenvolvimento de lideres organizacionais, atraeépratica dos psicologos atuantes na
cidade de Teresina, Piaui. Esta teve como objetispscificos avaliar a visdo dos psicélogos
organizacionais de Teresina sobre a contribuicaticer no desenvolvimento da lideranca e
suas possibilidades; verificar a vivéncia do psigélna contribuicdo para o desenvolvimento
de lideres; levantar as etapas do processo de wadgemento de lideres utilizados pelos
psicologos; determinar as reais dificuldades encigae um processo de desenvolvimento de
lideres; identificar as principais teorias utiliaadho processo de desenvolvimento de lideres.

Pesquisas nessa area sao relevantes para evidengaticipacao efetiva da POT
neste segmento, podendo permitir a elaboracéo efetisa de programas de Treinamento e
Motivacdo no ambito das organizacdes. Em relacdouabo cientifico pode ser utilizada
como um meio de informacéo e esclarecimento daueiolda POT no Piaui, além de servir
de estudo para outras areas, por abordar um temaequ envolvimento com outras areas
afins, como: Administracdo, Sociologia, Histéria,oatras. Assim sendo, ressalta-se o



interesse em contribuir para a aplicacdo da pratiganizacional, além de compreender quais
sdo as expectativas e propostas dos psicélogosedsiiia para as politicas de recursos
humanos nas organizacdes.

1 Lideranca

Um bom conceito para lideranca seria o de Hurdapud CARDOSO, 2006), que
define liderangca como a habilidade de influencesspas para trabalharem entusiasticamente
visando atingir aos objetivos identificados comadeepara o bem comum.

Para Dinizapud Cardoso (2006), a lideranca é a capacidade deranspiotivar e
movimentar pessoas a atingirem e superarem mdti@gpassando aquilo que aparentava ser
seus limites. Ja para Fiedlapud Schette (2005), a lideranca pode ser entendida ammo
conjunto de comportamentos caracteristicos de wra pessoa, que procura despertar a
maior participacao de todos os integrantes de metado grupo na consecuc¢ao de objetivos,
estimulando contatos interpessoais, distribuindgparsabilidades, e determinando métodos,
procurando evitar uma estrutura de grupo na quetlgminem privilégios especiais e
distincao entre status.

Outro conceito para lideranca seria 0o de Huafard Cardoso (2006), que define
lideranca como a habilidade de influenciar pesspas trabalharem entusiasticamente
visando atingir aos objetivos identificados comadgepara o bem comum.

Pode-se dizer entdo que, quando um individuoenfiia o comportamento de uma
outra pessoa ou de um grupo em relacdo as suakadtg dentro de uma organizacao, entédo
ele exerce lideranca.

Porém, ndo se deve ver a competéncia liderangaasm®mo habilidade da pessoa,
mas como processo interpessoal dentro de um contest qual outros elementos estao
presentes. Para Fiorelli (2004, p. 200), “lideradca capacidade que algumas pessoas
possuem de conseguir que outras, de modo espontérteapassem o estabelecido
formalmente”.

Para que o estilo de lideranca seja eficaz, vaentgr do efeito dela sobre o
desempenho da tarefa e também da satisfacéo dennfado, seja ele individuo ou grupo. Se
o influenciado mostrar-se satisfeito e, a0 mesmpte apresentar desempenho satisfatorio, o
estilo é eficaz.

