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De tudo ficaram trés coisas...
A certeza de que estamos comegando...
A certeza de que é preciso continuar...
A certeza de que podemos ser interrompidos
antes de terminar...
Fagamos da interrupgdo um caminho novo...
Da queda, um passo de danga...
Do medo, uma escada...
Do sonho, uma ponte...
Da procura, um encontro!
Fernando Sabino
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RESUMO

Esta pesquisa se propds a investigar o olhar de onze psicélogos organizacionais
do estado do Espirito Santo acerca da Psicologia Organizacional, especialmente
de profissionais que trabalham em grandes organizac¢des localizadas no estado
do Espirito Santo. De forma especifica, foi possivel distinguir que quatro desses
profissionais trabalham em inddstrias, quatro trabalham em empresas de servigos
e trés trabalham em empresas de consultoria de recursos humanos. Utilizou-se
como proposta metodolégica uma visao qualitativa, pois se supde que a pesquisa
qualitativa permite apreender a multiplicidade de condigbes do humano e do
mundo do trabalho. Afirma-se nessa pesquisa uma atuacdo do Psicdlogo
Organizacional que se modifica com as mudancas no mundo do trabalho e,
portanto, se constitui de multiplas formas e com distintos movimentos no Estado

do Espirito Santo.



ABSTRACT

This research is proposed to investigate the look of eleven psychologist in the
Espirito Santo State, about the Organizational Psychology, specifically
professional working in big organizations located in this State. Specifically, it was
possible to distinguish that four of them working in industries, four working in
Service Company, and three working in human resource consulting companies.
We utilize as a proposal methodology a qualitative vision, because we suppose
that the qualitative research allow us to apprehend the multiplicity of human
conditions and the world of the work. Assert in this search an actuation from the
Organizational Psychologist that modifies with the changes of the world business,
and therefore, appoint many ways with different movements in the Espirito Santo
State.
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1 INTRODUCAO

Este trabalho teve como eixo principal de investigacdo o olhar de onze psicologos
organizacionais do Estado do Espirito Santo acerca da Psicologia Organizacional.
Nosso interesse por essa tematica vem de pelo menos dezoito anos de experiéncia

profissional dentro do campo de atuag&o da Psicologia Organizacional.

Para fins desta pesquisa utilizamos a definicAo de Psicologia Organizacional de
O’Brien (1986, p. 5): “Psicologia Organizacional € comumente definida como o estudo
cientifico do comportamento humano em organizac¢des de trabalho [...]", assim como a
conceituacdo dada por Zanelli (2002, p. 24) que descreve: “A Psicologia
Organizacional € uma area de aplicagdo dos principios e métodos psicolégicos no
contexto do trabalho”. Deste modo, é possivel depreender que o0s psicologos
organizacionais sao os profissionais reconhecidos pela Lei 4.119/62 (BRASIL, 1962)
como psicologos que utilizam métodos e conceitos psicoldégicos no contexto das
organizagoes de trabalho.

Segundo Zanelli e Bastos (2004), a denominacédo de Psicologia Organizacional e do
Trabalho ganhou forca nos anos 90 principalmente com o propésito de a nova
terminologia abarcar as diversas atuagfes do psicélogo organizacional que se teciam

na época, além daquelas tidas como tradicionais.

Para esses autores, tal nomenclatura envolve dois pontos considerados fundamentais
para os estudiosos da psicologia organizacional: as organizacdes com propositos
especificos, formadas pelo coletivo de pessoas, e o trabalho enquanto atividade

bésica dos sujeitos, construtor da subjetividade humana.

Consideramos pertinente relatar que nosso primeiro contato profissional com a recém-
chamada Psicologia Organizacional, antiga Psicologia Industrial, se deu em 1994,
durante o segundo ano de nossa graduacao em psicologia na Universidade Federal
do Espirito Santo (UFES), quando ent&o iniciamos um estagio nao obrigatorio em uma
rede de supermercados pertencente ao Grupo Roncetti. Trabalhamos por
aproximadamente oito anos nessa organizacdo, exercendo principalmente atividades
de recrutamento, selecdo de pessoas, treinamento e avaliagdo de desempenho e

nosso desligamento foi motivado, sobretudo, pelo arrendamento das lojas ao grupo
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multinacional Carrefour, que a nosso ver instaurou uma gestdo preocupada
excessivamente com o cumprimento de metas e muito distante dos costumes

capixabas.

Esse fato foi fundamental para que repensassemos nossa atuacao profissional e que
tipo de atuacdo queriamos construir como psicologa organizacional. Bock (1999, p.
317), ja naquele periodo, nos provocava a pensar: “Quem queremos ser? Que cara
gueremos dar a nossa profissao? Que insercao social queremos que ela tenha? Que
vinculo queremos ter com a sociedade que abriga e recebe nosso trabalho? Que

finalidade queremos imprimir as nossas acoes?”.

Talvez j& estivéssemos imbuidas dessa inquietacdo anunciada por Bock (1999)
qguando, no ano de 2001, fomos para Sao Paulo e, nesse estado, obtivemos um novo
encontro com a atuacdo do profissional “PSI” no contexto do trabalho. Na cidade
paulistana conhecemos metodologias como a recolocagéo profissional, planejamento
de carreira, andlise de cenario, entre outras ferramentas que comegavam a ganhar
corpo e voz nas organizacdes de trabalho, bem como constatamos que os estudos
das politicas de RH (qualidade de vida no trabalho, qualificacdo, gestdo de
competéncias, programas de qualidade, gestdo participativa, dentre outros) tornavam-
se fundamentais para o0 psicologo organizacional que quisesse redesenhar a sua

propria atuacao.

Naqguele momento, final dos anos 90 e inicio do século XXI, tinha-se no cenario da
Psicologia uma forte reflexdo do papel do psicologo. Havia uma preocupacdo dos
Conselhos de Psicologia e dos proprios profissionais de modificar a ideia da
Psicologia enquanto profissdo elitista, de cunho principalmente clinico, para uma
Psicologia mais critica e voltada para as demandas sociais, pronta para atuar em
distintos segmentos da sociedade: saude, hospitais, sistema juridico etc.

Na segunda metade dos anos 90 ampliamos bastante nossa organizacéo

como categoria profissional, com os Conselhos fortalecidos. Ocupamos

Conselhos de Psicologia com gestdes progressistas, que se preocupavam
com a democratizacdo da identidade da profissdo (BOCK, 2012, p. 13).

Toda essa preocupacédo também se justificava em funcéo das novas tecnologias e do
contexto politico- social- econdémico da época. E possivel observar na década de 90 o

crescimento de estudos que exploravam o0s impactos tecnolégicos e o
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comprometimento e saude no trabalho, o que nos faz relacionar tal momento com as
novas ferramentas que passaram a ser utilizadas pelos psicélogos organizacionais

nesse periodo.

Para Zanelli (2002), o avanco tecnoldgico colocou o0s psicélogos organizacionais
rapidamente em face do futuro e novas exigéncias Ihes foram formuladas. A maior
expectativa passou a ser de que o psicologo contribuisse para a melhoria da
qualidade de vida nas organizacdes. Por conseguinte, entende-se que as novas
tecnologias trouxeram novos desafios para o mundo do trabalho e,

consequentemente, para 0s psicologos organizacionais.

Bastos (2005, p. 8) esclarece que nesse periodo aumentaram também as
possibilidades dos psicdlogos organizacionais exercerem postos de lideranca:
Vocé tem varios psicélogos que estdo atuando no setor de geréncia de
gestdo da area, e que sdo responsaveis por formular politicas de

desenvolvimento de pessoas e de remuneracdo. E uma minoria talvez, mas
existe esse campo, existe essa possibilidade.

Nesse percurso, em 2002, experimentamos o0 cargo de Assessora/Gerente de
Recursos Humanos de uma grande empresa atacadista localizada no Espirito Santo
e, em 2004, a coordenacdo de Recursos Humanos em uma empresa de transporte

coletivo, também localizada no Espirito Santo.

As novas atribuicbes gerenciais passaram a demandar novos conhecimentos de todos
os profissionais, principalmente daqueles relacionados a gestdo de recursos
humanos, area estratégica das organizacdes. Segundo Ruano (2007), a gestdo
estratégica de recursos humanos é um conceito muito recente no mundo empresarial.
Para essa autora, a abordagem estratégica considera o conceito de competéncias
funcionais, isto €, a identificacdo dos conhecimentos, habilidades e posicionamento do

sujeito mediante a necessidade do desenvolvimento das atividades organizacionais.

Estudos como os de Zanelli (2002) e Zanelli e Bastos (2004) ja anunciavam a fungéo
estratégica dos psicologos que atuam nas organizacfes de trabalho nos anos finais
do século XX. Dentro desta perspectiva, Zanelli (2002) disserta o que chama de
ampliacao da funcéo do psicoélogo, de técnica-tradicional para uma funcéo estratégica.

Segundo esse pesquisador, essa nova proposigao configura a enunciagéo do principal
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eixo na transicdo observada no trabalho desse profissional, que passa a ter suas
atividades inseridas no contexto social, visando a saude mental e a qualidade de vida
no ambiente de trabalho. Entende-se que uma atuacdo estratégica do psicélogo
organizacional deva ser pautada nos aspectos vitais da propria organizacéo, como por
exemplo, sua politica financeira, administrativa etc., para além das atividades

tradicionais de selegéo, treinamento, recrutamento e avaliagao de desempenho.

Estamos agora no século XXI e alguns questionamentos podem ser formulados.
Frente as novas exigéncias, quais serdo as questdes que se colocam para 0s
psicologos organizacionais? Que tipos de atividades realizam? De fato a gestédo
estratégica se constitui como uma de suas atividades? Assumem papéis de gestao no
ambito das organizacbes de trabalho? Compreendem que suas atividades sao
correlacionadas com aquelas que comumente s&8o prescritas para 0s psicologos?

Como se sentem em relacdo ao que fazem?

E, pensando numa pesquisa a ser realizada no estado do Espirito Santo, como os
psicologos visualizam o cenario da Psicologia Organizacional no estado? Possuem
criticas e vislumbram mudancas no ambito da Psicologia Organizacional? Como
avaliam a formacdo dos cursos de Psicologia? S&o profissionais que atuam em prol

dos interesses dos patrdes ou compromissados com os trabalhadores?

No intuito de problematizar essas perguntas muito mais do que respondé-las
simplesmente, entrevistamos onze psicologos organizacionais que atuam no Espirito
Santo e os frutos colhidos desse diadlogo constituem essa dissertacao. Neste trabalho,
objetivou-se vislumbrar um recorte do cenario capixaba acerca da Psicologia
Organizacional, a partir da visdo dos profissionais que atuam cotidianamente nesse
ambito profissional. Ndo se pretendeu delinear especificamente um perfil desses
profissionais, tdo pouco abranger a diversidade da Psicologia Organizacional no
estado, mas sim contribuir com uma discusséo sobre essa temética. Nesse sentido,
0s objetivos especificos giraram em torno da busca de percep¢do dos mesmos sobre
suas funcgdes, seus papeéis na organizacao, relacao formacao x atuacao profissional e

posicionamento critico quanto a area de atuacao.
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2 CONFIGURACOES DE UMA PSICOLOGIA INDUSTRIAL/ORGAN IZACIONAL

2.1 CONEXOES ENTRE A HISTORIA DA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL EM S UA EPOCA
INDUSTRIAL E A EMERGENCIA DA PSICOLOGIA NO BRASIL

De acordo com as informacgdes obtidas na revista Psicologia, Ciéncia e Profissao
(2007), a Psicologia Organizacional do Trabalho (POT) emergiu ha segunda metade
do século XIX, porém sua pré-histéria remonta a Revolucdo industrial e a
instauracdo em definitivo do trabalho assalariado, pois foi neste periodo que
surgiram as fabricas e, por conseguinte, novas rela¢des sociais de trabalho. Ainda
de acordo com essa publicacéo, depreende-se em que a Psicologia nesta época é
tomada como saber inovador na analise das condutas humanas e, em decorréncia
desse conhecimento, proporcionadora de profissionais capacitados a minimizar os

conflitos de trabalho das organizagdes, seja por adesao ou por ameaca.

A partir de dados coletados em Antunes (2004), compreende-se que a histéria da
Psicologia Organizacional e do Trabalho no Brasil se consolidou principalmente a

partir da Era Vargas, assim como a propria disseminagéo da Psicologia no pais.

O Governo Vargas foi um periodo de investimento na infraestrutura urbana do pais e
de fomento a industrializacdo brasileira. Com o objetivo de se vencer a crise
econbmica, também instalada no Brasil apds a quebra da Bolsa de Nova York em
1929 e a queda da agroindustria, houve a construcdo de industrias, rodovias,
complexos portuérios e ferroviarios, e, em decorréncia, novas relagbes de trabalho
foram construidas. Em 1943 foi promulgada a Consolidagdo das Leis Trabalhistas
que seguiu os moldes europeus; 0 governo brasileiro objetivava com isso
reorganizar a estruturacdo do trabalho que, aos poucos, saia de uma relacédo de
dominagédo explicita para outra, a de controle, fundamentada em teorias cientificas,
tal como a Teoria da Administracdo Cientifica de Taylor que no cotidiano da

organizacao produzia questionamentos e conflitos nas relacdes do trabalho.

A denominada Psicologia cientifica assistiu a intensificacdo de suas producdes apos
0 inicio do século XX, embora estivesse presente no Brasil desde o final do século
XIX. As primeiras escolas normais brasileiras fundaram os primeiros nucleos de

estudos das teorias psicologicas e os primeiros laboratérios de Psicologia, que
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tinham como principais focos de estudo a aplicacdo de testes psicoldgicos, a
orientacao para a higiene mental e a orientacao educacional.

Em corroboracdo a esse contexto, o Estado passou a intensificar também a
educacdo com a finalidade principal de preparar méo obra para as fabricas que se
instalavam em todo o pais. E defendido por muitos estudiosos que a Educacio
contribui em alguns espacos e vertentes para a reproducéo dos ideais da ideologia
dominante, portanto, a proposta de formacédo de sujeitos que incorporasse a nova

ideologia capitalista estava presente na criacao desses laboratorios.

Antunes (2004) cita os seguintes laboratérios de Psicologia situados no Rio de
Janeiro: Pedagogium (1906), o laboratério da Liga Brasileira de Higiene Mental
(1922) e o Laboratério de Psicologia do Hospital de Engenho de Dentro (1923 a
1932). Esse dultimo, posteriormente transformado em Instituto de Psicologia, do
Ministério da Educacdo. Em S&o Paulo, identifica-se o Laboratério do Hospital
Psiquiatrico e o Laboratério de Psicologia Educacional (futuramente Servico de
Psicologia Aplicada) em funcionamento nas primeiras décadas do século XX. A
autora esclarece que esses laboratorios seguiam o0s moldes estrangeiros e
estudavam medidas mentais, medida do trabalho escolar, orientacdo e estatistica
entre outros assuntos de interesse da Republica brasileira.

Ainda de acordo com Antunes (2004), os estudos de Psicologia voltados para fins de
pesquisa somente foram fortalecidos a partir de 1934, com a fundacdo da
Universidade de Sdo Paulo (Universidade do Brasil) e da Universidade do Distrito
Federal. Um novo impulso foi dado a partir de 1939, quando a Psicologia passou
fazer parte das disciplinas obrigatérias dos cursos superiores. Na Universidade de
Sdo Paulo a matéria Psicologia se tornou obrigatéria nos trés primeiros anos do

curso que formava bacharéis em Filosofia, em Ciéncias ou em Pedagogia.

As faculdades profissionais que antecederam o ensino universitario, principalmente
de Direito e Medicina, tinham objetivos voltados para a adequagéo dos sujeitos ao
campo de trabalho e, consequentemente, ao novo modo de producéo capitalista.
Seus principais professores eram meédicos, juristas, especialistas estrangeiros,
autodidatas, que tinham sido também os mestres das escolas normais (ANTUNES,
2004).
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A renovacgao escolar com cunho positivista, produzida por esses estudiosos, vinha
em colaboragdo a racionalizagdo do trabalho. Educadores, engenheiros,
administradores, se interessavam pela formacdo de pessoal para as industrias e
seus processos de selecdo. A Psicologia passou a ser altamente demandada tanto
na educagcdo como no campo do trabalho, sempre com a finalidade de que o
processo educativo preparasse 0 sujeito para a rotina de trabalho.

