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“E enche... enche com a melodia que teus ouvidos captem da abundéancia do chéo, o
vazio de teu coracao deserto...
E verificaras, atonito, que o amor, quanto mais se doa, mais se enriquece, e quanto

mais se esvazia, mais se embebeda de amplid&o...

Acompanhei com os olhos a abelha, ébria de zumbido, no festival sonoro que a
Natureza cantava!

E vi-a avancar em redemoinho de festa até a ultima flor de 16tus que derramava
perfume.

Avancei precipite e arranquei a débil mensagem da vida perfumada, e sai a procurar-
te, amigo, para recolher nas pétalas mimosas as tuas lagrimas, como o orvalho de
um irmao, na intimidade da terra que nos dava létus, como a fartura no seu seio
maternal.

E por isso, agora que o outono ndo mais nos pode atender, deixa-me segurar-te a
mao, para cantar contigo, na tristeza do nosso caminho, a sinfonia da esperanca,

como abelhas do trabalho, embriagadas, na primavera, no festival das alegrias!”

Rabindranath Tagore
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RESUMO

Este estudo visa problematizar as vivéncias de psicologos que trabalham em
empresas privadas. Discutem-se suas praticas profissionais, experiéncias
associadas ao prazer e ao sofrimento em seu cotidiano e concepc¢oes tedricas que
embasam seu trabalho. Trata-se de um estudo qualitativo no qual foram realizadas
entrevistas semi-estruturadas e anotacbes de campo com a participacdo de dez
psicologos de Porto Alegre e Grande Porto Alegre. Os resultados apontam que 0s
profissionais tém como atividades prioritarias as ligadas a Psicologia Organizacional,
ou seja, recrutamento, selecdo, acompanhamento e treinamento. N&o foram
encontrados casos que eles intervenham na visdo institucional ou tenham agobes
ligadas a saude mental de trabalhadores. Suas falas sugerem serem psic6logos com
estilo dindmico de trabalho, referem certo “apaixonamento” pelo mesmo, acreditam
na sua atuacao e apreciam suas atividades ligadas ao desenvolvimento de pessoas
na organizacdo. Sentem-se satisfeitos com o reconhecimento das pessoas e por ter
espaco para atuar conforme acreditam. Suas fontes de sofrimento sdo a carga
excessiva de trabalho, possiveis conflitos entre os valores da empresa e 0s pessoais,
cerceamentos da organizacéo, falta de reconhecimento e sua percepcdo de que
pertencem a uma categoria profissional desprovida de for¢a. Quanto as concepc¢oes
tedricas, esta pesquisa sugere a necessidade de uma revisdo na formacdo de

profissionais para intervirem no contexto do trabalho.

Palavras chaves: Psicologia Organizacional, psicélogos do trabalho, saude de

psicologos do trabalho.



ABSTRACT

This study aims at illustrating the experience of psychologists who work in
private companies. Here we discuss their professional practices, experiences
associated to pleasure and suffering in their daily routine as theoretical concepts
which are basis for their work. It is a qualitative work in which we carried out semi
structured interviews and field notes with ten psychologists of Porto Alegre and
surroundings. The results show that the professionals prioritize the activities linked to
Organizational Psychology, that is, recruitment, selection, follow up and training. We
have not found out cases in which they intervene in the institutional view or have
actions towards the mental health of the employees. Their speeches suggest they
have a dynamic work style, they refer to a certain "love" to what they do. They believe
in their actions and appreciate their activities linked to people development in the
organization. They feel satisfied with people’s recognition and with the space they
have where they work according to what they believe in. Their suffering sources are
the excessive work load, possible conflicts between the company and the personal
values, the organization’s restrictions, lack of recognition and their perception that
they belong to a strengthless professional category. About their theoretical concepts,
this research suggests a need of a review in the professional formation to intervene in

the work context.
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APRESENTACAO

Inicialmente, comentarei sobre minha trajetéria pessoal na area por ela
possuir similaridades com a dos sujeitos entrevistados para este estudo. Em seguida
sera observado o contexto das discussdes tedricas que estimulou as questbes
norteadoras desta dissertacao.

O ingresso no curso de Mestrado em Psicologia Social sempre foi uma meta
pessoal de vida, dado o interesse pela continuidade do estudo, pela pratica e pelo
pensar da pesquisa. No entanto, tal desejo se tornou mais forte durante minha
atuacdo como psicéloga em organizacdes privadas ha cerca de seis anos. Havia
uma sensacao estranha de um certo “emburrecer” que ndo seria suprida através da
realizacdo de mais um curso de pos-graduacao. O interesse se dirigia ao universo da
reflexdo e da pesquisa para, de alguma forma, voltar as origens. Alguns colegas
guestionaram: por que néo realizar algum mestrado em Administracdo de Empresas,
um “MBA”. Busquei informacfes sobre isso, mas € a Psicologia que me oferece a
sensacdo de voltar para casa e para as coisas que constituem, de fato, o modo de
pensar, as minhas crencas verdadeiras.