2 Desenvolvimento de Lideres

Nas organizac¢fes, em funcéo da constante e veldamga no mundo organizacional,
o método construtivista vem ganhando cada vez esgaco. E € pautado em uma filosofia
humanista,que acredita nas pessoas e na suadaggde construir o conhecimento através
da propria experiéncia, estimulando a criatividedeespeitando a individualidade do ser
humano.Tal método vem sendo bastante utilizado dentroodganizacdes de forma muito
efetiva gerando resultados extremamente positimos,que diz respeito ao processo de
treinamento e desenvolvimento humano nas orgaresagdo ato de ensinar, através do
método construtivista, o aprendizado passa a seneim da constru¢do de um conhecimento,
a propria pessoa participa ativamente, isto é¢ elsta como um agente e ndo como um ser
passivo que recebe e absorve o que lhe é "ensinado”



“A aprendizagem é um processo psicoldgico essepara a sobrevivéncia dos seres
humanos no decorrer de todo o seu desenvolvime(dahelli et al, 2004, p.237) E nessa
concepcao € importante ressaltar as duas tradépiee aprendizagem que se originaram na
psicologia no século XX. A Tradicdo behavioristaoftas S-R) enfatiza a mudanca de
comportamento (R) que se estabelece de formawvaiatinte duradoura como produto de
interagdo do individuo com o ambiente.

E atradicdo cognitivista (teorias S-O-R), enfatizque a mudanca de
comportamentos (R) também ocorre como resultadatdeagcdo com o ambiente (S), sendo
que esta interacdo antes resulta em processofiment na aquisicdo de conhecimentos,
habilidades e atitudes — “CHAs” (O), que podem isderidos a partir das mudancgas.
“Atualmente essas séo as teorias da aprendizagenpagsaram a dominar o cenario da
Psicologia Organizacional e do Trabalho”(Zanetlal, 2004).

E tendo como referéncia a importancia da aprendimagp contexto organizacional, €
notério enfatizar que a educacéo corresponde ainfidéncia que o ser humano recebe do
ambiente social durante a sua existéncia, assidutande acordo com as normas e valores
sociais vigentes. Pode-se falar em varios tipoedigcacdo: educacado religiosa, politica,
cultural, profissional, etc, essa Ultima sera abgkt preocupacéo por parte dos profissionais e
organizagoes.

Baseado na Gestdo de Pessoas, Drucker (apud SCHEDUOR), salienta que as
organizacfes devem assumir a responsabilidadeosterpm o conhecimento e disseminé-lo
nas organizacgdes, garantindo aumento da produtieid®ara Schette (2005), o RH da maioria
das empresas deve ampliar seu foco de atuacasfamaando a area de Treinamento em um
espaco que privilegie a formacéo e a especializagdodos os trabalhadores.

Segundo Furnham (apud SCHETTE, 2005, p. 41), siyeldoda organizacdo ensinar
e capacitar os seus empregados, em busca de aumel@sempenho. Isto pode ser feito ao
proporcionar conhecimentos e informacdes novadewamte, através do ensino de novas
habilidades ou mudanca de atitudes, valores e o®tlgso sera possivel pela capacitacdo na
area organizacional, que aumentara as destrezasoahecimento, funcionando como um
poderoso estimulo individual para a mudanca.

Para Wagner Il e Hollenbeck (1999, p.32), o treieato se beneficia com a
diversidade dos membros da empresa: “um segundo the®de beneficiar do conhecimento
das diferencas individuais € treinar as pessoaa pampensar quais quer deficiéncias
relativas ao cargo, verificadas em seu perfil didaps”.

Stoner (1999, p. 286) pondera sobre programased®inento e de desenvolvimento:
“‘os programas de treinamento sdo destinados a mante melhorar o desempenho no
trabalho atual, enquanto os programas de desemamo buscam desenvolver habilidades
para trabalhos futuros”.

Assim, as pessoas podem estar o tempo todo apdmderé nesse sentido que as
organizacgdes estdo preocupadas em promover sisigo@efavorecam a aprendizagem dos
colaboradores. E através dos processos de Treibarddesenvolvimento, 0s quais podem
ser definidos

como acdes organizacionais que utilizam uma tegielastrucional ou sdo
deliberadamente arranjadas, visando a aquisica&Hl&s para superar
deficiéncias de desempenho no trabalho, prepargregiados para novas
funcdes, adaptar méo-de-obra para a introducdoodasntecnologias ou
promover o livre crescimento dos membros de umanizg¢do (ZANELLI
et al, 2004, p.241).