Corroboram com os escritos acima Pereira e Pereira Neto (2003, p. 5):

Em termos de mercado de trabalho, a partir das décadas de 1940 e 1950, o
psicélogo passou a atuar, cada vez mais, nas areas de Educacdo e do
Trabalho (Esch & Jacé-Vilela, 2001). O processo de industrializacao,
sobretudo no governo de Getulio Vargas, abriu um novo espa¢o no mercado
de trabalho para a psicologia. Para a mentalidade de administrac&o racional
do trabalho, entdo predominante, fazia-se necessario o ajustamento dos
funcionarios para o desempenho perfeito de tarefas.

Nesse contexto, 0 movimento a favor dos testes psicolégicos, com viés americano,
ganhou forgca no Brasil, promovendo uma Psicologia voltada para adequacdo de
comportamento e a deteccdo de aptidées. Depreende-se que € nesse cenario, na
busca de adaptacdo do homem ao mundo do trabalho capitalista, seja por meio de
testes de sele¢do, treinamentos ou outros métodos, que a Psicologia Industrial surgiu
nas organizacgdes de trabalho no Brasil. Nesse periodo, engenheiros com formacao no

exterior foram pioneiros na disseminacao das praticas de organizagao cientifica.

Destaca-se nesse movimento entidades que concorreram para a consolidacdo da
psicologia no Brasil, dentre elas: Fundacao Getulio Vargas (FGV), em 1944; Instituto
Nacional de Estudos Pedagégicos (INEP), em 1938; Associacdo Brasileira de
Psicotécnica, em 1949; Sociedade de Psicologia de Sao Paulo, em 1947; Instituto de
Selecdo e Orientacdo Profissional (ISOP), em 1947 e Associacao Brasileira de
Psicologia, em 1949 (ANTUNES, 2004).

Os especialistas ligados as organizacdes voltadas para a Psicologia aplicada ao
trabalho tinham interesse na regulamentacédo da profissdo de psicélogo no Brasil.
Tratava-se da busca de um reconhecimento oficial do trabalho que vinham
desenvolvendo e que envolvia a ampliacdo dos principios e normas da Organizagao
Racional do Trabalho (ORT) nas fabricas e departamentos do servigo publico

brasileiro.
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Tendo por base informacgdes de Antunes (2004) e Baptista (2010), compreende-se
gue muitos eventos ligados a uma psicologia aplicada ao trabalho concorreram para
a corrida da regulamentacdo da Psicologia como profissdo no Brasil. Dentre esses
eventos, podem ser citados: a portaria n° 328/46 expedida pelo Ministério da
Educacdo, que regulamentava a organizacdo de cursos de poés-graduacdo para
especializacdo em Psicologia Educacional, Psicologia Clinica e Psicologia aplicada
ao trabalho; a distribuicio em 1952, pelo Conselho Nacional de Pesquisa, da
primeira bolsa para investigacbes no campo de Psicologia e a criacdo, ainda em
1952, do Centro Editor de Psicologia Aplicada (CEPA), que objetivava produzir
testes e exames para fins de selecdo de pessoal e orientagdo profissional ou
pedagdgica. E importante ressaltar que o material produzido pelo CEPA tinha sua
distribuicdo restrita a pessoas que comprovassem qualificacdo para realizar tais

procedimentos, ou seja, aos especialistas.

Pereira e Pereira Neto (2003) consideram que o fato do ensino de Psicologia ter se
tornado obrigatério em varios cursos de educacao superior indica a relevancia da
disciplina na formacdo de outros profissionais, assim como aspectos ligados a
legislacdo nacional, dentre os quais a Portaria 272 que institucionalizou pela primeira
vez na histéria brasileira a formacédo profissional do psicélogo, a lei n°® 3862 que
regulamenta o funcionamento da USP em S&o Paulo, e a demanda crescente das
industrias por treinamento, selecéo, e recrutamento de pessoal foram decisivos para
definicdo da Psicologia como uma profissdo reconhecida na Educacédo universitaria
e com estreita ligagdo com as relagdes de trabalho. Como se observa no art. 4°. do
Decreto n° 53.464 (BRASIL, 1962) que define as fungbes do psicélogo:
Art. 4° - Sdo fungbes do psicélogo: 1) Utilizar métodos e técnicas
psicoldgicas com o objetivo de: a) diagndstico psicolégico; b) orientacdo e
selecdo profissional; c¢) orientacdo psicopedagdgica; d) solucdo de
problemas de ajustamento. 2) Dirigir servigos de Psicologia em 6rgédos e
estabelecimentos publicos, autarquicos, paraestatais, de economia mista e
particulares. 3) Ensinar as cadeiras ou disciplinas de Psicologia nos varios
niveis de ensino, observadas as demais exigéncias da legislacdo em vigor.
4) Supervisionar profissionais e alunos em trabalhos teoricos e praticos de
Psicologia. 5) Assessorar, tecnicamente, 6rgdos e estabelecimentos

publicos, autarquicos, paraestatais, de economia mista e particulares. 6)
Realizar pericias e emitir pareceres sobre a matéria de Psicologia.

A regulamentacédo oficial da profissdo aconteceu no dia 27 de agosto de 1962,

quando foi instituida a Lei n°. 4.119 (BRASIL, 1962) que dispde sobre os cursos de
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formacao em Psicologia e regulamenta a profisséo de psicologo no Brasil. Este dia €
considerado o dia do psicélogo pelos érgéos e entidades de classe.

E interessante observar que mesmo apés a regulamentacdo da profissdo, em 1962,
foram instituidas portarias e resolu¢des pelo Ministério da Educacdo e Cultura,
(MEC), tais como a 227 e 228, com o principal objetivo de instruir o registro dos
psicologos brasileiros. E relevante enfatizar para fins deste estudo o reconhecimento
do diploma para Psicologia aplicada ao trabalho, e também o registro de psicdlogo
para aqueles que comprovassem, na época, que vinham exercendo atividades
profissionais de Psicologia aplicada por mais de cinco anos (A PSICOLOGIA NO
BRASIL, 1979).

Percebe-se, portanto, que a Psicologia Organizacional foi de extrema relevancia
para a regulamentacdo da profissdo de psicologo no Brasil. Os especialistas
almejavam o reconhecimento de seu trabalho e ja ha algum tempo se utilizavam dos
conhecimentos psicolégicos e desenvolviam ferramentas para auxiliar na

administracdo das industrias e 6rgdos publicos brasileiros.

O cenario descrito acima nos remete a Malvezzi (2000) que nos provoca a visualizar
uma alianca estratégia entre a POT e as teorias de organizacdo. Nesse sentido, a
POT foi duramente criticada, pois se relacionava a processos desumanos de
trabalho e atrelava-se aos interesses do capital e do governo.

Malvezzi (2000, p. 2) se perguntava no inicio do século XXI:

Ainda persiste a alianca estratégica entre a POT e as teorias de
organizacdo, tal como desenhada nos anos vinte? Essas questdes tém
alimentado os debates sobre o futuro do trabalho e a aspiracdo por melhor
nivel de qualidade de vida no trabalho na era das empresas virtuais.

Diante do exposto, entendemos ser importante pesquisar neste trabalho como tem
se configurado a atuacao dos psicélogos nas organizacdes de trabalho do Espirito
Santo. Diagnosticam? Orientam? Solucionam problemas de Ajustamento?

Selecionam? Treinam? Como? Para que fins?
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2.2 ATIVIDADES DO PSICOLOGO ORGANIZACIONAL E SUAS CONFIGURACO ES ENTRE A
PRATICA INDUSTRIAL E A GESTAO ESTRATEGICA

Ao realizar um levantamento bibliografico sobre a Psicologia Organizacional e do
Trabalho, percebe-se que entre boa parte dos estudiosos prevalece a concepgéao de
gue o campo de atuacao do psicologo organizacional vem se modificando de acordo

com as demandas sociais e dos proprios processos de trabalho.

Segundo o Conselho Regional de Psicologia de S&o Paulo (acesso em 15 jun.
2012), a Psicologia Organizacional e do Trabalho, em um primeiro momento,
priorizava a atuacao psicotécnica que, em seguida, respondeu ao viés de uma
psicologia industrial atendendo a uma demanda crescente pelos processos de

avaliacao e selecdo de empregados.

A preocupacdo maior dessa psicologia que se constitui vinculada a industria se
pautava no desempenho e eficiéncia no trabalho. Era imperativo tornar os
trabalhadores mais produtivos e adapta-los ao novo modo de producéo capitalista, o

que impunha uma progressiva mecanizagao e racionalizagao do trabalho.
Estudiosos da temética apontam os anseios do capitalismo da época:

Ao capitalista interessa pois ampliar a mais valia. De inicio, assim o faz por
meio do prolongamento da extens&o da jornada de trabalho. E a chamada
exploragdo extensiva. Esta, porém, é limitada tanto concretamente pelo
tempo que um individuo pode trabalhar, quanto pelas reacdes sociais. Por
isso, o capitalista busca modos de aumentar a producdo de mercadorias
exigindo menor quantidade de trabalho [...] (BORGES, YAMAMOTO, 2004,
p. 29).

Tomando como referéncia Zanelli e Bastos (2004), pode-se perceber que até
meados do século XX ha uma forte influéncia das teorias tayloristas nas préaticas dos
psicologos. Essas teorias eram admiradas e demandadas pelas industrias como a
grande “solucéo” para os “problemas” de adaptacdo do trabalhador ao sistema de

trabalho capitalista e, consequentemente, para busca de maior eficiéncia econémica.

As contribuicbes de Borges e Yamamoto (2004) remetem a compreensdo de que o
Taylorismo apregoava o distanciamento entre a concepgao e a execugao nos
processos de trabalho, ciclos operatorios curtos e recompensa material por

desempenho. Como €é amplamente conhecido, Taylor adotou o método da
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organizacdo cientifica do trabalho para eliminar da produgcdo os tempos e

movimentos que considerava desnecessarios.

Zanelli e Bastos (2004) esclarecem que o movimento fordista surgiu com proposta
conceitual semelhante, mas de forma paralela e independente e com grande
investimento em tecnologia. Para os pesquisadores o fordismo € “[...] um modelo de
producdo e gestdo calcado em um sistema de inovagdes técnicas e organizacionais,
levando em conta a época, com o objetivo de elevar a producdo e o consumo em
massa” (ZANELLI; BASTOS, 2004, p. 477).

O fordismo pagava salarios altos, pois tinha como base uma politica salarial
associada as inten¢des de mudanca de consumo de Ford e o objetivo de enfrentar
os problemas de “[...] indisciplina, absenteismo, rotatividade, desinteresse pela
producdo e dificuldades de comunicacdo e adaptacado dos imigrantes” (BORGES;
YAMAMOTO, 2004, p. 37).

Zanelli e Bastos (2004) afirmam que os psicologos, na pretensdo de efetivacdo do
trabalho psicotécnico, fundamentavam suas acOes nas teorias tayloristas e nos

modelos de gestao fordistas necessariamente.

E curiosa a ideia de que a maior produtividade dos trabalhadores nas concepgdes
tayloristas e fordistas advinha unicamente de meios externos, em outras palavras, o
trabalhador produziria mais e melhor a partir de estimulos externos como alto

salario, organizacao na producéo, equipamentos modernizados, entre outros.

As teorias de cunho humanista, que tinham um enfoque mais individualizante no
sentido que teorizavam o homem como responsével por suas acdes, dando um
caradter de necessidades psicoldgicas a ideias de satisfacdo, seguranca,
autorrealizacdo, estima, etc., proliferaram nos Estados Unidos nos finais dos anos
40, num cenario de pds-guerra em que se tinha uma Europa destruida, divisdo entre
nacdes, emergéncia da guerra fria entre Estados Unidos e Unido Soviética e

necessidade dos paises de se reconstruirem e reerguerem suas economias.

Elton Mayo (apud KRUMM, 2005) foi um dos precursores dessas teorias humanistas
e, consequentemente, desse modo de concepcdo no ambiente das industrias. Ao

fazer uma pesquisa com trabalhadores na industria de Hawthorne, constatou que o
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aumento no nivel de producdo ndo dependia somente do meio ambiente, mas
também da relacdo pessoal entre os trabalhadores e seu proprio trabalho. Pode-se
afirmar que foi a partir desse evento que a psicologia humanista surgiu no cenario da

atuacao dos psicologos nas atividades com trabalhadores de industria.

Com as novas demandas sociais e em virtude do pés-guerra, a Psicologia
Organizacional ganhou outras funcfes. Estas se referiam a aumentar a motivacao
dos trabalhadores, “interpretar” o comportamento humano no trabalho e vincular as
questbes tradicionais relativas a recrutamento, testagem, selecdo, treinamento,
andlise de tarefas, incentivos, condigcbes de trabalho ao sistema social da
organizacdo (ZANELLI; BASTOS, 2004).

Também passaram a ser exigidas outras atribuicdbes do psicologo dentro das
organizacdes de trabalho, a saber: “empowerment” (empoderamento de equipes),
estudo de lideranca, énfase na diversidade cultural, teorias da motivagdo, conflitos
organizacionais, comunicacéo, entre outras abordagens que priorizassem uma

atuacao dos psicologos voltada para o grupo e seus impactos no ambiente trabalho.

Em outro momento politico, econdmico e social, por volta dos anos 80 e 90, em meio
a um cenario de privatizacdes de empresas, baixa intervencdo no mercado de
trabalho, desemprego, inflacdo e a globalizacdo® que propunha a minima
intervencdo do Estado na economia, ou seja, hum momento marcado por grande
crise econdbmica, e mais especificamente por tensdes politicas no ambito do Brasil,
uma Psicologia mais reflexiva e critica passou a ser objeto de discussdo dos
profissionais dessa classe.
A década de 80 trouxe novos desafios aos psicélogos. A pequena, mas
significativa, abertura do mercado de trabalho no servigo publico de saude
colocou aos psicologos e as suas entidades desafios muito grandes. Era
preciso ‘reinventar’ uma Psicologia que permitisse contribuir e responder as
necessidades daquela populagdo, com a qual ndo estavamos habituados a

trabalhar. Esse fato contribuiu para fortalecer nossas entidades. A década
de 80 foi, assim, fervilhante para os psicélogos (BOCK, 1999, p. 320).

Zanelli e Bastos (2004) analisam ainda que, em resposta a essas novas demandas

sociais, a Associacéo de Psicologia Aplicada substitui o termo Divisdo de Psicologia

! Segundo Abilio (2003) muitos autores consideram a globalizacdo um processo revolucionario,
decorrente do avanco tecnoldgico, ao longo dos ultimos 20 ou 30 anos, que tem alterado todos os
setores da sociedade.
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Industrial por Divisdo de Psicologia Industrial e Organizacional que rapidamente se
espalhou por toda a Europa e ganhou repercussdo mundial, inclusive no Brasil.

No contexto desse periodo, o Conselho Federal de Psicologia realizou um estudo
detalhado sobre a acdo do Psicélogo na realidade brasileira, produzindo uma das
mais relevantes pesquisas efetivadas por esta entidade. O estudo “Quem € o
psicologo Brasileiro?” descreveu a atuacdo do psicélogo no Brasil apontando

dificuldades e os novos rumos que permeavam a profissao.

Algumas conclusfes dessa pesquisa sao importantes para o presente trabalho, pois
discorrem sobre o perfil do psicologo organizacional da década de 80 e sua
repercussao na pratica destes profissionais. Ressalta-se que a atuacéo classica dos
psicologos organizacionais, a saber, selecdo de pessoal, aplicacdo de testes e
recrutamento, correspondeu as atividades mais desenvolvidas pelos psicélogos

organizacionais pesquisados.

Nesse estudo, outras frentes de atuacdo também foram apontadas e essas,
necessariamente, ampliam as estratégias de intervencdo do psicologo
organizacional. E possivel destaca-las: Planejamento e execucdo de projetos,

desenvolvimento organizacional, triagem, cargos administrativos e assessoria.

Em menor escala, mas em nimero bem maior do que se observava nos periodos
industrial e humanista, a pesquisa revelou que o0s psicélogos organizacionais
também desenvolviam atividades de analise de cargos e salarios, aconselhamento
psicoldgico, diagndstico situacional, supervisdo de estagios académicos, orientacao

e treinamento para profissionais, psicodiagnéstico e consultoria.

Outros pontos de vista sobre a atuacdo do psicologo organizacional até os anos 80

foram compilados por Zanelli e Bastos (2004, p. 475-476), que explicitam:

Forte viés tecnicista consolidava a imagem do estereétipo do psicélogo como
agente de reproducdo do sistema capitalista [...]. O psicdlogo organizacional
nao se diferenciava efetivamente de outros trabalhadores que se submetem a
um trabalho fragmentado e que ndo possuem uma visdo da totalidade do
contexto em que se inserem (Zanelli, 1992). Faltava-lhe, portanto, uma visao
mais clara do produto final do seu trabalho.