Durante experiéncia de estagio em uma féabrica de Porto Alegre,
realizdvamos uma pesquisa de satisfacdo dos funcionérios e analisdvamos os dados
da mesma. O interesse da equipe ia muito além disso. Com a supervisdao da
orientadora local refletiamos sobre os processos e relacdes entre pessoas e papéis
na organiza¢do. O que mais me encantava era ir a fabrica e ver a “vida” que havia
por detrds dos movimentos repetitivos da linha de produ¢édo, composta basicamente
por mulheres. Sentia ter algo a contribuir aguelas pessoas que pareciam ter
esquecido algo fundamental: antes de (ou juntamente com) “seres trabalhadores”,
somos “seres humanos”. L& senti como se os olhares dos trabalhadores pedissem

ajuda para transformar seus locais em algo mais interessante, mais humano. Esse
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pedido existia no olhar do proprietario da empresa e em todos o0s niveis.

Apés a formatura, meu primeiro emprego foi em uma empresa de softwares.
O trabalho era basicamente recrutamento, selecdo e treinamento. Certo dia minha
presenca “ndo era mais necessaria’. Apos, foram 4 anos em uma prestadora de
servicos. Tal periodo trouxe grandes realizacdes. Havia maior liberdade de atuacéo
junto ao corpo de funcionarios. Agradecimentos a essa experiéncia, pois foi uma
grande escola. Durante esse trabalho, fiz uma especializagdo sobre grupos que me
proporcionou autoconhecimento e ajudou na compreensdo dos movimentos de
pequenos e grandes grupos. Ao perceber que o suficiente ja havia sido feito e que a
empresa necessitava de um outro profissional para que ela e as pessoas
continuassem a crescer, sai de la. Esse era o melhor momento para voltar a
Psicologia e realizar o sonho do mestrado.

Inscrevi-me nas disciplinas do mestrado em Psicologia Social e Institucional
da UFRGS como aluna ouvinte e comecei a esbocar um projeto de pesquisa de
modo a concorrer na selecdo. Durante esse periodo, surgiu o trabalho em uma
fabrica de grande porte, pela primeira vez em uma multinacional. Ali as experiéncias
sdo sobre as possibilidades e restricdes vividas em uma grande corporagdo. Os
processos fabris e como um psicélogo pode se inserir nesse contexto sdo fontes de
aprendizado. Percebe-se que as pessoas se sentem, de alguma forma, mais seguras
guando sabem que o profissional que as acompanha “é psicélogo”. Elas sentem
certa protecado, pois pensam, imaginam que, por ser psicélogo, vocé sabera ajuda-las
caso seu sofrimento ndo caiba mais em si. A partir dessa constatacdo, surgiu o
guestionamento sobre qual seria 0 suporte dos psicologos, que recursos utilizariam
para suas proprias dificuldades e conflitos no trabalho.

Numa empresa em que ha atuacdo de psicologos, o papel de “suporte
emocional” aos demais trabalhadores do local ndo é desempenhado apenas por
esses profissionais. Ha& uma estrutura de recursos humanos que pode ser composta
também por pedagogos, administradores, assistentes sociais, médicos do trabalho
entre outros. Diante desse contexto, o julgamento que estamos “perdendo espaco”,
ndo é pertinente. Tal convivio com os diferentes profissionais enriquece o cotidiano

da empresa e em consequéncia aumenta as possibilidades para as pessoas que la
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trabalham.

Durante o mestrado e na convivéncia com colegas de turma surgiu o
guestionamento se esse projeto era um auto-estudo. Até tal pergunta, ndo havia
clareza sobre a veracidade disso. Minha trajetéria profissional e pessoal fez brotar
perguntas sobre as vivéncias de psicologos no contexto das empresas e sobre a
saude desses. Portanto, cada uma das falas dos psicélogos que gentiimente
participaram desta pesquisa €, de alguma forma, minha também.

Ja no universo das discussdes académicas a respeito das relacbes entre
saude mental e trabalho, observou-se um certo descompasso entre a dita
“realidade” nas organizacdes e as discussdes dos autores e académicos.

Podem-se acompanhar as reflexdes, através de revistas e livros, sobre uma
pratica do psicélogo em ambientes de trabalho que va além dos antigos modelos da
Psicologia Industrial com as tradicionais tarefas de recrutamento, selecao,
treinamento e acompanhamento de funcionarios (McCORMICK; TIFFIN, 1977). As
novas reflexdes propdem uma atuacdo em saude mental no trabalho através de
diferentes abordagens possiveis, como veremos adiante. Ha a proposta de
redimensionar a Psicologia no contexto do trabalho® instigando um posicionamento,
inclusive politico, perante o compromisso ético do profissional que forca maior
interface com outras disciplinas como Filosofia e Sociologia.

Além disso, é possivel acessar estudos sobre a saude mental associada ao
trabalho de operadores de fabricas, profissionais da construcdo civil, professores,
telefonistas, até mesmo de médicos, mas ndo existe nada nessa area sobre o
psicologo.

O que serd compartilhado nesta dissertacdo séo, portanto, as vivéncias de
psicélogos que desempenham sua funcdo em empresas privadas, suas alegrias,
experiéncias cotidianas, dificuldades. Também sera discutido o tema das opcdes

tedricas feitas por esses profissionais e como elas embasam ou ndo suas praticas.

No capitulo 1, sdo apresentadas brevemente algumas discussdes com o

' Ao surgir a denominagao de Psicologia no contexto do trabalho estaremos nos referindo, de maneira geral, &
Psicologia Organizacional, Psicologia Institucional e Psicologia do Trabalho.
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objetivo de caracterizar o mundo do trabalho contemporaneo, de forma a
compreender o ambito maior no qual as organizacdes de trabalho dos entrevistados
se encontram inseridas.