E notdrio que exista uma relagdo entre o processtesenvolvimento organizacional,
definido através dos treinamentos, e 0s objetivgarozacionais, isto €, o treinamento nao



pode ser visto pela empresa como uma seérie descareeentos. A expectativa da empresa é
gue o treinamento possa, identificado com os olggtdesta, contribuir para uma melhor
capacitacdo dos empregados, visando um aumentoodd, rde eficiéncia, de eficacia, de
produtividade e melhoria do ambiente de trabaltia propria empresa.

O desenvolvimento envolve o diagnéstico e progc@mala preparacao e reciclagem
constante dos RHs para o desempenho de cargaspagmento a médio e longo prazo. Essa
reciclagem e aprimoramento se dao através de pnagrde Treinamento e Desenvolvimento
(T & D). Dias (apud SCHETTE, 2005) enfatiza o gagh® psicélogo nesse contexto, como
profissional que planeja as atividades, promovaliasussdes dos participantes ao final,
possibilitando dessa forma o desenvolvimento de sompeténcias.

O desenvolvimento humano nas organizacdes preeisaonstruido considerando
alguns principios: a crenca de que o grupo detémsaber (0 estimulo a participacdo
construtiva), a projecao do individual na constougé grupal (a valorizacdo da vivéncia e da
troca de experiéncias) e 0 exercicio da criatived@dpersonalizacdo de cada grupo). Destarte,
o treinamento muda de conceito, deixa de ser urda &gdestradora”, de repeticdo, de
aplicacdo Unica e exclusivamente para o trabalam per uma condi¢do indispensavel a
sobrevivéncia das organiza¢fes, um fator de difeaeao.

Para o desenvolvimento de pessoas ha muitos n®étdekistem técnicas de
desenvolvimento de habilidades pessoais no carfgoaedo cargo. As principais no cargo
segundo Chiavenato (2004) séo: rotacdo de cargosvimentacdo das pessoas em Varias
posicbes na organizacdo no espaco de expandir lsabdidades, conhecimentos e
capacidades; posicao de acessoria - € a oporteniad que a pessoa com elevado potencial
trabalhe provisoriamente sob a supervisdo de uentgeebem-sucedido em diferentes areas de
organizagoes.

O referido autor ressalta ainda aprendizagem caréti utilizacdo de treinamento
através do qual o treinando se dedica a um traltldiempo integral para analisar e resolver
problemas em certos projetos ou em outros depantasieatribuicAo de comissao -
oportunidade das pessoas participarem das comidsdeabalho, compartilhando da tomada
de decisbes; participacdo em cursos e seminartesnes - € uma abordagem tradicional de
desenvolvimento através de cursos formais de é&eiter seminarios. Atualmente, as
organizacfes estao utilizando a tecnologia denmigéo para proporcionar a aprendizagem a
distancia em que o facilitador pode estar em dutyar.

E a pratica mais emergente é o Coaching que pas&iano (2005) é o modelo mais
recente de aprendizagem, o objetivo é criar asicoes para que o liderado aprenda a se
desenvolver, aumentando a sua capacidade de agamaPmomento de tomar decisdes, agir,
vai ser ele (cliente) que vai executar e ndo asach.

3 O Papel do Psicdlogo no Desenvolvimento de L#dere

A Psicologia Organizacional tem muito a contribpara o crescimento das empresas,
mas, segundo Schette (2005), é necessario adbgifimidade. E necessario ter recursos,
acesso ao poder formal e apoio das pessoas cowridzga para influenciar as outras. Ja para
Zanelli et al (2004) é preciso que os psicélogagpizacionais tenham uma compreensao
ampla do cenario de transformacdes que marca o ntonaual, e uma atuacdo voltada a
ética administrativa e politica com uma visao dendaubaseada na rigorosidade, pesquisa,
competéncia e disponibilidade para interagir.