Pode-se observar que na contemporaneidade Bastos (2005), Zanelli e Bastos

(2004), entre outros estudiosos, consideram que houve uma ampliacdo da area
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Psicologia Organizacional, mais detalhadamente, compreendem que se deu um
“alargamento” da atuacdo do psicélogo organizacional, e suas atribuicdes passaram
a corresponder a atividades como anélise do trabalho, selecéo por competéncias,?
desenvolvimento de carreiras e sucessdo, educacdo continuada,® insercdo em
equipes multidisciplinares, seguranca e acidente, ergonomia, saude e manejo do

stress, programas de bem estar e assisténcia psicossocial, entre outras.

E possivel ainda destacar que muitos psicologos passaram também a atuar no
dominio de atencdo a saude ocupacional, através da qual se extrapola os “muros”
das industrias, e o profissional passou a lidar com categorias ocupacionais diversas,
tais como: o desemprego e o afastamento do trabalho por doenca ocupacional, o

que requer ao psicologo novos conhecimentos e procedimentos de atuacéo.

Prosseguindo, boa parte dos estudiosos da Psicologia Organizacional considera que
a partir dos anos 90, quando os avancos tecnoldgicos transformaram novamente o
mundo do trabalho, pode-se constatar outros enfoques na atuagcdo do psicélogo
organizacional, dentro os quais 0 com maior preocupacao na area de saude do

trabalhador.

pY

Paralelo e de modo interdependente a contextualizagdo feita acima, na
contemporaneidade vive-se a era da informacdo e da gestdo estratégica de
pessoas. Tal concepcgéo de gestdo considera que o maior capital € o proprio humano
e sua capacidade de transformacéo, inovacdo e habilidade em desenvolver novas
tecnologias para esfera do trabalho, do consumo e da producédo, o que Chiavenato

(2006) denomina Era da Informacao e do Capital intelectual.

Segundo Lima (2001 apud SOVIENSKI; STIGAR, 2008) o modelo de gestéo
estratégica define que para uma organizacdo ser produtiva € preciso que 0S
objetivos da empresa estejam claramente definidos o que, segundo os estudiosos,
ird assegurar a qualidade nas ac¢des desenvolvidas pelos empregados e estimular a
qualidade de vida destes sendo, portanto, o processo de gestdo estratégica um

2 Selecado por competéncias, segundo Leme (2007), é a forma de selegdo pautada nas competéncias
do sujeito, isto é, procura identificar os conhecimentos, as habilidades e a postura do individuo frente
aos processos de trabalho.

® A educacdo continuada trabalha a “consciéncia” de que é necessario ao trabalhador adquirir
conhecimento e estar em constante processo de atualizacdo (ZANELLI; BASTOS, 2004).
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grande desafio tanto para as instituicdes quanto para os proprios trabalhadores, pois
para os estudiosos o modelo visa além de produtividade o bem estar social dos

empregados.

Dessa forma, se configura nos dias atuais novas composi¢cdes no mundo do trabalho
gue interferem nas atividades dos psic6logos organizacionais. Nessa perspectiva, a
presente pesquisa visou elucidar um recorte desse cenario no Espirito Santo. Que
tipo de atividades estdo desempenhando esses profissionais? Consideram que suas
atividades estdo correlacionadas com as comumente prescritas para a Psicologia?
Ou estao atuando de outras formas na organizacdo? E quais formas seriam essas?
Como se sente em relacdo as atividades que desenvolvem? Possuem criticas a

Psicologia Organizacional? Se sim, quais sao?
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3 METODOLOGIA

3.1 DO INSTRUMENTO

Essa dissertagdo teve como proposta metodolégica uma visdo qualitativa. Sobre o
aporte qualitativo e sua adequacao para estudos no campo das Ciéncias Humanas e
Sociais,* deve-se esclarecer o entendimento de que em funcéo de sua amplitude,
proposicdes, caracteristicas e possibilidades, € possivel uma aproximacdo mais
efetiva com 0 nosso préprio objeto de estudo. Além disso, sem perder de vista a
importancia dos estudos de base quantitativa, supde-se que a pesquisa qualitativa
permite apreender a multiplicidade de condicdes do humano e do mundo do

trabalho.

Dentro dessa perspectiva se considera como essencial a interagcdo entre
pesquisador e pesquisado, 0 que corresponde a dizer que o campo de trabalho n&o
€ neutro. Minayo (1993, p. 21) descreve que a abordagem qualitativa:
[...] responde a questdes muito particulares. Ela se ocupa, nas Ciéncias
Sociais, com um nivel de realidade que n&do pode ou nado deveria ser

guantificado. Ou seja, ela trabalha com o universo dos significados, dos
motivos, das aspiracdes, das crencas, dos valores e das atitudes.

Do ponto de vista da coleta de dados, utilizou-se como instrumento um roteiro de
entrevista semi-estruturado (Apéndice A). Nesse roteiro, buscou-se abarcar
questdes pertinentes a realidade de trabalho dos diferentes entrevistados a partir de
dez perguntas formuladas, permitindo que os entrevistados efetivassem todos os
complementos que achassem necessarios. Compartilhou-se do entendimento de
Trivinos (2001), segundo o qual o informante, de alguma forma, seguindo
espontaneamente a linha de seu pensamento e de suas experiéncias dentro do foco
principal colocado pelo investigador, participa na elaboragéo do proprio conteudo da

pesquisa.

* Deve-se considerar nesse aspecto as palavras de Minayo (1993, p. 22), que afirma: “A rigor qualquer
investigacdo social deveria contemplar uma caracteristica basica de seu objeto: 0 aspecto qualitativo.
Isso implica considerar sujeito de estudo: gente em determinada condicdo social, pertencente a
determinado grupo social ou classe com suas crencas, valores e significados. Implica também
considerar que o objeto das Ciéncias Sociais € complexo, contraditério, inacabado, em permanente
transformacéo”.
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Nesse sentido, utilizou-se como estratégia metodoldgica principal a entrevista,
partindo do entendimento de que essa se caracteriza como opg¢éo quando:
[...] o pesquisador/entrevistador precisa valer-se de respostas mais
profundas para que os resultados da sua pesquisa sejam realmente
atingidos e de forma fidedigna. E s6 o0s sujeitos selecionados e

conhecedores do tema em questdo serdo capazes de emitir opinibes
concretas a respeito do assunto (ROSA; ARNOLDI, 2006, p. 16).

3.2 SUJEITOS DA PESQUISA

Foram entrevistados onze psicologos organizacionais que trabalham em grandes
organizacfes localizadas no estado do Espirito Santo. De forma especifica foi
possivel distinguir que quatro dos entrevistados trabalham em industrias, quatro em
empresas de servicos e trés em empresas de consultoria de recursos humanos. A
opcao por essa distribuicdo foi feita com intuito de contemplar os diferentes
segmentos de atuacdo dos profissionais da Psicologia Organizacional. Quanto ao
género, todos os profissionais entrevistados foram do sexo feminino. Nesse aspecto,
vale lembrar que a pesquisa realizada pelo Conselho Federal de Psicologia em 1988
enunciou a profissdo como predominantemente feminina, uma vez que na ocasiao
0s percentuais de profissionais mulheres entre os diferentes Conselhos Regionais
de Psicologia do pais variavam entre 81,9 a 90,4%. Também a pesquisa Profisséo e
Género no Exercicio da Psicologia no Brasil, realizada em 2012, mostra esse
percentual em torno de 89% (CONSELHO FEDERAL DE PSICOLOGIA, 2012).

Em relacdo a faixa etaria das entrevistadas, uma delas estd acima de cinquenta
anos, outra abaixo de trinta anos, duas estdo entre quarenta e cinquenta anos e as

outras sete entre trinta e quarenta anos de idade.

Em se tratando da formacgéo profissional, trés psicologas concluiram seu curso na
década de 80, outras trés entre 1990 e o ano 2000, e cinco entre 2001 a 2011.
Dessa forma, foi possivel depreender que quatro psicélogas possuem entre cinco e
dez anos de experiéncia profissional, trés possuem de onze a quinze anos, outras
trés possuem de vinte e cinco a trinta anos e somente uma possui menos de cinco

anos.
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Outro registro referiu-se ao tempo em que as psicologas estdo contratadas. Sete
profissionais estdo em seus respectivos empregos a menos de cinco anos, trés
estdo de onze a quinze anos, e uma esta ha mais de seis anos. Quanto aos seus
vinculos empregaticios, nove profissionais possuem contrato de trabalho formal com
a organizagcdo onde atuam, na condicdo de regime de trabalho prescrito pela
Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT). Por outro lado, duas outras se
caracterizam como profissionais autbnomas, e se descrevem como sOcias-

proprietarias de empresas.

Do ponto vista funcional ou da descricdo de cargos em que atuam, oito das
entrevistadas ocupam cargos de gestdo, dentre eles: gerente coorporativa de RH,
coordenadora de RH, soOcia-proprietaria, supervisora de desenvolvimento de
carreira, recrutamento e selecdo, gerente de desenvolvimento e remuneracdo e
coordenadora de gestdo de pessoas. As outras trés ocupam cargos de psicéloga,
analista de RH, e analista de seguranca. As psicologas com vinculo empregaticio,
exceto a que ocupa o0 cargo de analista de seguranca, estdo lotadas nos
departamentos de Recursos Humanos® das empresas onde atuam e ao longo da

dissertacao sera visivel em seus relatos a presenca desta nomenclatura.

As oito psicélogas atuantes no ambito da gestdo informaram trabalhar em média
quarenta e quatro horas semanais, mas em muitas situacdes se veem obrigadas a
trabalhar até mais do que essa jornada. As trés psicologas ocupantes de cargos

técnicos afirmaram trabalhar em torno de quarenta horas semanais.

o\ expressdo Recursos Humanos refere-se as pessoas que participam das organizacdes e que
nelas desempenham determinados papéis. As organizacdes requerem pessoas para suas atividades
e operacfes da mesma forma que requerem recursos financeiros, materiais e tecnolégicos. Dai a
denominacdo Recursos Humanos para descrever as pessoas que trabalham nas organizacdes”
(CHIAVENATO, 2006, p. 17).
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TABELA 1 —CARACTERIZACAO DOS PSICOLOGOS ENTREVISTAD OS

REGIME DE
PsicoLoGo IDADE ANO DE CONCLUSAO EXPERIENCIA TEMPO ATUAL TRABALHO
DA FORMACAO PROFISSIONAL * EMPREGO** /JORNADA ***
A 51 1986 27 2 CLT/44
C 26 2011 2 2 CLT/40
D 34 2001 10 3 CLT/44
E 37 1998 14 14 Al44
G 33 2002 15 3 CLT/44
H 39 1998 15 12 CLT/44
L 47 1988 26 13 Al44
M 38 2000 10 1 CLT/44
P 49 1989 24 8 CLT/44
S 32 2003 9 4 CLT/40
\% 34 2003 10 5 CLT/40

* A experiéncia profissional esta expressa em anos.

** O Tempo no emprego atual estd expresso em anos.

*** O Regime de Trabalho diz respeito ao tipo de contrato de trabalho, celetista (CLT) ou Autbnomo
(A) e a Jornada faz referéncia a hora semanais trabalhadas (h/sem).

3.3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O recurso metodoldgico utilizado para a obtencédo dos psicoélogos que participariam
da pesquisa qualitativa foi a técnica bola de neve, que é uma ferramenta bastante
presente nas pesquisas qualitativas, pela qual o conjunto de informantes é indicado
pelos participantes iniciais do estudo.

Para a realizacdo da coleta de dados utilizou-se de uma *“ficha do informante”
(Apéndice B) na qual consta solicitacdo de informacfes relacionadas ao proprio
profissional em tela. Quanto as entrevistas, todas foram gravadas integralmente e
posteriormente transcritas pela propria pesquisadora para que pudessem ser
posteriormente submetidas a avaliacdo das entrevistadas. O roteiro de entrevista
proposto teve como objetivo aproximar as entrevistadas dos temas da pesquisa e foi
assegurado pela pesquisadora que todas as entrevistadas se sentissem a vontade

para tecerem considera¢des ou comentarios relacionados aos assuntos discutidos.
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Um registro importante precisa ser feito em relagéo a preocupacédo de praticamente
todas as entrevistadas quanto ao fato de ndo serem identificadas em hipotese
alguma pela pesquisadora no relato da pesquisa. Essa mesma preocupacao foi
demonstrada no se que referia a identificacdo das organizacbes nas quais

trabalham, ou que por ventura ja trabalharam (Anexo C).

Todas as entrevistas foram realizadas nos locais escolhidos pelas entrevistadas.
Algumas aconteceram nos espacos de trabalho e outras nas proprias casas das
entrevistadas. A atmosfera que envolveu a realizacdo das entrevistas foi muito
agradavel, visto que enquadre das mesmas garantiu a situacdo particular de colocar
frente a frente pessoas ja conhecidas em outros espagos, outros tempos, e com outro
propdsito. Nesse sentido, alguns requisitos necessarios para o contato se impunham
facilmente. Eles se referiam ao conhecimento e certo vinculo de confianca das
entrevistadas para com a pesquisadora, e vice-versa. Alias, esse Ultimo aspecto, a
relacdo de confianca, foi elemento fundamental para o desenvolvimento de uma

pesquisa com esse proposito.

3.4 ANALISE DOS DADOS

Para analisar o material coletado nas entrevistas com as onze psicologas foram
utilizados os passos propostos pela andlise de conteddo de Bardin (1997). Dentro
desse prisma, faz-se necessario compreender que a analise de conteudo pode ser
entendida como um método que, historicamente e cotidianamente, produz sentidos e

significados na diversidade de amostragem.

Assim, a partir de todas as entrevistas buscou-se identificar regularidades de ideias
e sentidos, assim como efetivar agrupamentos de significados mais proximos para
gue a partir desses processos possiveis categorias tematicas gerais de conteudo

fossem formuladas.

Aqui vale a observacdo de que a modalidade analise tematica foi considerada a
mais apropriada para a conducgdo da andlise de conteudo a que o estudo objetivava.

Neste sentido, buscou-se identificar determinados temas que denotam os valores de
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referéncia e formas de conduta presentes no discurso. Para tanto, 0s passos
seguidos na analise dos dados foram:

1) Primeira leitura do corpus. Anotacdo de impressfes gerais sobre possiveis

elementos recorrentes nas entrevistas;

2) Segunda leitura do corpus. Pré-categorizacdo tematica. Recorte das entrevistas
em fungédo dos aspectos significativos relatados, organizados em funcéo dos

proprios subtemas discutidos e explicitados pelos entrevistados;

3) Terceira leitura do corpus. Construcdo dos temas, contendo os aspectos gerais
das respostas as questdes respondidas. Posteriormente, foram elaborados os

agrupamentos possiveis, delimitando-se os subagrupamentos.

AplOs essa organizacdo, que € apresentada simultaneamente aos comentarios
sinalizadores dos elementos que sobressaem nas entrevistas, realizamos a analise

propriamente dita.
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4 ESTAGIO, RECRUTAMENTO E SELECAO COMO ETAPAS FUND AMENTAIS E
NECESSARIAS DA FORMACAO

Em relacdo as atividades das entrevistadas nas organizacoes, oito delas disseram
ter realizado estagios extracurriculares durante seus cursos de graduacao.
Descreveram a experiéncia de estagio como fundamental para o aprendizado e
desenvolvimento em suas carreiras de psicologas, e mais especificamente de
trabalhadoras na area organizacional. Algumas, ap0s o término do estagio, foram
contratadas pelas empresas e continuaram desenvolvendo, principalmente,

atividades de Recrutamento e Selecéo (R&S).

Minha experiéncia comecou mesmo quando eu era estagiaria, mesmo
estudando, mesmo fazendo faculdade, entdo naquela época era
aplicacdo de testes. Eu até brinco como meus estagiarios de hoje,
dizendo que hoje é facil ser estagiario, vocé tem uma lei que
regulamenta, te da mais respaldo, e as bolsas sdo mais valorizadas, mas
qguando eu comecei eu picava horario de estudo la na faculdade, para
combinar com minha colega que me cobria la na clinica. Entdo a gente
pegava as disciplinas de acordo com o0 nosso horério, porque as
disciplinas aqui na UFES eram uma loucura, entdo a gente estudava de
manhd e a tarde, sempre com muita dedicacdo, porque eu queria o
estagio, eu precisava do estagio, entdo o estadgio para mim foi um
aprendizado e o que me deu seguranca para fazer minha carreira
profissional (ENTREVISTADA M).