No capitulo 2, é oportunizada a verificagdo da Psicologia no contexto do
trabalho. Inicialmente ha os aspectos historicos, tanto no mundo como no Brasil.
Depois, investigam-se as diferentes faces existentes da Psicologia em tal
abordagem: Organizacional, Institucional e a do Trabalho. Esta ultima sera mais bem
investigada por tratar do proprio tema desta dissertagao.

No capitulo 3, sdo abordados os estudos gerais sobre caracteristicas do
psicologo no contexto do trabalho, bem como discussdes referentes a questdo da
formacao para essa especialidade.

No capitulo 4, sdo esclarecidos os objetivos gerais e especificos deste
estudo. E no 5, a metodologia empregada, desde a escolha e caracterizacdo dos
sujeitos, coleta de dados, e ferramenta de analise dos dados, é discutida.

No capitulo 6, sdo apresentados alguns resultados encontrados nas
entrevistas e diarios de campo referentes as vivéncias de saude e sofrimento. Eles
estao distribuidos em categorias como segue: “Atividades do Cotidiano Profissional”,
“Um Trabalho Apaixonante”, “Dinamico, Diversificado e Focado em Resultados
Objetivos”, “Ver o desenvolvimento das pessoas”, “Reconhecimento do Trabalho”,
“Ter espaco na organizacdao para atuar conforme acredita”, “O outro Lado do
Dinamismo: Carga de Trabalho Excessiva e Pressao”, “Conflito entre Valores da
Empresa e Pessoais”, “Restricbes que a organizacdo coloca”, “Quando o
reconhecimento ndo vem: ndo atender as expectativas das pessoas” e “Categoria
Profissional sem Forga”.

O capitulo 7 trard discussbes baseadas nos resultados encontrados nas
entrevistas a respeito das concepc¢les teoricas relatadas pelos psicélogos
entrevistados. Ali estdo as falas destes em breves comparagdes com discussoes
recentes sobre a formac&o em Psicologia no contexto do trabalho.

Para finalizar, estdo resumidos os achados desta dissertacdo e séao
apontados novos possiveis estudos de modo a ampliar o conhecimento da Psicologia

“do, no e pelo” Trabalho.
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1. O MUNDO DO TRABALHO

Neste capitulo, sdo apresentadas algumas caracteristicas do mundo do
trabalho atualmente, de forma a introduzir o contexto no qual os participantes desta
pesquisa se encontram.

A palavra trabalho origina-se do latim tripalium, o qual era um instrumento
feito de trés paus agucados que os agricultores utilizavam para bater em seu trigo e
nas espigas de milho para rasga-los e esfiapa-los. A maioria dos dicionarios, no
entanto, registra tripalium apenas como instrumento de tortura, o que teria sido
originalmente ou se tornado depois. Em sua etimologia esta também o verbo latim
tripaliare, que significa justamente torturar (JACQUES, 1999).

Segundo Albornoz (1998), no dicionario filosofico, 0 homem trabalha quando
pde em atividade suas forcas espirituais ou corporais tendo em vista um fim que
deve ser realizado ou alcancado. O trabalho humano se distingue do animal pela
consciéncia e liberdade que o primeiro possui.

O trabalho no mundo de hoje, segundo Albornoz (1998), é um esforco
planejado e coletivo, no contexto do mundo industrial, na era da automacdo. O
capitalismo monopolista da segunda metade do século XX invadiu até mesmo as
regides aparentemente marginais do Terceiro Mundo. O colonialismo cedeu lugar ao
imperialismo econdmico. Vive-se a época das organizacdes multinacionais e de
grandes massas que passam a depender das organizacdes e de grandes empresas
para seu trabalho. O trabalho no mundo contemporaneo possui diversas
caracteristicas, tais como: a separacdo entre o lugar do trabalho e o lugar da
moradia, separacdo entre as partes do processo de producdo de um objeto, a
separacdo do trabalhador do produto do seu trabalho, entre outros. Além disso,
comparando-se o trabalho na organizacdo com o modelo artesanal de trabalho é facil
perceber também a perda do aspecto ludico. No mundo industrial, falta a ligacao

entre o trabalho e o resto da vida. Para agir livremente, reserva-se 0 tempo que
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sobra do trabalho. Assim se separa totalmente trabalho de lazer, de prazer e de
cultura que deverdo ser buscados fora do horario de trabalho.

Conforme Albornoz (1998), uma das caracteristicas mais decisivas da forma
de trabalho que possuimos é a sua submissdo ao capital, aos interesses dos
capitalistas e dos proprietarios. A forca de trabalho, nesse sistema, ndo passa de
mais uma mercadoria.

Mas € na obra de Karl Marx (2003) que encontramos uma anélise detalhada
do significado concreto do trabalho para desenvolvimento do homem e de suas
distorcbes na sociedade capitalista. Para Marx, a esséncia do homem esta no
trabalho, o que o homem produz é o que ele é. O trabalho seria o fator que faz a
mediacdo entre 0 homem e a natureza. E a expressado da vida humana, e através
dele se altera a relagdo do homem com a natureza, bem como opera no homem a
transformacé&o de si mesmo.

Para Marx, o trabalho se caracteriza como humano pela capacidade de
antecipacdo, de realizar projetos antes da propria atividade. No entanto, iSso que
torna o trabalho essencialmente humano n&o estd sendo possivel na producao
industrial mecanizada e em série.