Para Schein (apud APPEL, 2007), a psicologia dzgaional € um campo
interdisciplinar de estudo que procura criar moslelanceituais, teorias e métodos aplicaveis
a compreensao e a analise dos seres humanos centesagrganizacionais.

Zanelli (apud SCHETTE, 2005) reforca a visdo eégiaa do psicélogo
organizacional, onde este tem que atingir objetiwametas. Ainda segundo este autor, 0
psicologo altera posicfes de poder com os procedsa®madas de decisdo, permitindo
ganhos no desempenho individual e organizacionséethinando valores e significados e
trazendo clareza de onde se quer chegar. Nessapasi&-se perceber que o psicologo deve
conhecer 0s processos normativos, de socializagdaprendizagem dentro das organizacbes
e de resisténcia & mudanca; deve também conheagag;des, as acdes, as politicas e
procedimentos, a tecnologia, o sistema de tralallhambiente.

Ter um profissional de Psicologia hoje nas orgayiea e imprescindivel. Mas para
isto é preciso que ele perceba, que mesmo utilizarréferencial tedrico que ele aprendeu no
curso de Psicologia, ele precisar4 conhecer tamdmmo funcionam as organizacgbes, 0s
negdcios, a empresa. E preciso perceber que, garalitar a relacdo do homem com seu
préprio trabalho, com as pessoas, com a empregaadisara adequar suas ferramentas...sdo
muitos 0s papéis que devemos assumir, mas pensmdpe podem ser resumidos em um:
FACILITADOR (DUTRA, p. 01).

Goncalves (2005) fala que o papel dos psicologodeasenvolvimento € de facilitar
gue os participantes busquem suas potencialidadedesenvolvimento da aprendizagem
individual e coletiva.

Outros autores também referenciam a importanciapdpel do psicélogo no
desenvolvimento, podendo ainda ser mais especifcn, falar do papel deste no
desenvolvimento de lideres.

Enfatiza-se cinco aspectos vantajosos de se tadlpgdos em programas de
desenvolvimento de lideres. Sao eles: 1) Os pgioélsdo 0s mais capacitados em termos de
conhecimentos e acerca do comportamento e deséneolo da personalidade de lideranga;
2) Reunem conhecimentos de motivacdo, aprendizagsitplogia Social e dinamica do
grupo, aconselhamento e POT,; 3) Possuem conheanespecializado na metodologia de
técnicas de avaliacao; 4) Especializacdo em meg@uide seus resultados; 5) Trabalham sob
um bem desenvolvido cddigo de ética. O que os mormaofissionais respeitados e
reconhecidos. A partir desses seis aspectos, asipagdes devem priorizar 0 psicologo
como consultor a outros profissionais (Winum apGHHETTE, 2005, p.38)

4 Método

4.1 Tipo de estudo

O presente estudo se pautou em uma Pesquisa @ualitom o objetivo de
caracterizar o papel da Psicologia no Desenvolvimda Lideres, com a finalidade de dar a
conhecer o espectro de opinides sobre a atuacgustbdsogos de Teresina nesse processo. A
presente pesquisa classifica-se quanto aos olgetmmo exploratéria e descritiva, pois traz
uma descricdo das caracteristicas da populacadraheas do fendémeno.

4.2 Sujeito da Pesquisa /Contexto

A pesquisa foi realizada com psic6logos organireais da cidade de Teresina — PI.
Inicialmente os sujeitos da pesquisa eram cincaORgjos Organizacionais atuantes no



municipio de Teresina—P| com experiéncia em Treardme Desenvolvimento e dez lideres
de reconhecida influéncia nas organizacdes nas geaiam atuar a mais de um ano, e cujos
nomes seriam sugeridos pelos grupos de psicologpscialistas. Cada um dos cinco
psicologos indicaria dois lideres para participapdsquisa, tendo em vista que o numero de
lideres € maior que o de psicologos. Os lideregrdaw pertencer as empresas gue 0S
psicologos atuam e deveriam ocupar cargos que dogt atividades de planejamento
organizacional, controle e manutencdo de processpsssoas, como diretores, gerentes,
superintendentes e presidentes. Mas por dificuldldencontrar profissionais atuantes na
area e que pudessem estar indicando os lideressquipa foi realizada apenas com os
psicologos organizacionais que atuam ou ja atuamamo Desenvolvimento de Lideres.