Comecei desde o primeiro periodo da faculdade a atuar na area de RH.
Atuei do primeiro periodo até o décimo e tive uma “sorte”, entre aspas,
de conseguir o estagio no primeiro periodo que é muito dificil. Consegui
logo no primeiro periodo o estagio, eu fiz este estagio em BH numa
consultoria de 14 e desde entdo eu nunca mais consegui sair da area de
RH (rsrrsrs). Vicia (rs) (ENTREVISTADA G).

No quinto periodo de Psicologia eu decidi que iria passar por todas as
areas, até decidir realmente aonde eu iria focar, e ai foi isso, passei por
institucional, escolar, fiz clinica, hospitalar, de todos os tipos. E eu decidi
gue o meu perfil era mais inclinado para a organizacional e era onde eu
me identificava, onde eu gostava, ai comecei a fazer estagio. Quando eu
me formei eu fui contratada nessa empresa em que eu fazia o estagio,
gue era empresa de recrutamento e selecao (ENTREVISTADA H).

Na psicologia comecou recentemente. Eu me formei em 2011 e aqui na
C eu ja trabalhava antes de me formar, eu fui estagiaria. Ai surgiu a
oportunidade aqui na area organizacional e me interessei, era um campo
em que eu nunca tinha feito um estagio. Tive curiosidade de saber como
era, e ai vim como estagiaria. Um ano de estagio depois me efetivaram
como assistente... (ENTREVISTADA C).

O Recrutamento e Selecédo (R&S) aparece como a primeira atividade profissional de

praticamente 100% das psicologas entrevistadas, pois segundo as profissionais
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havia mais postos de trabalho com essa demanda e, portanto, oferecia mais
oportunidades para o ingresso na carreira profissional de psicélogo organizacional.
Bastos (2005, p. 8) descreve que esta é a realidade do inicio profissional de boa
parte dos psicOlogos organizacionais do pais: “Se vocé pegar, por exemplo, o
psicologo organizacional, sobretudo aquele que se inicia na carreira, 0 recém-
ingresso, ele vai para a area de selecdo. E onde o mercado de trabalho tem mais

postos”.

Em pesquisa realizada pela ANPEPP em 2006 e que culminou no livro “O Trabalho
dos Psicélogos no Brasil”, sdo elencadas algumas das diversas atividades que 0s
psicologos organizacionais desenvolvem, sendo que a aplicacdo de testes
psicolégicos e psicodiagnoéstico ainda aparecem no referido estudo com o maior
percentual das atividades relacionadas a éarea de atuacdo do psicologo

organizacional.

Para Bastos e Gondim (2010) os psicélogos organizacionais e do trabalho mantém
suas atividades tradicionais vinculadas a recrutamento e selecdo de pessoas,

fazendo uso de testes psicolégicos em suporte a atividade do psicodiagnostico.

[...] faltava uns 4 meses para concluir o curso, eu formei dia XX de
XXXXX, dia XX de XXXXX eu fui contratada pela H. Eu ndo esperava que
isso acontecesse, mas eu fiquei muito feliz que aconteceu porque eu
tenho 27 vou para 28 anos de formada, eu formei em 86 se eu ndo estou
embolando as contas. A H foi a minha escola técnica, de me especializar
na area, porque la como era muito grande, tinha muitos profissionais, eu
sou da época ainda que tinha equipe de recrutamento, equipe de selecéo,
psicometrista, psicllogos, assistentes sociais, entdo dava para aprender
um pouco de cada coisa, e me especializar naquilo que eu estava
fazendo, fazer bem laudos, entrevistas, conhecer as pessoas, entender 0s
candidatos. Conheci muito de cargos e salarios através dos préprios
candidatos... (ENTREVISTADA A).

Na época de estagio eu lidava mais com recrutamento interno nos cargos
operacionais... E ai quando eu fui efetivada, eu fiquei ainda atendendo
uma parte da demanda de recrutamento externo operacional...
(ENTREVISTADA C).

[...] eu comecei nessa empresa como estagiaria basicamente fazendo
avaliacdo psicologica e depois eu fui contrata como analista de RH e
continuei atuando na avaliacdo psicoldgica, elaboracdo de laudos e fui
agregando outras atividades a minha rotina, ligadas a area de RH, que
foram avaliacdo de desempenho, cargos e salarios, avaliacdo de
potencial, pesquisa de clima... (ENTREVISTADA E).

[...] entdo la eu comecei como assistente de RH, atuando na parte de R&S
de pessoas, mas como a gente tinha varios subsistemas de RH ali eu
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pude aprender muita coisa... como assistente de RH eu cuidava da parte
de R&S, uma atuacdo mais por conta do curso de Psicologia, eles
precisavam de um psicélogo que fizesse a aplicagdo de testes...
(ENTREVISTADA M).

Ao analisar a Resolugédo n° 5, de 15 de marco de 2011, publicada pelo Ministério da
Educacao e Cultura (MEC), que instituiu as Diretrizes Curriculares Nacionais (DCN)
para os cursos de graduacdo em Psicologia a serem observadas pelas Instituicoes
de Ensino Superior do Pais, é possivel observar a importancia que o estagio possui
na formacao dos psicologos. O estagio € visto como pratica integrativa voltada para
o desenvolvimento de habilidades e competéncias em situacfes de complexidade
diversas e representativas do exercicio profissional. Portanto, € considerado
enquanto competéncia e habilidade basicas para a formagédo de Psicologia. Em seu
Artigo 12, a Resolucdo n° 5 discorre que para uma atuacao profissional mais efetiva
se faz necesséria a definicdo das énfases curriculares e a realizagdo de estagios no

decorrer da formagéo do psicélogo.

No cenario de nossa pesquisa € possivel arriscar afirmar que o estadgio em
Psicologia Organizacional é geralmente extracurricular, porém, a DCN de 2011, em
seu artigo 24, parece sinalizar uma possibilidade de reconhecimento desse tipo de
estagio no nivel da formacdo de professores: “A instituicdo podera reconhecer
atividades realizadas pelo aluno em outras instituicdes, desde que essas contribuam
para o desenvolvimento das habilidades e competéncias previstas no projeto de

curso”.

As psicologas pesquisadas também atuam na supervisdo de estagiarios de
Psicologia e denotam preocupacdo em relacdo as competéncias necessérias para a
atuacao profissional, o que vai ao encontro do que € proposto pela DCN em relagéo
as competéncias descritas no artigo 4 da resolucdo: Atencdo a saude,Tomada de

decisbes, Comunicacéao,Lideranca: Administracdo e gerenciamento.

Tem uma linha que fala que para vocé ser um bom profissional vocé
precisa de um percentual de sorte. Essa parte eu ndo vi ainda ndo na
minha carreira, eu tive que ralar muito, eu acho que o estudante tem que
estudar bastante, conhecer conceitualmente, profundamente, aquilo que
ele esta estudando, para onde ele vai, e aproveitar bem as oportunidades.
Acho que o estudante precisa entrar em qualquer espaco que ele couber
de uma maneira muito de frente, muito positiva, com uma postura bacana,
construtiva, e de agregar... (ENTREVISTADA A).
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Eu diria para buscar o conhecimento, ndo ser um estudante passivo,
somente de se sentar la e escutar, mas de fazer mesmo, porque quando
vocé se forma, eles esperam que vocé saiba que vocé ja € um
profissional, entdo o que for ofertado é importante aproveitar. Na época
gue eu tive isso na faculdade eu ndo sabia que eu iria trabalhar na area
organizacional, mas foi ofertado, entdo eu aproveite. Entdo tudo que for
ofertado aproveite, qualquer abordagem, se faz parte do seu curso, vai ser
cobrado que vocé saiba. Estuda o maximo que der, que vai ser util mesmo
um dia (ENTREVISTADA C)._

Para Campos (2008), a realidade dentro das empresas € muito distinta daquela
vivida pelos estudantes na Universidade, o que gera dificuldade de adaptacédo do
estudante ao campo de estagio; trata-se, segundo o autor, de um periodo de muitas
mudancas de habitos e de comportamentos para a adaptacdo a cultura
organizacional da empresa. Tais questfes também sao relatadas pelas psicologas,
as quais se posicionam ativamente quando questionadas sobre o que diriam aos
estudantes de Psicologia:

Escolha a area da Psicologia Organizacional por perfil e aptiddo, e ndo

porque é uma area que tem uma renda financeira mais rapida para os
recém-formados (ENTREVISTADA E).

E em termos de comportamento € tentar ser uma pessoa mais discreta no
inicio, conhecer onde vocé esta entrando, a empresa, as pessoas e ter um
cuidado maior com quem vocé esta lidando, porque o estado é muito
pequeno. A partir do estagio € a construgdo de sua imagem, que esta
comecando, ela ja estara ali, e € o que define sua carreira depois. Entrou
mal no estagio, saiu mal, e isto ter& um impacto na vida profissional
mesmo. E outra coisa é esperar as coisas acontecerem, nao esperar ficar
sem iniciativa e pré-atividade, mas agir com menos ansiedade. A geracao
Y é muito ansiosa, quer ser contratado muito rapido, e tem que ter calma
qgue a oportunidade vai acontecer, mas tem que esta preparado para isso
(ENTREVISTADA G).

De uma forma geral, o que eu diria para qualquer profissional — vocé
decidiu que é isso que vocé quer? Entdo seja responsavel, comprometido
com que vocé faz, vocé nao esta trabalhando sé para empresa, vocé esta
trabalhando para construir seu nome, entdo que nome vocé quer
construir? (ENTREVISTADA M).

O posicionamento das psicélogas em relacdo ao tema estagio é instigante, pois
aponta para profissionais comprometidos com a formacdo e que entendem que a
escolha profissional deve ser perpassada por diversas razdes que congreguem
interesses particulares e também profissionais. Em relacdo a esses Ultimos,
acreditam que essa € a condicdo “sine qua non” para uma boa atuacdao no ambito da
Psicologia Organizacional e condicdo exigida por toda e qualquer organizacéo
empregadora. Em face desse recorte talvez seja possivel depreender que néo € por

acaso que a palavra estagio aparece em onze artigos e oito paragrafos das
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7

Diretrizes curriculares de 2011, isto é, praticamente na metade dos vinte e seis

artigos que compdem a resolucéo.

Eu acho que quem vai para uma carreira como essa, tem que gostar muito
de estudar, de ler e estar muito disponivel para isso. Entdo achar assim,
ah me formei agora estou pronta, ndo é nada disso. Na verdade é ali que
vai realmente comecar seu processo de descoberta, na pratica, no
acompanhamento da pratica... Na parte organizacional eu vejo muito as
pessoas frustradas, vindo de outras areas que nédo tiveram oportunidade e
estdo ali, que ndo fazem um trabalho legal, que nao fazem um trabalho
com amor. Eu vou te falar que me faz muito bem tudo que eu faco.
(ENTREVISTADA L).
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5 NOVAS EXIGENCIAS NO MUNDO DO TRABALHO E A NECESS IDADE DE
ADEQUACAO DO TRABALHO DO PSICOLOGO

Sobre as exigéncias para a Psicologia na atualidade, vale relembrar as
consideracdes de Bock (1999) e de Zanelli e Bastos (2004), segundo as quais, elas
passam a envolver todos os campos de atuacdo do psicélogo, tanto no ambito de
atuacao da Psicologia Social quanto da Organizacional.

Especificamente do campo da Psicologia Organizacional, Bastos e Zanelli (2004, p.
78) nos alertam que houve um alargamento da funcdo de psicologo “[...] quando se
toma como comparacdo o nucleo béasico de atividades desenvolvidas pelo psicélogo
nos anos inaugurais de consolidagao da profissao, percebe-se que a amplitude e o

escopo da sua atuacao tém sido efetivamente alargados”.

Nesse caminho, € pertinente relatar a enorme diversidade de atribuicbes pelas quais
as psicologas entrevistadas sdo responsaveis nas organizacbfes em que atuam.
Segundo Guimardes (2007), o contexto da década de 90 anuncia para um
profissional mais flexivel uma vez que a estabilidade profissional, o enxugamento
dos postos de trabalho, as politicas de gestdo orientadas para custos e resultados
exigem um profissional que saiba lidar com tais questdes emergentes no universo do

trabalho.

Aqui na D a gente tem uma equipe que cuida da parte de R&S, ndo sou eu
gue faco diretamente. Alguns cargos o coordenador toma conta, 0s cargos
gerenciais, mas a gente tem uma consultoria que é até a W que faz e
agente acompanha o processo. Os cargos operacionais, até os cargos de
analista, n6s temos duas pessoas, uma estagiaria de Psicologia e uma
analista que desenvolvem todo o processo. O papel no caso do gestor é
acompanhar esse trabalho delas. Hoje, por exemplo, a gente teve uma
reunido quase pela manhd inteira, para poder analisar esses processos,
analisar tempo de selecdo e verificar como a gente pode torna-lo mais
eficaz e mais rapido,... (ENTREVISTADA D).

[...] eu fui p/ 0 R& S até por conta da experiéncia, e ai fiquei no R&S uns 4
anos. No R&S foi me dado um projeto de coordenar e refazer toda a parte
do trainnee, ndo s6 o regional,l mas também o nacional, e eu fiquei nessa
coordenacdo por 4 anos. Depois eu fiquei 1 ano e meio no processo de
planejamento, dando apoio ao gerente nas questdes de planejamento
interno de RH, depois eu passei para a area de consultoria interna e no ano
passado eu fui promovida a gerente da area. Entdo, num breve histérico, foi
mais ou menos essa caminhada, aqui na H tem 12 anos que eu trabalho
(ENTREVISTADA H).
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Estou fazendo as contas aqui, eu entrei la em 2003, em julho de 2006 eu
passei a exercer a funcdo de gerente, acho que é isso, e ai as funcfes
aumentaram, a responsabilidade aumentou, vamos dizer assim, entdo além
de supervisionar a parte de R&S, que eu ndo executava mais, eu passei
atuar mais de frente com a parte de treinamento. A empresa € certificada da
ISO e eu também era responsavel por todos os procedimentos da I1SO
referente ao setor de RH, supervisionava a parte de administracdo de
pessoal e folha de pagamento, beneficios, rescisdo, férias, acdes
trabalhistas, de uma maneira ndo tdo proxima. O conhecimento eu fui
adquirindo durante o tempo que eu trabalhava ali e com alguns cursos que
eu fui fazendo, entdo tinha pessoas que faziam a operacdo e eu na verdade
supervisionava, me responsabilizava por aquilo tudo. Eventos a gente
sempre fazia, fazia a aplicacdo da pesquisa de clima, andlise, passava 0s
resultados tanto para os colaboradores, quanto para a diretoria e o contato
direto com a presidéncia da empresa, que isso eu fazia diretamente.
Acredito que era isso (ENTREVISTADA M).

De acordo com a Resolucdo CFP N° 02/01 que altera e regulamenta a Resolucéo
CFP n® 014/00, referente ao titulo de profissional especialista em psicologia, no que
tange a definicdo das especialidades da Psicologia Organizacional e do Trabalho,
elas se assemelham as funcdes elencadas por Bastos e Martins (1990) como

funcdes do psicologo organizacional:

- Contribuir para a producao teorica sobre o comportamento humano no contexto

organizacional;

- Fazer, em equipe multiprofissional, diagndéstico e proposi¢cdes sobre problemas

organizacionais relativos a RH, ao nivel sistémico;

- Analisar as atividades intrinsecas ao trabalho desenvolvido na organizacéo para
subsidiar a elaboracédo de instrumentos necessarios a administracdo de RH e a

modernizacdo administrativa,;
- Promover treinamento e desenvolvimento de pessoal;
- Realizar avaliacdo de desempenho;
- Implementar a politica de estagio da organizacéo;
- Supervisionar as atividades do estagiario da Psicologia;

- Desenvolver em equipe multiprofissional a politica de saude ocupacional da

organizacao;



40

- Desenvolver, em equipe multiprofissional, acdes de assisténcia psicossocial que
facilitem a integracéo do trabalhador na organizacéo;

- Estabelecer, em equipe multiprofissional, relacées em orgéos de classe;
- Efetuar movimentacé&o interna de pessoal,

- Promover com pessoal externo as vagas existentes na organizacao;

- Implantar e ou atualizar plano de cargos e salarios;

- Coordenar, quando responsavel pelo gerenciamento de RH, as acdes de

documentacéo e pagamento de pessoal.