Cabem aqui algumas caracterizagbes do trabalho no modo de producéo
capitalista, pois esta dissertacdo tem como foco de estudo os profissionais em
empresas privadas. A histéria da producdo capitalista comeca a estabelecer-se
guando um s6 dono explora muitos assalariados, quando um numero significativo de
operérios funciona ao mesmo tempo, sob a direcdo do mesmo capital, no mesmo
lugar, para produzir o mesmo género de mercadorias. Tal ponto de partida, que
garantiu a separacao do produtor de seus meios de produc¢do, tem como origem uma
acumulacédo primitiva de capital num histoérico de violéncia e expropriacdo de bens e
de terras para a transformagdo da sociedade feudal na propriedade privada
moderna. (MARX, 2003)

Johnson (1997) utiliza o conceito de alienacdo para explicitar a situagao do
trabalhador em um sistema como o capitalista. Primeiramente, ha a alienacdo do
trabalhador de seu trabalho. Produzir algo implica participar desde sua concepcao,

mas no capitalismo os que produzem nédo tém voz sobre o que e como produzir. A
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alienacdo ocorre também na relacdo interrompida entre o trabalhador e o produto de
seu trabalho, pois ele ja ndo exerce controle sobre o que produz. Finalmente, h4 a
alienacao entre os trabalhadores por participarem de um sistema social alienado:
sentem-se como pecas de uma engrenagem, isolados e desligados dos demais, de
si mesmos e de um trabalho significativo que dé sentido a sua vida.

Frigotto (2002) aponta a dupla face do trabalho: por um lado criador da vida
humana e, por outro, alienador e mutilador da vida dos trabalhadores. Dentro da
primeira perspectiva, do trabalho como criador de vida, o autor refere que para Karl
Marx, o trabalho assume as dimensfes de mundo da necessidade e de mundo de
liberdade. O primeiro esta ligado & manutencéo da vida biolégica e social essenciais
a vida humana. A partir deste € que o homem pode fruir do trabalho mais
especificamente humano para o trabalho criativo e livre ou nd&o-limitado a
necessidade. O trabalho, por ser criador da vida humana, constitui-se num dever e
num direito. Dever, porque se trata de aprendé-lo como forma de transformar a
natureza e transforma-la, através dele, em bens Uteis. Direito, pois é através dele
gue os seres humanos podem criar e recriar a sua existéncia. Vejamos o que diz
Frigotto (2002, p.15):

Impedir o direito ao trabalho, mesmo em sua forma capitalista de trabalho
alienado, é uma violéncia contra a possibilidade de produzir minimamente a
prépria vida e, quando for o caso, a dos filhos. Assim a propriedade privada
gue impede 0 acesso ou a producéo de bens para a producao da vida € uma
violéncia, algo humanamente insustentavel.

Sobre o trabalho enquanto alienador da vida humana, Frigotto (2002)
sustenta que, desde o século XVIIl, a vida na maioria das sociedades esta
organizada em torno do sistema capitalista. Trata-se de um modo de produgéo que
se constituiu em oposicdo ao sistema feudal e que se caracteriza pela acumulagao
do capital através da propriedade privada e dos meios e instrumentos de producao.
Para constituir-se necessitava de trabalhadores nédo-escravos e nao-proprietarios de
meios e instrumentos, portanto duplamente livres. A esséncia do capital € acumular,
concentrar, centralizar, excluir concorrentes e explorar a forca de trabalho; agora
transformada também em mercadoria. E importante esclarecer que propriedade,

meios e instrumentos capitalistas se constituem pelo objetivo de acumular mais
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riqueza e capital através da exploracdo de outrem.

Além disso, o0 autor ressalta que o capitalismo privilegia a dimenséao
individual do homem. Isso tem como consequéncia a falsa idéia de que se alguém é
rico, isso se da por mérito pessoal, ou se € pobre, o é por falta de esforco e
dedicacao individuais. (FRIGOTTO, 2002)

Segundo Silva (1998), o modelo capitalista se ampara principalmente na
competicdo e no controle como organizadores dos seguintes aspectos da vida: 1)
modos de pensar, perceber e relacionar-se e 2) equipamentos coletivos que se
engancham neste processo produtivo. A autora destaca que os modos, meios e
velocidades desses fluxos ndo se inscrevem apenas na economia de mercado, estao
presentes nas mais diversas constituicbes do mundo.

No final do século XX, o modelo capitalista sofre um abalo, pois ha aumento
do desemprego estrutural e declinio das condi¢des de trabalho. O que esta em crise
nado € o trabalho, mas a forma de trabalho assalariado surgida com o capitalismo. O
ser humano foi transformado em mercadoria obsoleta, pois os desempregados
representam aqueles que excedem as necessidades de producdo. (FRIGOTTO,
2002)

Para reforcar a atualidade do tema desemprego, encontramos em Jeremy

Rifkin, economista norte-americano, a seguinte idéia (Rifkin, 1995, p.182-183):

Tanto o setor industrial, quanto o de servicos estdo enxugando suas folhas
de pagamento e aumentando seus investimentos de capital, para tornarem-
se mundialmente competitivos no novo mundo da alta tecnologia do séc.
XXI. A revolucdo da reengenharia esta rendendo (...) Embora os acionistas
tenham lucrado muito com as novas tecnologias e com 0s avangos na
produtividade, os beneficios ndo reverteram para o trabalhador médio. Ao
final da década, quase 10% da forca de trabalho americana estava
desempregada, subempregada ou trabalhando em meio periodo.