Desta forma, as pesquisadoras analisaram umdetseis depoimentos de Psicélogos
em audio.

4.3 Instrumento e métodos de coleta de dados.

O principal instrumento para coleta de dados foiauamtrevista semi-estruturada
contendo, cinco perguntas para os psicologos,ioeladas aos objetivos especificos deste
estudo.

A entrevista foi realizada individualmente, tend® profissionais sido previamente
contactados por telefone ou e-mail, quando foiieadb o teor da pesquisa e verificadas as
possibilidades de agendamento de horario e loogligios para o encontro.

As informagfes relatadas pelos participantes foregistradas em audio, utilizando
gravador de voz digital, mediante Termo de Cons®mio Livre e Esclarecido dos
entrevistados.

As perguntas para entrevista foram elaboradasigonewnte ao encontro com o0s
participantes e foram elaboradas em fun¢édo daafitex pesquisada sobre a Psicologia e 0
Desenvolvimento de lideres. Cada entrevista tevacdo de 40 minutos.

4.4 Procedimentos de Andlise de Dados.

Os depoimentos gravados foram transcritos de naaeieproduzir sem alteracdes as
informacdes coletadas.

O procedimento adotado na andlise dos dados féicaida de Analise de Conteudo
Tematica, a qual consiste numa forma de analiséisaurso subjetivo transformando-o em
algo objetivo.

5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

5.1 O psicologo como suporte, mediador e assessodeskenvolvimento de lideres.

Pbde-se perceber que a maioria dos entrevistadoscfédita que o psicélogo
organizacional tem o papel de mediar e assessargiracesso de Desenvolvimento de
Lideres, apresentando estratégias, buscando mudEncamportamento e aprendizagem.
Dessa forma, o psicologo € tido como coadjuvaritgnalo apenas como suporte e ndo tem
uma fungéo central de gerenciamento.

“Na verdade é de suporte, eu acredito muito naé@nds do lider ja
de alguma forma dentro da pessoa, de acordo comxpsriéncias



gue ele viveu, de acordo com o que ele ja estuneursos que ele
fez. E na verdade o que a Psicologia tem feitay pgtnos na minha
atividade é um direcionamerit@. C. C. A.).

“A principal contribuicdo € quando o psicologo reahte assume
essa seu o0 de mediador e de assessor, de acedgdsga funcao de
Rh, ai 1° passo, é o psicélogo assumir isso ea®8@é € o psicbélogo
trabalhar para que o gerente , o corpo gerenciakada esse papel ...
Muitos dos erros que aconteceram é porgue se delegoRH uma

funcdo que é gerencial, ndo de RH, é a responsialoié continua,

deve existir também, é uma responsabilidade deliehtdo gerir as

pessoas, administrar as pessoas continua e comanusendo

responsabilidade do gerente daquelas pessoas erdenam terceiro,

agora esse terceiro pode colaborar, contribuir, maedesses

processos que eu como gestor preciso porarB. F.).

5.2 O foco estratégico do psicélogo — o Desenvaivito da Lideranca Organizacional.

Pbde-se perceber que a maioria dos entrevistaomslaa como foco prioritario a
necessidade de desenvolver lideres, uma vez gatiadesse processo havera uma mudanca
comportamental dentro da organizacdo, por isscestatizado como foco estratégico do
Psicologo.

“Como eu falei eu sempre me preocupo com liderea mstituicao,
entdo... em todas as empresas eu busquei saber épmoal é o
desempenho dos lideres mediante as atividadesanted missao, 0s
objetivos institucionais. Eu sempre, quase todaseagresas eu
trabalho, tenho algum projeto com a lideranca, exagnte por
acreditar que ha um desenvolvimento do potencia¢migresa como
um todo por causa desse trabalho realizado com &atio, desde
sempre trabalhei com eles, como ja foi d{{(d.M.G).