7

Todas essas atividades sdo desenvolvidas pelas psicélogas entrevistadas e é
possivel notar a diversidade e a complexidade de tais atividades. Inclusive,
atualmente, deve-se entender que um dos maiores desafios dessas profissionais
refere-se a necessidade de atuacdo eficiente e competente no ambito da gestao
organizacional, mais especificamente, nos cargos de geréncia. Sobre esse aspecto,
Bastos e Gondim (2010) comentam que 0s psicologos tém sido chamados a assumir
funcdes de chefia, o que indica o seu importante papel no desenvolvimento de

equipes de trabalho.

Nesse mesmo caminho, Zanelli e Bastos (2007, p. 152) enfatizam que os psicélogos
tém ampliado os seus trabalhos, efetivando a passagem de “[...] uma fungé&o
reconhecida com técnica para uma funcdo estratégica onde atividades
desenvolvidas inseridas no contexto e enderecadas na busca de saude mental e da

qualidade de vida do ambiente extensivo do trabalho”.

[...] e ai essa empresa que eu estou hoje, que é um grupo grande,
bastante sustentavel, sélido. Eu trabalho em uma das empresas do grupo,
eu estou como gerente corporativa de RH. Eu falo eu estou porque
psicologa eu sou, agora gerente, superintendente, diretora a gente esta,
porque podem tirar da gente a qualquer momento. Eu tenho a area de
desenvolvimento, eu tenho todo o planejamento do RH, eu construo as
diretrizes de gestdo de pessoas na empresa e elas vao ser
operacionalizadas nas pontas, e as pontas sdo Bahia, RJ, SP e ES. E eu
preciso nessa area de alguém que entenda e goste de desenvolver
treinamentos, desenvolvimento de pessoas, alguém que entenda de
carreira, cargo, salario, descricao, de recompensa... (ENTREVISTADA A).
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E possivel identificar que no trabalho de geréncia os psicologos tém tido que
responder por atividades administrativas diretas e/ou indiretas e, de alguma forma,
responsabilizam-se, constantemente, por alimentar processos de geréncia e
administracdo no interior das empresas. Tais tarefas sdo geralmente enumeradas
como atividades nao prescritas para a funcao ‘psicélogo’, no entanto sdo percebidas
como intrinsecas as diferentes funcdes a que nossas entrevistadas passaram a
ocupar e, nesse sentido, sdo tidas como fundamentais para o desenvolvimento do
trabalho. Em sintese, na percepcédo das entrevistadas, Psicologia Organizacional
caminha junto as atividades administrativas. Esse raciocinio concorre com o
posicionamento de Malvezzi (2007, p. 29) que afirma que a Psicologia
Organizacional € um campo especializado de conhecimentos, “[...] sobre as
estruturas, processos e problemas situados na interface entre disciplinas da

Administracdo, Politica, Engenharia, Saude, Sociologia entre outras”.

[...] mas se eu for considerar rotina pratica do que eu aprendi 14, hoje eu
estou mais para administradora do que para psicologa na minha funcéo.
Porque as rotinas que a gente atua, implantar cargos e salarios, implantar
avaliacdo de desempenho, implantar pesquisa de clima organizacional, a
gente vé isso no curso? N&o vé. Ndo tem disciplinas focadas nisso, o
administrador tem mais. Entdo sao rotinas, trabalhos muito burocraticos as
vezes, muito administrativos, que sao relatorios e relatérios, indicadores que
a gente tem que ter, que nao esta dentro muito hoje do que a Psicologia
ensina. O foco da Psicologia da UFES é outro (ENTREVISTADA D).

N&o correlaciono as minhas atividades totalmente com a Psicologia, até
porgue na area de RH a gente tem outros profissionais, tem pedagogo, tem
psicélogo, tem administrador. Nao exatamente, mas se ela for feita por um
psicélogo, ndo € puxando para o meu lado porque eu sou psicéloga néo,
mas ai a gente consegue ter uma analise melhor do cenario. A gente
consegue fazer uma leitura muito boa nesse sentido, entdo se pudesse ser
feito por uma equipe de psicdlogos seria muito interessante, mas ao mesmo
tempo é importante ter essa troca com profissionais de outras areas para
agregar... (ENTREVISTADA G).

A minha atividade se relaciona coma Psicologia e também com outras
disciplinas. Na verdade, eu acredito que hoje a Psicologia tomou uma
abrangéncia muito grande dentro da visdo organizacional, porque o
psicélogo ficava muito restrito ao R&S, ele era fadado a entrar numa
empresa e ficar até o final com R&S, no maximo ele ia era para T&D para
ficar fazendo dinamica de grupo, dinamicas de gestéo, interacdo de equipe.
Eu acho que hoje o psicélogo tem outro papel na organizacdo, € a gente
enxergar o ser humano de uma forma diferente. Eu acho que essa é a visao
de tudo que vocé aprende na graduacao, de todas as informacdes que vocé
tem vocé agrega valor, da forma que vocé percebe o ser humano, a forma
que vocé pode observar, e pode colaborar, entender o que é motivagao,
entender o que facilita para o empregado, dar o foco nas pessoas porque a
organizacao ela é simplesmente uma estrutura, quem faz a organizacéo séo
as pessoas. Esse é o papel importante do psicélogo (ENTREVISTADA H).
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Em qualquer profissdo, assim como, por exemplo, o engenheiro, a gente
trabalhava muito com engenheiro aqui, ele precisa entender da area dele
gue seja uma construcdo civil, uma parte mecénica, mas de certa forma ele
precisa também ter um controle do trabalho dele, sendo ele comeca a
colocar ali em cima aquele conhecimento que ele tem enquanto profisséo,
formacéo dele. Mas em qualquer situacdo que a gente for trabalhar hoje em
dia, se a gente ndo tiver controle mesmo, que seja um R&S, ou a
construgdo de um viaduto, como esta acontecendo aqui, se nao tiver este
controle seja de pessoal, seja de areas que vocé vai trabalhar, vocé se
perde dentro do processo (ENTREVISTADA V).

Outra atividade executada por psicologos do campo da Psicologia Organizacional
relaciona-se a atividade de consultoria. Em geral, a consultoria resulta de trabalhos
autbnomos realizados por profissionais de diversas areas junto a empresas e
organizacdes de meédio e grande porte para a efetivacdo de tarefas ou projetos
temporéarios. Para tanto, contratos de servigcos sdo acordados sem que nenhum

vinculo empregaticio se estabeleca.

No caso da Psicologia, deve-se entender que as praticas de consultoria tém ocorrido
com mais frequéncia, como sinaliza Grassi, Jacques e Schossler (2007, p. 59), em
funcdo de “[...] se caracterizar no momento como uma das atividades mais
promissoras em termo de mercado de trabalho”. Aqui vale a consideracao de que a
medida que se observa no Brasil uma diminuicdo das relacbes com vinculo
empregaticio, registra-se 0 aumento das praticas de consultoria. No livro intitulado
“O trabalho do Psicélogo no Brasil”, que expde o resultado da pesquisa da ANPEPP
realizada em 2006, sobre essa tematica, os pesquisadores Bastos e Gondim (2010,
p. 180) ja concluiam sobre os novos vinculos de prestacéo de servicos terceirizados:
“Tal hipdtese explicativa encontra respaldo no fato de os resultados da pesquisa
terem revelado que muitos psicélogos autbnomos exercem atividades de consultoria

na area organizacional e do trabalho”.

Trés das entrevistadas atuam em organizacdes prestadoras de consultorias, sendo
que duas delas sdo proprietarias da empresa, e mesmo as profissionais com vinculo

empregaticio relataram atuar como consultoras internas em alguns momentos.

Olha, muito do que eu faco é burocratico e € por conta da propria
organizacdo, para atender a prépria organizacao entédo, nesse sentido, nao
tem muito a ver com a Psicologia. Eu acho que comeca ter mais essa
proximidade com a Psicologia onde a gente mais gosta de trabalhar, que é
a questdo dos atendimentos, quando vocé atua como consultor de RH
(ENTREVISTADA M).
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Hoje eu tenho alguns processos, eu coordeno 23 pessoas. Dessas, 16 sdo
de nivel superior, o restante é de nivel técnico ou médio. E dividida em
processos a area de RH, de desenvolvimento e remuneragédo, a gente tem o
treinamento e o desenvolvimento, a consultoria interna, o R&S, beneficios e
remuneracéo, folha de pagamento, e uma biblioteca. Entdo, dentro desses
processos, 0 que mais diferencia é a area de consultoria interna, que € o
RH na area, isto é, a ligagcdo entre a area industrial e o RH
(ENTREVISTADA H).

[...] a gente trabalha com a terceirizada R&S, atende toda a demanda da
area junto com a consultoria interna. R&S é responsavel por agendar com o
gerente, fazer esse link, verificar exame médico. Mas quem realiza o
processo de avaliacdo psicoldgica, dindmica de grupo, entrevista
psicologica é a contratada. Organizacdo e Remuneracao, que é a parte da
estrutura, € que toma conta de toda a parte da estrutura funcional...
(ENTREVISTADA G).
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6 CRITICAS A FORMACAO, AO MODO DE ATUACAO DOS PSICO LOGOSE A
ORIENTACAO DO CONSELHO PROFISSIONAL.

Em relacdo as criticas formuladas pelas entrevistadas foi possivel distinguir trés
eixos diferenciados, a saber: algumas relacionadas a formacéo académica, outras,
ao posicionamento dos préprios psicologos em relacdo a area organizacional e,

finalmente, em relacdo a atuacdo do Conselho Regional de Psicologia.

Quanto a formacéo académica, as onze entrevistadas sinalizaram para o fato de que
em seus cursos foram oferecidas poucas disciplinas relacionadas a area
organizacional. Quando muito, as entrevistadas conseguiram cursar duas ou trés
matérias, cujos contedados primaram por discussées genéricas, amplas e criticas
sobre o0 mundo do trabalho. Além disso, as ferramentas de testes psicolédgicos e
bases estatisticas eram muito limitadas, o que dificultou 0 uso de instrumentos mais
adequados no dia a dia das organizacdes. Para todas as entrevistadas esta situacao
as obrigou a empreender esfor¢os solitarios na busca de meios para assegurarem
suas insercOes profissionais. Para algumas, a formacdo genérica e focada nos
paradigmas social-institucional ou soécio- histérico contribuiram para uma base,
enquanto para a maioria delas tal contexto sinaliza uma formagcao extremamente
precéria dos conhecimentos que sdo fundamentais para atuacdo do psicélogo nas
organizagoes.

Analisar a qualidade da formacdo em Psicologia é algo muito complexo, pois ao se
ler os estudiosos que dissertam sobre o assunto encontra-se um leque de opinides
que sdo muito divergentes, contudo, em relacdo a parte da formagéo que abrange o
conhecimento da Psicologia Organizacional, boa parte dos autores apontam para

aspectos relatados pelas psicologas entrevistadas.

Segundo Zanelli (2002), a formacgdo profissional, e também o exercicio das
atividades de trabalho pelo psic6logo organizacional, ttm se configurado de maneira
restrita, precéaria e deficiente. O autor aponta ainda que a preparagéo nos cursos de
Psicologia para a area organizacional se limita a selecdo e a orientacao profissional,

0 que revela um carater ultrapassado até no titulo conservado para a disciplina.
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Bastos e Gondim (2010) consideram que os resultados da pesquisa realizada pela
ANPEP em 2006, apresentados no livro “O Trabalho do Psicélogo no Brasil”,
evidencia que o psicélogo necessita do uso de referenciais tedricos para dar suporte
ao seu trabalho. Colocam em discussdo um pressuposto largamente aceito,
especialmente por estudiosos e docentes, que é a necessidade de uma formacéo
pluralista que assegure o contato do aluno com as principais orientacdes tedrico-
metodoldgicas existentes no campo da Psicologia. Tal vertente foi objeto de

preocupacao também nas Diretrizes Curriculares de 2011.

Segundo esses autores, os resultados do Exame Nacional de Desempenho do
Ensino Superior (ENADE) realizado em 2006, apontaram que os alunos tém piores
desempenhos nos eixos de Fundamentos Histéricos e Epistemoldgicos da
avaliacdo. Para os pesquisadores isso indica problemas relacionados a forma como

tais orientacdes estdo sendo contempladas nos cursos de formagao.

Vejo problemas no ES, principalmente na UNIVERSIDADE, que clama por
uma abertura nessa via. Se a gente pensar que nds estamos dentro do ES,
e a gente perguntar qual é a vocacdo, o dom do ES, é industria, logistica,
entendeu? E ndés ndo temos dentro do departamento de Psicologia um
espaco que fale de industria, que fale de organizacéo, que fale da vocagéo
do nosso estado. As pessoas sempre me perguntaram por que eu estava
em Recursos Humanos, o que eu fazia, como conseguia estagiarios na area
de RH. A gente consegue sim, e existem bons trabalhos para serem feitos
la, trabalhos sérios, profundos, com uma outra leitura, com um olhar
diferenciado, mas essas criticas ficam (ENTREVISTADA A).

Olha, eu sou formada em psicologia, depois fiz psicoterapia corporal, gestao
de pessoas e depois gestdo empresarial, entdo hoje, se eu for considerar o
curso de Psicologia da UFES, o que eu trago do curso é hoje a minha base.
Especificamente, a gente é treinamento todo o tempo que a gente esta la, a
fazer uma andlise muito critica de tudo, a ter uma visdo muito sistémica de
tudo e eu penso que esse olhar que a UFES nos ensina é importantissimo,
eu comparo isso o tempo todo com pessoas que sdo formadas em outra
faculdade (ENTREVISTADA D)

Apesar de estar na UFES e a UFES ndo ser voltada para a Psicologia
Organizacional. A gente teve pouca matéria de Psicologia Organizacional, a
UFES na minha época, ndo sei como esta agora, era muito voltada para
Institucional, e na verdade a gente sofria discriminacédo, quem fazia parte da
Psicologia Organizacional, era discriminacdo entre os proprios colegas de
sala, falavam que a gente era consumido pelo capitalismo, etc..
(ENTREVISTADA H).

Da Psicologia, ou do que eu tive na Psicologia? Por que na UFES eu ndo
tive praticamente nada voltado para Organizacional. A gente teve uma aula
de Industria que foi bem importante, duas matérias, e uma de teste. Entédo
eu acho que a Psicologia tem que se preparar para os profissionais que
gostam da area de RH, da area Organizacional. Pelo menos a Psicologia da
UFES n&o me preparou muito para isso, entdo a minha visdo de
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administracdo de empresa era nula, estou tendo agora no Mestrado e eu
vejo que isso é importante, mesmo que a pessoa esteja na clinica ela vai
administrar uma empresa, que € a clinica dela, eu acho que esse é um
ponto que eu mudaria no curso da UFES, dez anos atras. Ndo sei como
esta hoje, entéo ela se distancia nesse sentido, que me faz tentar entender
como funciona uma organizacdo e, jA querendo ou ndo, a gente esta
incluido no sistema capitalista, a gente vai lidar com essa realidade mesmo
gue a gente nao concorde, € a regra do jogo, mas a gente tem que saber
jogar esse jogo (ENTREVISTADA S).

Na pesquisa também foi muito presente a verbalizagdo das psicélogas quanto a
reflexdo de suas proprias praticas e, consequentemente, da atuacado dos
profissionais de Psicologia Organizacional como um todo. Problematizaram que
muitos profissionais nao lutam por um espaco de questionamento e respeito nas
organizacées e acabam por reproduzir basicamente o interesse dos patrdes.
Também chamaram a atencédo para o modo como sdo desenvolvidas algumas
ferramentas, tais como selecdo de pessoal, avaliacdo de desempenho,
programas de qualidade de vida dentre outros. Consideraram que 0 uso destes
métodos ou instrumentos ndo devem ser puramente mecanicos, mas sim

adequados e contextualizados a realidade da organizacao.

As psicologas demonstraram preocupacdo com a propria humanizacdo da
Psicologia Organizacional, o que ndo se confunde com uma leitura Humanista
dessa abordagem. Segundo as entrevistadas, essa visdo mais humanizada
deveria se referir a posicionamentos mais justos, éticos e criticos, e ao mesmo

tempo, agregadores no interior das empresas.

Eu tenho criticas aos profissionais mediocres que ndo se enxergam como
bons profissionais e ndo lutam pelo seu papel, (ENTREVISTADA A).

A psicologia Organizacional ndo, tenho critica ao entendimento do que seja
a psicologia organizacional. Vejo profissionais de psicologia lidando com
pessoas de forma muito mais mecanica que humana. O perfil falho destes
profissionais que, a meu ver, estdo na verdade descartando a Psicologia
Organizacional e inserindo-se numa cultura de “recursos humanos” que leva
muito mais em consideracao os resultados e as empresas do que o sujeito,
o trabalhador em si. Empresas buscam hoje profissionais de psicologia e
estes se inserem na cultura organizacional, sem na verdade buscarem
promoverem “salde mental” ao ambiente. Estdo se tornando meros
recrutadores de pessoas e ajustadores de gente ao estabelecido
(ENTREVISTADA P).