O autor aponta que atras dos discursos sobre downsizing e producdo enxuta
se esconde a realidade do desemprego, pouco discutida publicamente. Além do
desemprego, a sociedade enfrenta também reduc@o no poder aquisitivo em funcdo
da competitividade global e do enfraquecimento dos sindicatos. Outra informacéao
apresentada é a de que os desempregados se sentem culpados e envergonhados

pela sua situacéo, como se ela fosse resultado de um fracasso meramente individual.
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Ligado a isso, o autor aponta estudos que destacam o sofrimento relacionado ao
desemprego. (RIFKIN, 1995)

Outra caracteristica do mundo do trabalho hoje € a chamada producédo
flexivel. Segundo Fridman (2000), o trabalho e a producdo na contemporaneidade
sdo caracterizados pela especializacao flexivel, ou seja, ha forte participacdo de
tecnologia a atividade produtiva e adaptacédo da forca de trabalho a essa realidade.
Tal modelo é impulsionado por uma producédo que o autor chama de "ao gosto do
fregués” (por ser voltada a demandas especificas de certos nichos de mercado), a
qual traz como consequéncias a fragmentacdo da forca de trabalho, certa
desintegracao entre as empresas e a descentralizagdo da produgéo.

Por um lado, pode-se pensar que a tecnologia representaria a retomada do
controle humano sobre o trabalho, maior eficiéncia, liberdade e satisfacdo dos
trabalhadores agora distantes da monotonia no espaco das fabricas. Por outro lado,
deve-se ter certa cautela ao examinar 0 assunto, pois encontramos também o
desaparecimento de empregos, a supressao de carreiras estaveis e a readaptacao
continua e cada vez mais solitaria aos novos sistemas produtivos. Tudo isso aliado a
um certo desmantelamento progressivo de referéncias locais e de tradi¢cdes culturais.

Vejamos o que diz Fridman (2000, p.52-53):

Para seguir em frente no mundo da especializagdo flexivel, a forca de
trabalho deve se adaptar as freqientes inovagfes e ndo associar a atividade
produtiva a estabilidade de carreiras ou ainda a lagos continuos e
duradouros com tarefas e companheiros de labuta. Uma gente que se
desembaraca da "rigidez" das rela¢cdes permanentes para ter uma insercao
adaptavel e fluida as fun¢des produtivas e ganhar a vida. Quem esté fora -
ou seja, a maior parte da humanidade - apenas assiste ao auto-atribuido
maravilhoso espetaculo de autonomia, criatividade, gosto pelo risco e
ambientacdo entusiasmada da desordem.

Para a especializacao flexivel, o crescimento ou a manutencao de sua carreira
profissional ndo estd mais relacionado com a experiéncia de toda uma vida. Podem
haver mudancas de um momento para 0 outro através da transformacdo de
processos, reengenharia de atividades etc. A vivéncia do tempo é profundamente
alterada: ndo ha mais longo prazo. Em varios niveis, portanto, a vida dos

trabalhadores parece prejudicada. Para Fridman (2000), o homem da producéo

flexivel se caracteriza pela desorientacdo em longo prazo e pela vivéncia constante
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de instabilidade e inseguranca.

Corroborando esta idéia, Nardi (2002) acrescenta que tal modelo flexivel traz
a tona a necessidade de novas habilidades por parte dos trabalhadores. As novas
praticas de gestdo incluem programas de qualidade total, os quais sdo apoiados
pelas exigéncias de normas internacionais (p.ex. 1ISO), empowerment de funcionarios
(mais autonomia), tendéncia a permanecer na empresa apenas 0S processos core
(essenciais) ao negocio e a terceirizacdo dos demais, reducdo de niveis hierarquicos
e demissdo de trabalhadores. O novo trabalhador, além de maior empowerment,
também é convidado a trabalhar em equipes semi-autbnomas e com multifuncéo
pelo rodizio de tarefas entre os colegas.

N&o se pode negar que hd uma demanda de criatividade e implicacdo do
trabalhador que nao era vista no taylorismo. Segundo Nardi (2002, p. 99): “vai-se 0
homem-boi e nasce o homem-flexivel”.

Tudo isso, de acordo com Zanelli e Bastos (2004), traz alteracdes na relacao
do individuo com sua atividade laboral. Aléem da exigéncia de novas habilidades e
competéncias, os postos de trabalho sdo mais fluidos e menos definidos e as
pessoas sdo pressionadas a conhecerem uma gama cada vez maior de tarefas e a
desenvolverem competéncias multiplas.

Os dirigentes sao cobrados para obterem qualidade em seus produtos,
atenderem as necessidades dos clientes e as expectativas dos acionistas. A rapidez
de respostas que antecipem mudancas € a ambicdo dos dirigentes. Para tanto, eles
estdo atentos ao modo de organizacdo das atividades, ao grau de integracdo das
politicas, a estratégia geral, a tecnologia e as acdes humanas. Nessa sucessao de
deveres, os dirigentes sentem que as organizacdes estdo cada vez mais sujeitas a
pressédo do desenvolvimento tecnoldgico e as mudancgas nas regras do mercado.