“E percebo que o papel dos lideres, aqui em Tepesestdo se
tornando foco das empresas, elas estdo percebamelo@p basta ter
gerentes formais que saibam cumprir, mandar e otatiordens, mas
que precisam saber lidar com pessoas. E cabe a pgisplogos,
garimparmos experiéncias, conhecimentos... ndo rsdicps, mas
também tedricos, deixarmos de trabalhar com achssneo nos
conscientizamos que temos de buscar cada vez infarsnacdes
para passarmos para nossos parceiros de trabglin”J. F. M. B.).
“Porque como € que vocé vai ser um lider, vocé temcargo de
geréncia e vocé nao sabe lidar, vocé ndo sabe linab@om pessoas.
Entdo o foco maior nesse momento foi o relacionamers relagbes
interpessoais’(E.F.).

5.3 O processo de Desenvolvimento de Lideres éaflaseo diagndstico, na formatacdo do
projeto e intervencodes.



Nessa categoria, percebeu-se que todos os psisotogrevistados acreditam que o
Processo de Desenvolvimento de Lideres se inicraadiagndstico, que é onde se percebe a
necessidade do trabalho. Depois, € montado umtprpgra apresentacdo ao gestor e, se
aprovado, se inicia a intervencgéo. Vale salient&r muitas vezes os gestores n&o participam
desse processo; aprovam, mas ndo percebem qusapnggarticipar. E desenvolver lideres é
uma tarefa continua.

“Primeiramente diagndstico, né, saber realmente qual a

necessidade. Entdo, eu nunca monto um projeto digalca por

montar, sempre eu tenho feito uma pesquisa, unmdsigo, eu tenho
feito alguma coisa. Em cima da necessidade diagrauid, ai a gente
faz um plano de acao, né. Faco o plano de acédoyejé,quais sao os
objetivos necessarios, e ai passo para uma segetai@a, que eu
chamo de sensibilizagdo ou conscientizacdo, ondeoeureunir...

primeiro com o diretor, né, pedir autorizacdo, parer se tem
realmente, ele aprova. E ele apoiando, juntament@ ele, porque
vocé ja busca um comprometimento do gestor, junttaneom ele
vocé faz o processo de sensibilizacdo com os diftey), os lideres.
Onde vocé vai mostrar qual € o objetivo do projgtara que vai ser
utilizado, como é que vai ser realizado, e quais resultados
previstos”(M.M. G)

“Eu primeiramente identifico e faco a avaliagdo patb assim para
um treinamentdb(M.L.C. S);

“Diagndstico, mapeamento das competéncias, elabordgdlano de
acao e a pratica mesmo e o resultado, a efetividdde.C. A).

5.4 Resisténcia a mudanca como principal dificuddad trabalho de Desenvolvimento de
Lideres.

Ao avaliar as entrevistas, percebeu-se que todosntrevistados abordaram como
principal dificuldade a Resisténcia ao trabalho [Desenvolvimento de Lideres. Pois
desenvolver € mudar e toda mudanca causa resstéumis ha mudanca na cultura da
organizacdo. Dessa forma, os profissionais forad@niomes em dizer que para que esse
processo dé certo é necessario uma sensibilizagésdientizacdo dos lideres).

“A resisténcia dos gestores e até mesmo da equipaceitar.
(M.L.C. S);

“A principio eles ficam é... resistentes, mas degoéeseles comecam
a ver o beneficio que isso traz, eles acham muaitd’ (M.M. G).
“Entdo para vocé trabalhar com mudanca vocé tem preparar as
pessoas para a mudanga, porque elas vao resisss@, e 0 que a
gente faz a gente resistir a isso S840 as nossag;@asee 0S NOSSOS
valores. Entdo as principais dificuldades que réyads sao culturais,
pg essa cultura nada mais é, o resultado dessasces e Nnossos
valores, que vao segurando essa nossa acao maiazefimais
concreta para transformar essa realidade ao noasoirf’ (L. B. F).