Tenho um monte desses modelos pacotinhos de prateleiras, um monte, eu
ndo faco! Ah esses programas de reconhecimento, o mergulho em testes
psicoldgicos, acho que é importante na selecdo, mas eu ndo acho que tem
gue ser 0 mais importante. O mais importante é o que vocé vai fazer depois
da selecdo, tem gente que se apega muito ao teste. O teste é importante,
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mas nao é tudo, essas coisas de reconhecimento eu ndo faco
(ENTREVISTADA S).

De reconhecimento, como assim? (PESQUISADORA).

Funcionario do més, os top 10, cada empresa tem um nome, tem uns que
sdo mais disfarcados, mais complexos, mas no final é funcionario do més,
ndo gosto. Acho que treinamento é legal desde que bem feito, acho que
avaliagdo desempenho é legal desde que seja justa. Acho que o que mais
incomoda é isso, quando vocé quer colocar todo mundo numa forma, seja
igual soldadinho de chumbo e trabalhar igual (ENTREVISTADA S).

Eu tenho criticas as injusticas que acontecem, e a gente faz muito isso no
nosso dia a dia, ou o proprio empresario faz e a gente ndo tem coragem de
dizer que aquilo ndo é justo, ou até diz, mas acata porque para ele é
normal, € justo e fica, e a gente tem que compactuar com isso, até porque
vocé esta ali numa posicédo de empregado e tem que fazer mesmo, mas eu
acho muito injusto, podia trazer mais esse senso de justica para as pessoas
(ENTREVISTADA M).

As metodologias utilizadas pelos psicologos organizacionais sdo muito debatidas e
problematizadas pela propria Psicologia, seja no sentido de contribuir para uma
pratica mais reflexiva nesse campo da Psicologia, ou para situar o carater
pejorativo que a pratica desses profissionais toma em alguns contextos. Guimaraes
(2007) denota esse ultimo aspecto “Para os colegas, o psicologo do RH é o pelego.
E quem defende o patrdo, aquele que ‘passa mel' quando ha insatisfac&o”
(ENTREVISTADA P).

Bastos (2007) contribui na reflexdo quanto ao uso das ferramentas utilizadas pelos
psicologos no interior das organizacfes. Para esse estudioso, tais ferramentas
muitas vezes estdo aquém da capacidade de transformacdo e inserem-se nas
estruturas organizacionais como manipuladoras. Cita, como exemplo, o tema
“qualidade de vida” que é tido para alguns leigos como uma das prioridades do
psicologo nas organizacdes. Sob a égide deste termo — qualidade de vida — apenas
se garante o desenvolvimento de um programa, ou sessdes, de ginastica ou de
relaxamento e uma série de atividades/ intervencfes muito pontuais e fragmentadas
do dia a dia do trabalho. Ainda segundo o pesquisador, tais praticas sdo muito
comuns em organizacdes onde o0s esquemas de pressdo por producdo sao

frequentes e/ou quando se deseja operar num ambiente cada vez mais competitivo.

No que se refere as criticas relacionadas aos Conselhos Profissionais de Psicologia
Nacional e Regional, a maior parte das psicologas ndo mencionaram a atuagéo

destas entidades. Contudo, trés entrevistadas fizeram questdo de assinalar que
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consideram o0s encaminhamentos dos Conselhos profissionais extremamente
vinculados a uma atuacédo politica, sem preocupa¢do com a juncdo necessaria de
uma acao técnico/politico, principalmente quando se trata das necessidades,

urgéncias e interesses de apoio expressos pela area da Psicologia Organizacional.

Foram taxativas em dizer que esses Conselhos tém priorizado apenas outras areas
da Psicologia. Quando, por ventura, demonstram preocupacao com a Psicologia
Organizacional, as acfes empreendidas situam-se simplesmente em torno da
regulamentacdo dos testes psicolégicos sem, contudo, se preocuparem com
explicagbes sobre os motivos para considera-los aptos ou ndo a utilizacdo. Sobre
este ponto, vale ressaltar o parecer desfavoravel dado ao teste Psicodiagnéstico
Miocinético (PMK) pela Comissao Consultiva em Avaliacao Psicolégica mantida pelo
Conselho Federal de Psicologia, o que produziu grandes transtornos para

categoria.®

Duas entrevistadas, ao contrario das que mencionamos acima, sinalizaram como
extremamente positiva a decisdo do Conselho Regional de Psicologia do Espirito
Santo quanto a participacdo de psicologos organizacionais na sua estrutura politica.
Acreditam que tal medida deve concorrer tanto direta como indiretamente para a

ampliagdo do campo da Psicologia Organizacional no Estado.

Nés temos um Conselho complicado, uma hora baixa uma lei 14, ndo se usa
mais esse teste, ndo se explica muito bem porque e a gente utiliza testes na
organizacdo... (ENTREVISTADA A).

O préprio CRP é muito fechado, muito restrito, sempre sdo as mesmas
pessoas, ele ndao dad uma énfase muito grande para a Psicologia
Organizacional, ndo d4 um apoio tao grande para esta area € mais para as
outras areas. O psicdlogo ndo consegue ter um teto salarial basico...
(ENTREVISTADA G).

Hoje ha gente no CRP, pessoas que fazem parte da Psicologia
Organizacional, que tem uma preocupagdo maior com isso, e isso &
importante, sair dessa area simplesmente de institucional, ter outro olhar
clinico para esta area da Psicologia Organizacional. Comeca por ai, a gente
tendo mais for¢a no nosso préprio Conselho, o Conselho para e falar — olha
nosso codigo de ética para a Psicologia Organizacional, tem esse, esse e
esse item. Mas a gente ainda esta a passos lentos (ENTREVISTADA H).

® O Conselho Federal de Psicologia no dia 5 de julho de 2012 publicou uma nota de esclarecimento
sobre a decisao judicial da manutengdo do deferimento do parecer desfavoravel do teste PMK, 2001
da Vetor Editora. Nesse aspecto, deve-se observar que a maioria da categoria vinculada a area
Organizacional e a Psicologia do Transito sempre trabalhou com este teste, sem considerar a
existéncia de problemas.
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Os conselhos precisam ser menos politicos, mais agregadores e mais
facilitadores. Eles precisam realmente representar o melhor para uma
categoria e ndo para um grupo, para uma minoria, precisa pensar a
Psicologia de uma maneira maior, e eu ndo vejo isso. (ENTREVISTADA L).

Eu ndo sei até que ponto isso entraria na pesquisa, a gente trabalha numa
area que é uma area técnica, a gente percebe que os conselhos brigam
muito pela classe, a classe dos psicélogos e a dos psicologos
organizacionais ndo. Entdo, eu acredito que existe essa divisdo entre as
areas de atuacédo, né! Eu vejo o Conselho pouco brigando pelo espaco do
psicélogo da area organizacional, tanto 0 espaco de remuneracéo, quanto o
espaco de se colocar como fundamental dentro de uma empresa, entéo eu
acredito um pouco nisso, a gente vé essa luta nos outros conselhos. A
gente fica assim, gente do céu! Como a engenharia, como o CREA
consegue isso, mudou uma faixa salarial, 0 engenheiro muda de imediato,
eles brigam por aquilo, pela importancia deles ali dentro e parece que para
nés psicélogos € como fosse tanto faz quanto tanto fez, entendeu? As
entidades de classe ndo estdo muito ai, tanto o conselho, quanto o sindicato
(ENTREVISTADA V).
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7 IMPRESSOES SOBRE A PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL NO ESPIRITO
SANTO

O Espirito Santo é um estado relativamente pequeno se comparado com os demais
estados do Brasil. Sua area territorial € de 46.078 km2 (quarenta e seis mil e setenta
e oito km?). Faz divisa ao Norte com a Bahia, ao Sul como o estado do Rio de
Janeiro, ao oeste com Minas Gerais, e ao Leste com o Oceano Atlantico. Este altimo
limite faz o Espirito Santo ser muito conhecido em todo o Brasil pela beleza de suas
praias e por seus inumeros complexos portuarios. Atualmente, o estado possui
3.473.013 (trés milhdes, quatrocentos e setenta e trés mil e treze habitantes) (Fonte:
IBGE 2011-1JSN) e, de acordo com dados fornecidos pelo Conselho Regional de
Psicologia (CRP 16), possui 3.392 (trés mil, trezentos e noventa e dois) psicélogos
cadastrados, dentre os quais somente onze possuem o titulo de Especialista em

Psicologia Organizacional, instituido pela Resolugdo CFP n® 014/00.

A maior parte da populacdo do estado Espirito Santo se concentra na area urbana,
na regido conhecida como Grande VitGria que envolve os municipios de Vitoria,
Cariacica, Vila Velha, Serra e Viana. Os nascidos no Espirito Santo sdo chamados
de espirito-santenses ou capixabas. Segundo alguns historiadores, a etimologia da
palavra capixaba vem da lingua tupi, originaria da cultura e tradigbes dos indios que
plantavam milho e tapioca em ro¢ados do estado.

De acordo com Cacador e Grassi, (2009) a primeira grande fonte de riqueza do
estado foi a agricultura do acucar ainda no periodo colonial. Esta monocultura
perdeu sua forca em meados do século XIX para o café que se manteve como carro
chefe da economia capixaba até as meado dos anos 50. Registra-se que a partir da
crise mundial de 29 outros investimentos foram estimulados no estado e, mais
especificamente a partir dos anos 50/60, uma série de planejamentos foi garantida
com o intuito da criacdo e instalacdo de grandes industrias no territorio capixaba.
Nesse percurso, o Porto de Vitoria foi ampliado para assegurar o necessario apoio
ao processo de importacdo e exportacdo. A criacdo da Universidade Federal do
Espirito Santo (UFES) também se deu neste periodo e objetivava responder a
demanda de méao-obra profissionalizada e os propdsitos de desenvolvimento do
Estado.
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Assim, segundo Cacador e Grassi, (2009), entre 1960 e 1990, o Espirito Santo
iniciou um processo de transicdo de uma economia agrario-exportadora, centrada na
cafeicultura, para uma economia urbano-industrial. Para o0s estudiosos, a
caracteristica mais marcante do periodo foi o crescimento liderado por empresas
locais de pequeno e médio porte e, a0 mesmo tempo, pelo desenvolvimento dos
grandes projetos industriais, nome esse que se convencionou chamar a instalacéo e

construcdo das grandes empresas que passaram a compor o cenario capixaba.

Ressalta-se, nesse periodo, a instalacdo da Aracruz Celulose, da Samarco e da
Companhia Siderurgica de Tubardo (CST), atualmente denominada Arcelor Mittal
Tubarao, e ampliacdo das atividades da Companhia Vale do Rio Doce (CVRD). Para
Rocha e Morandi (1991) “Este cenario movimentou o desenvolvimento econémico
de segmentos de mercado que se expandiram, a citar, metalurgia, papel e celulose e
pelotizacdo de minério de ferro”. Ressalta-se, também, que essas empresas ainda
fomentam significativamente a economia capixaba e que atualmente o Espirito
Santo experimenta o que se tem chamado de 3° Ciclo de Desenvolvimento

Econdmico.’

E possivel acompanhar diariamente em diversos veiculos de comunicagdo noticias
sobre esse momento extremamente produtivo do estado do Espirito Santo. Dados
do Jornal a Tribuna, veiculado em maio de 2013, relatam alguns aspectos deste
momento, como a informacédo que o pais hoje possui 323 empresas com receitas
bilionarias, sendo que dezesseis delas estdo localizadas no Espirito Santo. Nessa
pesquisa, 0 estado ainda aparece em oitavo lugar no ranking dessas organizacdes
bilionarias, pois sete dessas empresas do ranking localizam-se no estado. O jornal

destaca o depoimento do presidente da Federacdo das Industrias do Espirito Santo

! Segundo Cacador e Grassi (2009) Diversificacdo néo significa que novas atividades produtivas
tenham surgido na economia capixaba, mas sim que se ampliou o leque de atividades importantes
para a mesma a partir da evolugcdo qualitativa nos anos 1990, de atividades como os servigos de
comércio exterior. Além disso, outros setores ja apresentam firmas que exportam (rochas
ornamentais, mobiliario e confecgbes). O setor de metal-mecanica ampliou sua participagdo no
fornecimento para as grandes empresas, e a extracdo de petroleo e gas, que quase teve sua
producdo encerrada pela Petréleo Brasileiro S/A (Petrobras) na primeira metade dos anos 1990,
renasceu na segunda metade desta década. E concentracdo significa que, apesar desses avancos
citados anteriormente, a producéo industrial capixaba continuou centrada em commodities, dado que
as empresas dos Grandes Projetos ampliaram sua capacidade de producéo, e a extragdo de petréleo
e gas, que também sdo commodities, revigorou-se. Isso permitira concluir que a partir dos anos 1990
estabeleceu-se no estado um processo de “diversificacdo concentradora”,caracteristica marcante do
seu 3° Ciclo de desenvolvimento.
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(FINDES), Marcos Guerra, que revela o estado do Espirito Santo como “o celeiro de
grandes empresas” e chama a atencéo para o crescimento do setor de servigos que
teve 44,5% de participacdo no ranking das 200 maiores empresas do estado,’

seguido pelo setor industrial que obteve 28% de participacdo nesta pesquisa.

Dentre muitas situacdes que fomentam atualmente a economia do estado estédo o
complexo portuario, que é um dos maiores da América Latina e é responsével por
cerca de 9% do valor exportado e por 5% do valor importado pelo pais, e a producao
e exploracao de petréleo que torna o Espirito Santo o segundo maior explorador de
petrdleo do Brasil. O estado se destaca também na indlstria de celulose e de rochas
ornamentais (marmore e granito), na producéo da celulose, na exploragdo de géas e

gasodutos e na diversificada agricultura, principalmente plantio de cafe.

No segundo topico dessa dissertacao descreve-se como as novas facetas do mundo
do trabalho contribuiram para a mudanca das atividades dos psicélogos no ambito
das organizac6es de trabalho. Tais transformagfes também perpassaram o Espirito
Santo. Muitas das psicélogas entrevistadas foram e ainda séao profissionais atuantes
do contexto descrito nos paragrafos anteriores, portanto sdo atores desse cenario e
muito tém a dizer sobre as configuracdes que se constituem na atual composicéo do

estado em seus multiplos aspectos.

O profissional do ES precisa lutar por um espaco que ele, a gente merece ter,
e que a gente merece compartilhar com o profissional que acredita na gente.
N&o vejo muito isso aqui no ES, eu acho que RH esta muito atrasado aqui, eu
acabei me especializando em empresas familiares, tenho lutado muito dentro
desse contexto, porque RH n&o tem uma agenda, ndo tem um lugar na pauta.
Ou vocé fica mediocre — eu vou fazer operacional — ou vocé realmente
discute para entrar num processo de uma constru¢do mais elaborada, num
processo de construir algumas coisas para desconstruir outras. S&o culturas
muito fortes, séo profissionais, donos de empresa, que vieram caminhando,
construiram, e estd dando certo, entdo quem sou eu para dizer que ele tem
que fazer de outra maneira, isso € muito complicado, eles sdo vaidosos. Eu
acho que falta muito recurso para ajudar os profissionais se desenvolverem,
trabalhos técnicos, uma boa formacéo, profissionais mais valentes, mais
corajosos, eu acho que eles se subjugam muito, eu acho que o préprio
profissional de RH se coloca naquela condicdo de empregado X empregador,
entéo ele se vé como empregado coitadinho que ndo consegue fazer nada, e
se eu sou coitadinho como € que eu vou ajudar? (ENTREVISTADA A).

Penso que o Psicdlogo tem conquistado espaco na area organizacional,
sendo que essa area de atuacgao esta cada vez mais abrangente. Hoje vemos

® Diz respeito a uma pesquisa feita anualmente pelo FINDES, que mensura as 200 maiores empresas
do ES, tendo como parametros o faturamento e lucro anual.
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oportunidades para cargos de Gestao em RH que solicitam no perfil formacao
em Psicologia. Sou otimista quanto a atuacdo do Psicélogo nessas areas
(ENTREVISTADA D).

Muito lenta para as necessidades da empresa, a contribuicdo do psicologo
hoje é muito pequena, ndo tem forgca (ENTREVISTADA H).

[...] eu posso estar me expondo em falar disso, as pessoas tem preocupacdes
gue sdo muito irrelevantes dentro do que € o nosso papel, entdo tem uma
competicdo ai que inviabiliza as trocas saudaveis (ENTREVISTADA L).