Ao mesmo tempo, ha o apelo pela qualidade de vida, pelo equilibrio entre a
vida pessoal e profissional, discussbes sobre ética e busca de justica e
desenvolvimento para todos que fazem parte da comunidade organizacional. Parece
estar se tornando essencial que os administradores disponham de condicdes
participativas que respeitem e promovam a pessoa nho ambiente de trabalho.
(ZANELLI e BASTOS, 2004)
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Segundo Cappeli (apud Nardi, 2002), entre outras consequéncias desse modo
de gerenciamento, em especial baseado em informacdes dos Estados Unidos,
encontram-se 0 aumento da violéncia no trabalho, a elevacdo do estresse, o

surgimento do burnout e de outras formas de sofrimento fisico e mental.
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2. A HISTORIA E AS PSICOLOGIAS NO MUNDO DO
TRABALHO

Neste capitulo sdo abordadas as relacbes da Psicologia no contexto do
trabalho. Inicia-se com a perspectiva historica, tanto no mundo quanto no Brasil, e
posteriormente sdo apresentadas as diferentes correntes tedricas na area utilizando

o olhar de alguns de seus autores.

2.1. A HISTORIA DAS APROXIMACOES ENTRE PSICOLOGIA E
TRABALHO

Alguns autores, como Jacques (1999), apontam que 0 modelo experimental
de Wundt, percebido como um de seus fundadores, € 0 que da inicio a trajetéria da
Psicologia como ciéncia independente. Neste caminho de consolidagéo, ela se firma
nos objetivos de prever, controlar e manipular o comportamento humano. Para a
autora, € com esse objetivo que é chamada a contribuir no ambiente industrial.
Surge, desse modo, essa nova area de atuacdo que ganha destaque no inicio do
século XX.

As raizes que relacionam a Psicologia com o mundo do trabalho séo
encontradas no final do séc. XIX. Em 1889, Patrizi criou o Laboratério de Psicologia
do Trabalho, em Modena, na Italia. Walter Scott, psicologo pioneiro na area, em 1903
publicou um livro sobre Psicologia da Publicidade. Em 1913, na Alemanha, houve o
langamento de “Psicologia e Eficiéncia Industrial” por Hugo Minsterberg, o qual fora
discipulo de Wundt. A intencdo do livro era mostrar a contribuicdo da Psicologia para
0 campo industrial percebido como alavanca de desenvolvimento econdémico e
social. As consequéncias sociais desse desenvolvimento ndo foram consideradas

por Minsterberg, pois se tratava de uma psicologia cientifica e, portanto, livre de
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valores (ZANELLI, 2002; ZANELLI e BASTOS, 2004).

McCormick e Tiffin (1977) colocam que os primeiros psicélogos industriais
estavam particularmente interessados nos problemas da selecdo de pessoal, mas os
seus interesses também incluiam temas como publicidade e vendas, acidentes e
avaliacdo de desempenho de funcionarios.

N&o podemos deixar de relacionar o inicio do século XX com o advento das
idéias tayloristas. Nesse contexto, os psicologos sdo chamados a colaborar com o
intuito de encontrar as melhores pessoas para cada posto de trabalho, em especial,
através do desenvolvimento dos testes psicologicos. Na Gra-Bretanha foi organizado
um centro de pesquisas (Industrial Health Research Board), durante a guerra, para
pesquisar problemas associados a fadiga, horas e condi¢cdes de trabalho e outras
guestdes afins (McCORMICK e TIFFIN, 1977). Para Jacques (1999), essa fase inicial
apresentou uma perspectiva funcionalista e teve como pressupostos a adaptacao, o
equilibrio e a cooperacdo, em especial demonstradas nas atividades de selecéo,
acompanhamento e treinamento.

Entretanto, justamente com a entrada da Psicologia nas organiza¢cdes surge
como efeito o conhecido estudo de Elton Mayo que acaba por abalar os pilares do
modelo de Taylor. Mayo descobrira que os fatores psicolégicos, como o
reconhecimento e a valorizacdo do trabalho das pessoas, interferiam na
produtividade. Os estudos de Mayo, especialmente aqueles realizados para a
Western Eletric na fabrica de Hawthorne, Chicago, de 1924 a 1933, apontavam para
o terreno dos sentimentos e para a importancia das relacdes humanas entre o
gerente e seus trabalhadores. (JACQUES, 1999; SPINK, 1996)

O taylorismo-fordismo parecia realizar uma solicitacdo para a Psicologia
para que se apoiasse na nao-existéncia de conflitos ou em sua diminui¢cdo. Surge,
entdo, dentro da Psicologia a partir dos anos 30, uma série de estudos que
pretendem colocéa-los a servigo da produtividade, ja que ndo é possivel elimina-los.
Estudos da época apontavam para a relevancia do controle das relacdes humanas
por manipulacdo, tais como Maslow, que pesquisa as necessidades e motivacdes
humanas, Moreno, que estuda as trocas comunicacionais, e Lewin, que estuda a

dindmica dos grupos. O pressuposto geral € o de uma estrutura que tende ao
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equilibrio e na qual a desarmonia é denominada de inadaptacédo e desorganizacgao,
numa concep¢ao maniqueista do mal. (ATHAYDE, 1999)

Favoraveis a idéia de “ndo-conflito” supracitada, McCormick e Tiffin (1977)
apostavam que o papel da Psicologia Industrial devia estar ligado aos objetivos
principais da industria. Para os autores, a industria tinha por objetivo produzir bens e
servicos, aumentar a efichcia do envolvimento do homem com a producdo e
intensificar determinados valores humanos, tais como saude, seguranca e satisfacédo
no trabalho. Em resumo todos esses objetivos da fabrica deviam ser dirigidos a
maximizagao da satisfacdo dos produtores e dos consumidores. Nesse contexto, 0s
problemas e as solugbes aos quais a Psicologia devia dedicar-se sé&o
essencialmente: (McCORMICK e TIFFIN, 1977, p. 4)

1. As marcantes disparidades entre os objetivos da industria e sua efetiva
realizacdo que constituem as origens da maioria dos problemas
humanos na industria.