“A principal dificuldade € a resisténcia deles mesmas pessoas tem
muita resisténcia a mudanca, entdo na minha expeiaéeu nao tive



tanta essa dificuldade porque eu tive tempo, quado que é um
outro empecilho, a cobranca da diretoria, a exigéncde
resultado’(l.C.C.A)

5.5 Psicologos se utilizam teorias comportamemp@ia o Desenvolvimento de lideres.

Constatou-se que a maioria dos entrevistadoszaitiprincipalmente as teorias
comportamentais, jA que desenvolvimento é mudamcaainportamento. E importante
ressaltar que algurdos entrevistados além de citarem outras teorias dalpgia, citaram

também Teorias da Administracéo.

“Pouca Psicologia e muita Administracdo. O que ¢iliao Teoria da
Psicologia é a teoria Comportamental, para que posss estar
avaliando um pouco dos ganhos em funcdo do quenée gesta
reforcando sempref{l. C. C. A)

“Desde a percepcdo, cognicdo, aprendizagem, paragah a
motivacdo, comportamento, desempenho, na linguaggapresarial,
desempenho para nos é comportamelito’B. F)

“Olhe, no trabalho com psicologia organizacional @ilizo muito a
teoria comportamental mesmo, entdo nao existe ueagiai um

modelo pronto para ser aplicatlgM. M. G.).

CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados dessa pesquisa apontam a conditbd&; Psicologia em Programas de
Desenvolvimento de Lideres, notoriamente porqua eéscia vai além do desenvolvimento
técnico, permitindo que se desenvolvam competéng@ssoais e interpessoais,
comportamentais inerentes ao cargo de lider. Alérdadl suporte psicolégico a adaptacédo do
lider no ambiente organizacional, fornecer instnto® de coleta de dados e desenvolvimento
de habilidades, competéncias, comportamentos ieesitadequadas com as necessidades da
organizacao.

O lider de hoje é diferente, deve ser um indiwidinamico, flexivel, atualizado,
comunicativo, empatico, ético, inovador, confias@in senso de humor, além de ser resiliente
para vencer os desafios; ser motivador e profefssarando novos lideres, isto €, lider
formando lideres.

Partindo do pressuposto que a POT é a segundadéresscolha de exercicio
profissional, € relevante conhecer profundamenés guaticas e dentre essas 0 processo de
Desenvolvimento de lideres, que se apresenta etagdesdevido ao momento de mudanca
gue ocorre no mundo empresarial, identificandoeseocuma das principais competéncias, a
lideranca.

E que de uma forma inconsciente analisou-se quesio®logos organizacionais de
Teresina-Pl acabam que trabalhando com o Coadhiagde forma ndo sistematica, definida
e consciente, o que acaba colocando essa praticdibante da realidade da cidade.

As pesquisadoras acreditam que o psicélogo neaessiar atento ao compreender que as
relacbes sociais originam o0 processo interdepeadel® construcdes e apropriacdes



reciprocas de significados que acontecem entre nmbviduos, influenciando sua
subjetividade. E a crenca que deve permear a gdst@ssoas € que o ser humano e seu
desenvolvimento deve ser o foco principal das orgades que desejam crescer e perpetuar-
se.

Nota-se que ja existem muitas manifestacbes dedgsaempresas e gestores no
mundo inteiro sobre essa virada que se esta idiiaBi preciso acreditar que podemos
resgatar a posicdo de destaque das pessoas n@ amgahizacional como Unica forma de
melhoria global no futuro. Assim sendo, essa pssgja € o inicio de um despertar da
producado cientifica em Teresina e sobre Teresimiom seja necessario um olhar mais
profundo sobre essa tematica.
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