Olha! Eu acho que ela ainda esta engatinhando, ndo esta muito pronta ainda
nao, a gente ainda esta saindo muito 14 do DP para colocar estruturas de RH
funcionando, eu vejo exemplo de outros estados, cito SP como exemplo de
onde se tem maior profissionalismo dos psicélogos (ENTREVISTADA M).

Eu vejo que o psicologo organizacional tem um destaque muito grande no
ES, até porque na maioria dessas empresas existe um RH estruturado, néo é
igual antigamente. Certo tempo atras eu cheguei entrar numa empresa de
passagem, porgue eu ndo dei conta, mas ndo existia um RH, eles queriam
implantar e tudo, mas ndo existia essa coisa de eles perceberem como &
importante 0 RH. Entdo eu acho que aqui no ES, principalmente pelas
empresas que a gente tem, ha enormes oportunidades aqui, e outra coisa, é
um estado que s6 vai crescendo em todos os sentidos, em todos os ramos da
construcédo civil, de tudo (...) necessidade de selecionar um perfil adequado,
selecionar um bom candidato, e de ter controle disso, como é que vai
acontecer, para isso eu acredito que aqui no ES tem espaco para 0s
psicélogos, ndo é a toa que eu sai la do meu Estado para ca
(ENTREVISTADA V).

Compreende-se, pela fala de parte das psicologas entrevistadas, que a Psicologia
Organizacional no estado do Espirito Santo se apresenta como um movimento em
construcdo. Ndo se observa a troca de experiéncias profissionais entre psicologos
que atuam em diferentes empresas e constata-se certo fechamento de cada
profissional a propria cultura organizacional na qual esta situado. Constata-se,
também, que num momento extremamente desafiador como o atual ainda h& pouco
preparo de conhecimentos técnicos metodoldgicos por parte dos profissionais que
acabam por reproduzir praticas antigas, conservadoras e descontextualizadas das

atuais relacdes de trabalho.

Por outro lado, houve profissionais que sinalizaram o crescimento do mercado de
trabalho para o psicologo, oferecendo diversas oportunidades de ascenséo
profissional, seja pela necessidade das organizacdes de atuacdo do psicélogo em
cargos de gestdo, seja pelo reconhecimento que esta profissdo tem tido nas

empresas capixabas.
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8 ESCOLHA DA PROFISSAO: UMA RESPOSTA A UM MUNDO DE
OPORTUNIDADES E REALIZACAO PROFISSIONAL

E fato que todas as entrevistadas optaram por atuar na area Organizacional em
funcdo das inUmeras oportunidades de trabalho que essa area oferece, associadas
a um interesse particular j& desenvolvido durante a formacao universitaria. Nove das
entrevistadas relataram que o processo de identificagdo com a area foi intensificado
apos a finalizacdo do curso em funcdo das oportunidades irrecusaveis de trabalho,
ou seja, a chance de dispor de um bom emprego, com uma boa remuneracéo e uma
boa qualidade de vida. Duas outras entrevistadas comentaram que tiveram

aproximacdo com a area gracas a influéncia familiar.

Segundo Bastos e Gondim (2010, p. 67), o ser humano busca incessantemente
explicar as suas acbes. Os autores esclarecem que “[..] dar sentido ao
comportamento pessoal e ao de outras pessoas, contribui para dotar de significagao
as interagbes sociais e tornar mais compreensivel os eventos e comportamentos
qgue nos cercam”. Esclarecem também que a necessidade de se ter controle sobre
as reais intencdes que movem as acfes humanas emerge em diversos momentos
da vida pessoal, em especial, quando se decide sobre a carreira profissional.
Apontam para a forte crenca de que as pessoas que optam pela carreira orientadas
por motivos ou razdes internas, ou seja, pela afinidade de interesses, tornam-se
mais satisfeitas, comprometidas e identificadas com sua carreira do que aquelas que
o tenham feito movidas por razbes externas, ou seja, pelas oportunidades de
mercado, status social, remuneracdo elevada e influéncia de terceiros. Nesse
sentido, pode-se constatar que as nossas entrevistadas parecem congregar esses
aspectos. Elas se identificaram com a area da Psicologia Organizacional e, além
disso, encontraram significativas razdes externas para determinarem uma boa

realizacdo profissional.

De acordo com Bastos e Gondim (2010), no caso da psicologia, o vinculo com a
profissao justifica a preocupag¢do em compreender 0s motivos que levam as pessoas
a escolher tal area de atuacéo profissional. Nesse sentido, a forca da identidade
profissional e a observancia de principios éticos no exercicio da profissdo, e o

compromisso com a qualificacédo e a atualizacdo, estdo diretamente correlacionados
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com a qualidade e a intensidade dos vinculos estabelecidos. Para os autores, 0s
motivos internos dizem respeito a énfase dos interesses e das habilidades pessoais
na determinacdo da escolha da profissdo e da area de atuacdo e 0s motivos
externos, em contrapartida, sugerem que a escolha decorra da atratividade da

remuneracao, do status social da profissdo e das oportunidades de mercado.

No que tange ao embasamento para compreender a escolha de uma profissdo, duas
teorias desenvolvidas por Crites (1974) tem sido amplamente debatidas: as teorias
nao psicoldgicas e as teorias psicoldgicas. Para Bastos e Gondim (2010), as teorias
nao psicologicas atribuem os fenbmenos de escolha vocacional a fatores externos
ao individuo, tais como: remuneragéo, lei da oferta e da procura, fatores causais,
fortuitos, determinacdo socioecondémica. Portanto, realcam a importancia da
dindmica do mercado no surgimento e na extincdo de carreiras profissionais. Por
sua vez, para 0s estudiosos, as teorias psicoldgicas trazem o ponto de vista de que
a carreira € um processo de construgcdo dinamico entre habilidades, interesses e
capacidades individuais (contexto da pessoa) e as caracteristicas ocupacionais
(contexto social e de mercado). Apesar de nao ignorarem a influéncia social exercida
pelos fatores externos, afirmam que o autoconceito vocacional (afinidades entre a

profissdo e a pessoa) € a base das decisdes sobre a carreira.

Em resumo, Bastos e Gondim (2010) denotam que o processo de escolha de uma
profissdo envolve uma diversidade de elementos que integram dois grandes polos:
fatores internos ou intrinsecos e fatores externos ou extrinsecos. E os resultados
dessa pesquisa permitem concluir que 0s que optam pela psicologia o fazem
predominantemente por acreditarem existir compatibilidade entre as caracteristicas
da ocupacédo e suas habilidades, seus interesses e suas competéncias pessoais.
Essa tendéncia é marcante tanto na escolha da profissdo quanto na escolha da area
de atuacdo, embora se observe que o peso dos fatores externos € maior na escolha
da area de atuacao.

Nessa pesquisa foi possivel perceber que tanto os fatores externos quanto o0s
internos relacionados a escolha da atuacdo profissional como Psicologo
Organizacional, estiveram presentes nas respostas das psicOlogas quando
indagadas sobre porque escolheram atuar na area da Psicologia Organizacional. E
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preciso ressaltar também que no discorrer de suas falas foi possivel depreender
uma nova relacdo com essa escolha profissional & medida que adquirem maior

tempo de experiéncia profissional:

Inicialmente néo foi - Ah! Eu serei uma grande psicologa organizacional ou
uma gestora de RH - eu acho que o caminho foi se abrindo nessa area e eu
soube aproveitar as oportunidades e eu sei fazer isso, eu ndo sei fazer um
monte de coisas, mas eu sei fazer bem isso, fazer algumas leituras
apropriadas, ter aquele papel de montar diretrizes ... cada vez mais a gente
tem que ter gente que entende de pessoas, porque nés trabalhamos com
pessoas. Quando €, como no meu caso, uma empresa de servico, mais
ainda. Se na industria ja era importante, imagina quando vocé estd numa
empresa de servi¢cos, onde o papel do profissional que trabalha na empresa
€ trabalhar com pessoas, atender o cliente externo. Entdo eu preciso
atender o meu cliente interno, que € o funcionario da empresa para ele
poder atender bem, e eu gosto, as vezes eu me chateio muito porque eu
acho que a gente é pouco ouvido, a gente ndo consegue construir tudo que
a gente quer, 0 que a gente entende como valor agregado, mas eu gosto
muito, eu gosto muito (ENTREVISTADA A).

Sinceramente foi pela oportunidade, quando eu vim estagiar aqui o objetivo
foi conhecer, e outro, eu estava prestes a me formar, faltava um ano para
eu me formar, entdo eu tinha que pensar no depois: e ai, depois que eu me
formar, como vai ser para eu me encaixar em alguma area?
(ENTREVISTADA C).

Eu comecei sem ter nocdo nenhuma do que era e eu decidi porque é uma
area dindmica. As coisas sdo muito praticas e acontecem muito rapido
entdo é meu perfil, eu sou muito focada em resultado, entdo eu nao teria
paciéncia para uma clinica, ou para uma outra area da Psicologia. Acho que
aqui, apesar de ser uma area pratica, dinamica, vocé consegue também
ficar realizada com seu trabalho (ENTREVISTADA G).

Foi a area que eu mais identifiquei, apesar de estar na UFES e a UFES nao
ser voltada para a Psicologia Organizacional, a gente teve pouca matéria de
Psicologia Organizacional. A UFES, na minha época, ndo sei como esta
agora, era muito voltada para Institucional e na verdade a gente sofria
discriminacdo, quem fazia parte da Psicologia Organizacional, era
discriminacdo entre os préprios colegas de sala. Eu vi que era esse o
caminho que eu queria trilhar mesmo, fiz um ano de clinica atendendo
pessoas e ai, por isso, que eu falo que eu to no lugar que eu gosto, porque
foi esse o lugar que eu escolhi para trabalhar, ndo fui colocada ali por
acaso, eu trilhei esse caminho eu quis trilhar esse caminho, entdo — ah,
abriu o concurso e eu comecei a trabalhar aqui, ndo! E a minha escolha
(ENTREVISTADA H).

N&o sei, mas eu sempre soube o0 que eu queria. Nao sei se porque talvez
meus pais sempre trabalharam em empresa (ENTREVISTADA S).

Porque eu quase larguei o curso cinco vezes até chegar em RH, eu sou
muito préatica e 0 que mais me encanta na Psicologia Organizacional é vocé
entender comec¢o, meio e fim, que tipo de profissional vocé precisa, quais
sdo os plano de acdo, o que a gente vai fazer para buscar?
(ENTREVISTADA V).
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9 SABORES E DISSABORES NAS VIVENCIAS DAS PSICOLOGI AS
ORGANIZACIONAIS CAPIXABAS

Neste ultimo topico, que antecede as consideracdes finais desta pesquisa, tomamos
a liberdade de transpor todos os trechos das entrevistas que se relacionam com o
que ousamos chamar de sabores e dissabores da vivéncia das profissionais
capixabas nas organizacbes em que trabalham, pois o caminho das nossas
implicacbes com a tematica nos impede e nos faz acreditar que ndo nos cabe

recortar este cenario.

De acordo com o dicionario Aurélio (2000), a palavra sabor se refere a impressao
gue as substancias sapidas produzem na lingua, e a propriedade que elas tém de
impressionar o paladar, o gosto. E ainda, em referéncia ao adjetivo, 0 mesmo
dicionario explicita a palavra saborosa, com sindnimo de gostoso. Portanto,
denotamos que ao analisar os sabores das vivéncias das psicélogas organizacionais
gue entrevistamos, estamos nos aportando aos aspectos impressionantes e
gostosos que associam a sua atuacao no campo da Psicologia Organizacional. E da
mesma forma, ao tomar como ponto de problematizacdo os dissabores que estas
imprimem na sua atuacdo profissional, estaremos explicitando conexfes de
desgosto e aborrecimento (Aurélio, 2000) do cotidiano destas profissionais. A n0sso
ver, o trabalho das entrevistadas se configura de modo muito plural. O trabalho
segundo Barros (1996) é invencdo, portanto ndo se apresenta numa realidade
estanque, mas se constrdi a cada momento, se diferindo de si mesmo e, ao mesmo
tempo, se aproximando de outras atividades, sem, contudo ser jamais repeticdo ou

prescricao.

9.1 OS DISSABORES...

Mas de vez enquanto eu fico cansada, e falo, ah eu acho que eu quero ser
decoradora, eu quero mexer com bromélias, que é o que meu marido esta
mexendo agora, ou eu ndo quero fazer mais nada, ficar s6 fazendo comida,
mas eu acho um pouco dificil. Flavia... passa muito rapido, mas vocé tem
muito tempo de estrada, e esse tempo te d4 mais consisténcia, bagagem,
curiosidade e coragem de mudar. Eu acho que nds psicélogos nao
podemos ficar arrogantes porque, vocé sabe, de repente vocé é
desbancado ali na frente porque tudo mudou. Mas vocé cansa um pouco
muito desse batidao, porque também quando vocé esta na organizagdo nao
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€ assim: ah vou trabalhar hoje em casa, entdo eu ndo venho almocar em
casa. Eu tenho esses dissabores, eu como comida de empresa ha muitos
anos, eu fico sentada muito tempo, hoje o volume de informacdes que
chega pelo computador é enorme, entdo eu recebo em torno de cem e-
mails por dia, e todos eles eu tenho que dar uma tratativa, se ndo naquela
hora, mas depois eu tenho que dar, e as reunifes as vezes vocé fica muitas
horas numa reunido que vocé acha que poderia ser objetiva, ou as vezes
vocé vai para reunides dificeis onde vocé é muito sabatinada, ou vocé vé as
pessoas sendo sabatinadas, e isso € um pouco chato, ndo tem muita
paciéncia ndo (ENTREVISTADA A).

Eu acho a carga horéria extensa, porque enquanto a gente t4 aqui a gente
tem que entrevistar, tem que colocar gente na empresa e, assim,
normalmente as entrevistas administrativas e gerenciais sdo mais
complexas, cansa de fazer né! Vocé conversa mais de uma hora com a
pessoa, para saber tudo que a empresa quer que vocé saiba dela, existe o
gue vocé psicologa enxerga, que vocé precisa captar com a pessoa, existe
0 que a empresa considera importante conhecer, e ai suga muito. Eu nédo
sei se é exatamente a carga horaria ou o ramo, talvez se fosse essa carga
horaria em outro ambiente, talvez numa empresa menor, mas essa carga
horaria nesse ramo é muito puxada. Chego a atender na area administrativa
umas sete pessoas por dia e na area operacional a gente agenda umas
duzentas pessoas, algumas faltam (ENTREVISTADA C).

[...] e tem a caréncia do lado das organizacdes também, de ver o psicélogo
com uma abrangéncia maior, eu canso de ouvir piadinha, quando a gente
vai discutir custo: Vamos la! Agora a gente vai falar com a psicéloga sobre
custo (ENTREVISTADA H).

N&o ha justica, no RH ndo tem muita justica, a comecar pelos salarios, que
tem plano de cargos e salarios, mas ah meu deus, ndo tem uma empresa
que siga! Ainda hoje aquilo é uma fachada, mas na hora de analisar salario,
funcdo, vai muito do que eu gosto, quem contribui, quem eu acho que é um
bom profissional, ah fulaninho ndo esta reclamando entdo deixa para la.
Essas injusticas que eu critico, e a gente faz muito isso no nosso dia a dia,
ou o proprio empresario faz e a gente ndo tem coragem de dizer que aquilo
nao é justo, ou até diz, mas acata porque para ele é normal, é justo. Acaba
ficando assim mesmo, e a gente tem que compactuar com isso, até porque
vocé estd ali numa posicao de empregado e tem que fazer mesmo, mas eu
acho muito injusto, as organizacdes podiam trazer mais esse senso de
justica para as pessoas (ENTREVISTADA M).

Hoje as empresas ndo tém psicologos, tém analistas de Recursos
Humanos, é uma forma de mascarar um pouco isto, esta questdo da
psicologia, ndo sei como os psicélogos veem isto. Vocé perde um pouco
este aval da empresa para usar e fazer a Psicologia dentro da empresa,
algumas empresas recorrem devido a carga horaria, mas acho que vai mais
além disso. E a questdo de perda desse espaco de psicologo dentro da
empresa e acaba sendo um mero administrativo da empresa, um analista
de Rh, e tendo que cumprir aquilo ali, eu acho que isto é perda de um
espaco. Sinto-me entdo um pouco da forma como respondi. Tempo X
produtividade X banalizacdo do trabalho e do atendimento as pessoas.
Infelizmente isso é fato em ambientes onde psicélogos buscam atender as
demandas de empresas, principalmente as grandes empresas
(ENTREVISTADA P).