2. Os conhecimentos e a compreensdao do comportamento humano,
obtidos através da pesquisa psicoldgica ou por meio de experiéncia, que
podem contribuir para minimizag&o desses problemas.

Nesse sentido, os autores trabalham em seu livro Psicologia Industrial temas
gue destacam como sendo os de maior contribuicdo da Psicologia ao trabalho:
selecdo e avaliacdo de pessoal, o contexto social e organizacional do trabalho, o
cargo e a situacdo de trabalho, erro humano e acidentes, aspectos psicoldgicos do
comportamento do consumidor.

A segunda metade do séc. XX trouxe intenso desenvolvimento tecnolégico e
movimentos que culminaram com o0 surgimento de novas formas de gestdo, tais
como a qualidade total, empowerment, as ceélulas de producdo, a cultura de
aprendizagem, entre outras.

No Brasil, segundo Antunes (2001), as primeiras experiéncias sistematicas
de aplicacdo da Psicologia as questdes do trabalho se deram na década de 20 do
século XX. Foram ai lancadas as bases para o desenvolvimento desse campo de
atuacdo, cuja aceleracao deu-se principalmente a partir dos anos 30.

Nos anos 20, Leon Walther trouxe a Psicotécnica para o Brasil, que foi

acolhida no pais como resposta as necessidades tayloristas. Posteriormente, Henri
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Pieron desencadeou os estudos sobre os testes psicologicos e ministrava um curso
sobre o assunto na Escola Normal de S&o Paulo. As primeiras aplicagOes de testes
ocorreram em 1924, no Liceu de Artes e Oficios de S&o Paulo.

As aplicacOes de testes no Brasil, com o objetivo de selecionar pessoas para
ofertas de emprego se expandiram rapidamente, em especial nas empresas
ferroviarias.

Compreender esse desenvolvimento da Psicologia implica ndo-somente a
compreensdo das vicissitudes dessa ciéncia, mas também as condi¢cdes historicas
em que isso se tornou possivel. Assim, Antunes (2001) aponta que a Psicologia no
Brasil se inseriu num panorama de preocupacgdo com a maximizagdo da producao,
vindo para contribuir com conhecimentos e técnicas necessarios a racionaliza¢do do
trabalho e a “administracao cientifica”.

Vejamos o que diz Lourenco Filho em obra de 1929 (apud Antunes, 2001,
p.89):

A racionalizacdo do trabalho, iniciada por Taylor, passa a apresentar assim
novos aspectos... a fisiologia e a psicologia foram chamadas a cooperar na
organizacao das fabricas para maior eficiéncia econdmica e melhoria das
condi¢cdes do trabalho operério... Por ela se acentua, cada vez mais, a
convicgdo de que para produzir muito e barato ndo basta o apuro técnico do
maquindrio, o aproveitamento de residuos e a divisdo das tarefas. E preciso

a adaptacdo psicologica do trabalho ao homem e a adaptacdo do motor
humano ao trabalho.

A Psicologia nas organizagfes de trabalho agiu essencialmente sobre o
“fator humano” da administracdo industrial, sobretudo na selecdo de pessoal e
orientacdo profissional. Com isso, a ciéncia psicologica se tornou ndo apenas
fundamentacao tedrica, mas também produtora de técnicas auxiliares a aplicacéo da
administracdo cientifica e da racionalizagédo do trabalho. Varios elementos confluiram
para a definitiva sistematizagdo da Psicologia a gestdo da forgca de trabalho. Nesse
ambito, foi especialmente importante 0 movimento dos testes iniciado na década de
20 no Brasil. (ANTUNES, 2001)

Em 1930 foi criado o IDORT - Instituto de Organizagcdo Racional do
Trabalho com o objetivo de treinar profissionais psicotécnicos, em sua maioria

engenheiros dedicados a questdo do ajustamento humano ao trabalho, e passou a
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ter ainda maior penetracdo nas empresas. O IDORT foi peca fundamental para
difusédo da Psicologia do Trabalho no Brasil.

Segundo Zanelli (2002), em 1934 a qualificacao de profissionais preparados
como especialistas em Psicologia Aplicada no Brasil comecou com a formacéo de
psicotécnicos. Psicotécnico era o nome atribuido ao profissional que aplicava os
conhecimentos da Psicologia ao trabalho. Para Spink (1996), a Psicologia Aplicada
nasceu da idéia de separacdo entre a construcdo experimental e a base conceitual.
O caminho era de apenas uma via: do campo teérico para sua operacionalizagdo
num mundo que precisava ser organizado e melhorado. Segundo o autor, o
determinismo da eficiéncia técnica ou da organizacdo vista como maquina se
combinou para produzir um campo fértil de expansao nao-problematica.

Nesse sentido, Antunes (2001) destaca que os testes se propunham a medir
objetivamente a inteligéncia e o carater, mas em verdade acabaram por ter a funcéo
de segregar os elementos indesejaveis aos interesses dos detentores do poder
econdmico.