Eu acho que as empresas ainda tém um preconceito com a gente, tanto que
a gente brinca, assim, parece que o RH é sempre o Ultimo a ser visto
guando precisa se desenvolver ali dentro da empresa, ou reconhecer que o
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RH fez um trabalho legal, ou reconhecer o merecimento de uma
promocado... uma promocdo ou outra coisa do tipo, parece que o RH é
sempre o Ultimo porque parece ser 0 menos importante ali na hora,
entendeu? Isso me incomoda muito e eu acho que é um sentimento de todo
mundo que trabalha com RH, tem uns que falam para qué?
(ENTREVISTADA V).

Gosto de mobilizar as pessoas, que legal a gente ter isso para fazer, olha
como o RH pode irl As entregas que o RH pode dar para a organizagéo,
gue produtos nés temos. Vamos melhorar tecnicamente. Falo para meu
funcionario: vocé pode, eu sou muito mobilizadora, esse sentimento é bom,
positivo eu gosto do que eu faco (ENTREVISTADA A).

Até agora tudo que foi tracado para fazer eu tenho feito, entdo sinto uma
realizacdo grande, ndo sinto nenhuma frustracao, ndo tenho tido dificuldade
para fechar as vagas, as saidas, as demissdes. O que tem sido exigido,
gragas a Deus eu tenho cumprido, até agora eu estou realizada
(ENTREVISTADA C).

Sinto-me comprometida e envolvida, no entanto tenho ressalvas e criticas, e
sempre procuro me posicionar, buscando de alguma forma colocar o que
penso. Dizem que quando falo do meu trabalho, eu me empolgo e meus
olhos brilham, e gosto mesmo do que faco. No entanto, sou bastante
realista em dizer que o cargo de Geréncia de RH aconteceu na minha vida,
e se eu pensar em projecdo de carreira, penso em um futuro préximo
trabalhar mais focado em consultoria externa, atendimento em Coaching,
dentre outros projetos mais externos (ENTREVISTADA D).

Fico feliz com a entrega de um trabalho e as empresa vendo o resultado
efetivo no dia a dia, tais como maior nivel de satisfacdo dos empregados,
recrutamentos de sucesso, dentre outros. Sinto que meu trabalho esta
sendo valorizado a cada dia (ENTREVISTADA E).

Ah, véo falar: vocé trabalha doze horas por dial Mas eu vejo que meu
esforco em doze horas € muito menor do que de algumas pessoas que
trabalham seis, oito horas por dia, entdo a quantidade de tempo passa ser
secundaria quando a sua conexdo com a carreira € com amor. Eu amo o
que faco (ENTREVISTADA L).

Nossa! Muito realizada, eu me encontrei, vocé pode me oferecer o dobro para
sair daqui para outro estado que eu ndo quero. Acredito que a pessoa tem
gue estar satisfeita com a cultura e valores da empresa, ver se estdo de
acordo com os seus. Hoje é isso que eu sinto, que os valores e a cultura da
empresa estdo de acordo com os meus. A empresa preza a minha cultura e
0os meus valores, entdo acho que isso é fundamental, eu estou totalmente
realizada. Acho que tem espago para quem quiser entrar nessa area, acho
qgue faltam pessoas mesmo. A tendéncia dessa importancia do psicélogo
dentro da empresa é aumentar (ENTREVISTADA G).

Feliz, porque eu tenho um grande desafio, porque tem um ano s6é que eu
assumi a geréncia. Os desafios sdo enormes, justamente pelo contexto da
nossa empresa no mercado XX, mas esses desafios sdo motivadores, é
isso que me movimenta, movimenta para entender mais a situacdo da
empresa, prestar mais atencdo, e de ter espaco. Se o diretor perguntar
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assim: H qual é sua opinido se a gente fizer assim? Vocé acha que isso vai
ser bem percebido pelo empregado? E eu tenho total liberdade de falar:
Cuidado com empregado nesse lado, por que a gente esta fazendo isso que
ndo é legal para o empregado? Presta mais atengdo nesse lado humano.
Eu acho que isso é um espago que eu tenho conseguido conquistar, dentro
da minha formac&o (ENTREVISTADA H).

Nossa... muito. O meu gerente geral fala: olha, quem entende de Psicologia
aqui na S é vocé, entdo ninguém vai aplicar nenhuma ferramenta aqui na
nessa area sem que vocé aprove. E em marco do ano passado me
colocaram ligada ao gerente geral, justamente para ser esse filtro antes
deles fazerem as praticas para as pessoas. Eu tenho um contato com o
presidente, ndo frequente, mas tenho acesso.Me posiciono, posso falar no
gue eu acredito e ndo acredito, seguro muita pratica tipo essa coisa de
reconhecimento, seguro, eu tenho muita carta branca, liberdade e muito
respeito. Meu chefe tem uma relacdo muito boa e respeitosa com o meu
trabalho, se acontece alguma coisa ele fala: ndo, ninguém faz sem vocé
estudar a situacdo (ENTREVISTADA S).

Associados a vivéncia de dissabores, identificamos aspectos que concorrem para a
expressao de um cotidiano intenso e, ocasionalmente, dificil: cansacgo diante de um
volume muito alto de informa¢des que devem fornecer e encaminhar, carga horaria
extensa, gquestionamentos de colegas da empresa ou de gestores quanto a
credibilidade de suas acles e, finalmente, a dlvida quanto a importancia das
atividades que desenvolvem. Também citam a perda de uma identificacdo com a
profissdo a medida que realizam muitas tarefas burocraticas com constante pressao

de tempo e resultados rapidos.

Em outra via, sdo inUmeras as vivéncias relacionadas aos sabores que experimentam
em seus trabalhos na organizacdo. As psicologas percebem-se como mobilizadoras
de pessoas e, constantemente, conduzindo trabalhos desafiadores. Sentem-se
valorizadas por serem ouvidas pela alta administracdo da empresa e, por vezes,
honradas por suas sugestdes serem acatadas. Em algumas situacoes, a orientacao
qgue fornecem funciona como ponto crucial para a decisao de implantagcéo, ou nao, de
determinadas ferramentas no contexto empresarial. As profissionais compreendem
gue atingem os objetivos que lhe sédo dirigidos ou propostos, assim como cumprem de
maneira efetiva o seu papel profissional. Sinalizam para um crescimento vertiginoso
do mercado de trabalho para a atuacdo de psicdlogos organizacionais no Espirito
Santo. Consideram essa area repleta de oportunidades e desafios. E, por fim,
denotam “amar” o que fazem, referindo-se sempre a uma significativa realizacao

profissional com este ramo de atuacao da Psicologia.
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10 APSICOLOGIA ORGANIZACIONAL CAPIXABA: UM RECORT E, UM
CENARIO, UM MOVIMENTO

No intuito de tecer alguns aspectos finais deste trabalho, entramos num paradoxo ao
percebermos que a analise dos dados da pesquisa, de fato, nos forneceu um recorte
da Psicologia Organizacional no Espirito Santo, mas ndo um recorte fixo e acabado
de um cenario que se delineia. Ao contrario, esse recorte nos impulsiona a pensar
sempre em um cenario em movimento. Um recorte constituido por paisagens que se
fazem e se desfazem continuamente. E, nesse sentido, importa-nos buscar elucidar

e enfatizar algumas paisagens deste cenario.

Em nosso passeio através do recorte do cenario da Psicologia Organizacional
Capixaba vimos profissionais que no inicio de suas carreiras realizavam atividades
de recrutamento, avaliacdo de desempenho, selecdo e treinamento, e atualmente
sdo gestoras desses procedimentos, sendo convocadas constantemente por
empresarios e/ou lideres organizacionais a participarem atentamente dos processos
que envolvem a organizacdo como um todo, tais como, questdes financeiras,
administrativas e comerciais e, portanto, profissionais estratégicas para a

organizagao.

Psic6logas que cotidianamente precisam analisar e discutir nas organiza¢cdes nas
quais atuam os desdobramentos da tecnologia nas relacdes de trabalho e, ainda, o
impacto de um mercado de trabalho efervescente de oportunidades no estado do
Espirito Santo. Precisam lidar com desafios variados como, por exemplo, “reter na
organizacdo aquele funcionério que leva muito a sério 0 seu emprego, mas quando
acaba a sua jornada, pde a mochila e vai para a academia com tranquilidade, sem
culpa e acionando o seu facebook, e que muito provavelmente diante de uma oferta

de emprego um pouco melhor pedira seu desligamento da empresa”.

Nesse campo, questdes a todo o momento se colocam para as profissionais
comprometidas com a prOpria area organizacional. Elas se relacionam ao
cumprimento de tarefas pré-indicadas ou intrinsecas a funcdo que ocupam, assim
como a desafios que as impulsionam para a reinvencdo de antigas praticas da

Psicologia Organizacional, assumindo outra leitura das avaliacbes de desempenho e
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selecdo, assim como, desenvolvem novas préaticas no ambito das organiza¢des em

gue trabalham.

Falam da formacdo, mesmo néo tendo sido questionadas, e sugerem uma abertura
da Universidade em relacdo aos aportes que perpassam a Psicologia
Organizacional. Indagam o papel dos Conselhos Profissionais e suas
regulamentacdes e interesses em relacdo a Psicologia Organizacional. Mas também
se colocam como atores dessa formacdo e dessa politica, demonstrando clara
preocupacao com o aprendizado dos estagiarios que comumente supervisionam nas
empresas e elogiando a presenca de psic6logos organizacionais na gestdo do
Conselho Regional de Psicologia.

Profissionais que criticam a falta de troca entre profissionais do estado e ao mesmo
tempo entendem que fazem parte deste contexto quando sinalizam para processos
de selecdo em que o candidato n&o é respeitado, ou ndo obtém retorno da avaliagdo
na qual foi submetido por elas ou pelos seus colegas de profissdo. Psicélogas que
escolhem seus empregos por questbes de oportunidades, mas também, e talvez
principalmente, por um processo de identificacdo com a area de atuacdo da
Psicologia Organizacional, que ndo necessariamente acontece no inicio da

formacao, mas que se constitui no dia a dia do trabalho que desenvolvem.

E como nossa ultima sinalizagéo, profissionais que apesar de uma carga horéaria de
trabalho por vezes excessiva, caixas de e-mails lotadas, atendimento de cem
candidatos por dia, inUmeras reunibes, expressam sentimentos de realizacao
profissional quando se referem a relacdo que tem com seu trabalho, pois veem pelos
outros o reconhecimento de suas praticas e, principalmente, sinalizam estar fazendo

um bom trabalho junto aos gestores e funcionarios das empresas em que atuam.

Esse estudo de alguma forma se aproximou de algumas pesquisas relevantes para
a area da Psicologia Organizacional, tais como a realizada pelo Conselho Federal de
Psicologia (1988) “Quem séo os psicélogos brasileiros?”, a Pesquisa da ANPEPP de
2006, e o Estudo “Prazer e sofrimento de psicologos no trabalho em empresas
Privadas” (SILVA; MERLO, 2007), entre outras.
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Vale ressaltar que s@o poucos 0s estudos que se aproximam do cotidiano dos
profissionais da area da Psicologia Organizacional. Nesse sentido, esperamos que a
presente pesquisa, cujo recorte atravessa a implicacdo das préprias entrevistadas
em suas experiéncias profissionais, apontando suas dificuldades e angustias, mas
também suas expectativas e realizagbes, possa contribuir para uma melhor
compreensao da atuagdo desses profissionais, uma vez que ao perpassar essa
atuacao demonstrou uma Psicologia Organizacional inquieta e em movimento no

cenario do Espirito Santo.
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APENDICE A — ROTEIRO DE ENTREVISTA DO PROJETO DO ME STRADO

8.
9.

. Vocé poderia falar um pouco sobre sua experiéncia profissional.

Vocé poderia discriminar para qual cargo vocé foi contratada em cada uma
dessas instituicdes? E quais as funcdes que vocé exercia nestes trabalhos?

Que tipo de atividades vocé realiza no emprego atual (ou ultimo emprego)?
Por que escolheu atuar na Psicologia Organizacional?

Vocé correlaciona estas atividades ou sua funcdo com as comumentes prescritas
para o psicélogo?

Quais as atividades que vocé consideraria ideais?

O que vocé diria para um estudante sobre o que ele deve estudar, conceitos e
metodologias em Psicologia Organizacional?

Como vocé percebe ou pensa a Psicologia Organizacional no nosso Estado?

Vocé tem critica(s) a Psicologia Organizacional?

10.Vocé gostaria de falar mais alguma coisa?



APENDICE B — FICHA DO INFORMANTE

Idade:

Sexo:

Ano de conclusao do Curso de Psicologia:
Tempo de atuacdo na Psicologia Organizacional:
Outras areas da Psicologia em que atuou:
Tempo no emprego atual:

Duracéo da jornada de trabalho:

Tipo de vinculo empregaticio:

Nomenclatura do cargo atual:

Departamento em que se encontra lotado na empresa:
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APENDICE C — TERMO DE CONSETIMENTO LIVRE E ESCLAREC IDO

Nome:

Nacionalidade:
Idade:

Estado civil:

Profissao:

Endereco:

RG:

Eu, , conforme

identificacdo descrita acima, estou sendo convidado a participar de um estudo denominado
“FAZERES PSI NAS ORGANIZACOES DE TRABALHO DO ESPIRIT O SANTO”, cujos
objetivos sdo: investigar qual € a abordagem tedrico-conceitual que o0s psicologos
organizacionais que atuam nas organizacfes capixabas dizem utilizar no seu trabalho,
conhecer as estratégias e praticas que os psicologos organizacionais espirito-santenses
relatam utilizar no trabalho, bem como, compreender a relagdo que estes psicélogos

organizacionais estabelecem, ou ndo, entre a sua atuagao e o saber psicoldgico..

A minha participacdo no referido estudo serd no sentido de conceder uma entrevista a
pesquisadora, com a utilizacdo de um roteiro semi-estruturado, comum a todos 0s sujeitos,
cujo conteudo serd gravado, transcrito, analisado e, posteriormente destruido; além de
anotacdes na ficha do informante na qual constardo dados que permitam caracterizar o
entrevistado em relagdo as informacdes pretendidas pela pesquisa, e, no diario de pesquisa,
gue consiste em uma ficha de observacéo que seré preenchida registrando as condi¢cbes em

que foi feita a entrevista (onde, quando e 0 modo).

Fui alertado de que, da pesquisa a se realizar, posso esperar alguns beneficios, tais como o
levantamento de informacdes relevantes para a pratica profissional dos psicélogos
organizacionais, bem como a andlise do papel que o trabalho tem na constituicdo da
subjetividade humana.

Recebi, por outro lado, os esclarecimentos necessarios sobre os possiveis desconfortos e
riscos decorrentes do estudo, tal como a exposicdo as afetacdes decorrentes das situacdes

relatadas nos depoimentos dados pelos psicélogos envolvidos no processo.
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Estou ciente de que minha privacidade sera respeitada, ou seja, meu nome ou qualquer
outro dado ou elemento que possa, de qualquer forma, me identificar, sera mantido em
sigilo.

Também fui informado de que posso me recusar a participar do estudo, ou retirar meu
consentimento a qualquer momento, sem precisar justificar, e, se desejar sair da pesquisa,
nao sofrerei qualquer prejuizo a assisténcia que venha receber.

As pesquisadoras envolvidas com o referido projeto sdo Flavia de Melo dos Santos
mestranda PPGPSI/UFES, (27) 95018495 ou email: <flaviamelorh@yahoo.com.br>;
Elizabeth Maria Andrade Aragdo , professora orientadora PPGPSI/UFES, (27)9989-8408

ou email: <baragao60@yahoo.com.br>.

E assegurada a assisténcia durante toda pesquisa, bem como me é garantido o livre acesso
a todas as informacgdes e esclarecimentos adicionais sobre o estudo e suas consequéncias,
enfim, tudo o que eu queira saber antes, durante e depois da minha participacéo.

Enfim, tendo sido orientado quanto ao teor do aqui mencionado e compreendido a natureza
e objetivo do ja referido estudo, manifesto meu livre consentimento em patrticipar, estando
totalmente ciente de que ndo ha nenhum valor econémico, a receber ou a pagar, por minha

participacéo.

Assinatura do Participante da Pesquisa

Assinatura da Pesquisadora

Assinatura da Orientadora

Programa de P6s-Graduacao em Psicologia Institucional — UFES
Telefone: (27)4009-7643
Email: ppgpsi@yahoo.com.br

Comité de Etica da UFES Goiabeiras
Telefone: (27) 4009-2430
Email: cep.goiabeiras@gmail.com