A regulamentacdo da Psicologia no pais pode ser encontrada no art. 4°, do
Decreto n° 53.464, de 21 de janeiro de 1964, o qual regulamentou a Lei 4.119, que
trata das fun¢des do psicélogo. A primeira funcdo descreve o seguinte: “1) Utilizar
métodos e técnicas psicoldgicas com o objetivo de: a) diagnostico psicologico; b)
orientacdo e selecdo profissional; c) orientacdo psicopedagdgica; d) solucdo de
problemas de ajustamento”. Notamos que as préticas relacionadas ao contexto do
trabalho se limitavam a selec&o de profissionais e ao uso de testes para avaliacbes
psicodiagnosticas.

Tem-se de levar em conta também que o reconhecimento por decreto-lei da
Psicologia enquanto profissdo coincidiu com o grande desenvolvimento do parque
industrial brasileiro, denotando a exigéncia de profissionais aptos a trabalhar de
forma adequada com os recursos humanos disponiveis.

Segundo Freiras (2002), a partir da regulamentacdo pode-se notar a
separacao de status para os objetos de estudos da Psicologia Clinica e da Psicologia
no contexto do trabalho. A primeira direcionaria seus estudos a elite, tendo como

foco um campo individualizado e como objetivo “libertar” o individuo. Ja a segunda
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teria a classe operaria como seu objeto de estudo e ao invés da idéia de liberdade as
pessoas, ela trazia em si a marca da normatizagéo e ajustamento.

Para Tractenberg (1999), os primeiros psicologos organizacionais no Brasil,
salvo raras excecdes, eram tidos como enigmaticos, complicados e intransigentes.
Eles eram percebidos como apegados ao uso de testes psicologicos e afastados da
realidade. Os principais problemas que enfrentavam estavam ligados a falta de
consciéncia de seu papel, a restricdo a tarefas meramente operacionais, a falta de
percepcdo das liderancas sobre seu potencial de ajuda para organizacdo, ao medo
gue as pessoas tinham de dialogar com os mesmos, a dificuldade de falar a “lingua
da empresa”, ao baixo nivel salarial e status quando comparados a outros técnicos, a
pequena forca existente pela falta de integracdo com colegas de outros locais e ao
préprio preconceito de psicélogos da area Clinica.

Ainda para o autor, desde seu surgimento, essa vertente da Psicologia
esteve situada mais proximo da empresa do que do universo académico. Tal fato
contribui para explicar as dificuldades de formacdo de identidade, legitimagédo e
reconhecimento que parecem acompanhar o psicologo nas organizacdes até hoje.
(TRACTENBERG, 1999)

Dentre os fatos mais recentes da histéria da Psicologia no contexto do
trabalho, Zanelli e Bastos (2004) apontam o surgimento, em 2001, sob financiamento
do Conselho Federal de Psicologia (CFP), e como iniciativa do Grupo de Trabalho
em Psicologia Organizacional e do Trabalho (GTPOT), da Revista Psicologia:
Organizacdes e Trabalho. Esse foi o primeiro periddico da area no Brasil. No mesmo
ano, registrou-se formalmente a Sociedade Brasileira de Psicologia Organizacional e

do Trabalho com o objetivo de agregar os profissionais da area no pais.

2.2. ALGUMAS APROXIMACOES POSSIVEIS

A idéia deste subcapitulo é apresentar ao leitor algumas possiveis atuacdes
do psicélogo no ambiente empresarial, sem a pretensdo de esgotar o tema, e

7

contextualizar as formas de atuagcdo da categoria profissional que € objeto desta



26

pesquisa.

Estudos recentes, como de Jacques (1999), apontam que podemos
encontrar principalmente trés perspectivas de atuagbes diferentes nos modelos da
Psicologia no campo empresarial: Psicologia Organizacional, Psicologia Institucional
e Psicologia do Trabalho. Elas possuem diferentes filiagcbes epistemoldgicas,
tedricas, metodoldgicas e teméaticas. Mesmo assim, a autora ressalta que elas

podem coexistir em alguns espacos geograficos e darem sua contribuigcéo.

2.2.1. A Psicologia Organizacional

Jacques (1999) aponta a Psicologia Organizacional como a mais identificada
com as tarefas de recrutamento e selecdo de pessoal, treinamento, avaliacdo de
desempenho e outras rotinas tipicas de uma area de recursos humanos.

Ela inclui uma série de praticas e conceitos com o0 objetivo de auxiliar as
liderancas da empresa a compreender e lidar com o fator humano. A Psicologia
Organizacional compreende os estudos sobre tomada de decisdo, motivacéo, clima
organizacional, lideranca, comunicagcdo interpessoal, desenvolvimento de recursos
humanos, entre outros (BERGAMINI, 1982).

Sampaio, apud Freiras (2002), traz que o surgimento da Psicologia
Organizacional ndo se da a partir de uma ruptura com a Industrial, mas representa
uma ampliacdo da mesma. Para o autor, € mantida a I6gica da preocupacdo com a
produtividade das empresas.

Destaca-se que a Psicologia Organizacional possuiu quatro fases em sua
histéria no Brasil. A primeira se estruturou com bases cientificas, e os estudos eram
basicamente nas técnicas psicométricas. A fundamentacdo se apoiava no
diagnostico prescritivel. A segunda se situa na década de 60 e, além da psicometria,
foi a fase educacional e de treinamentos nas organizacfes. Foi um periodo em que
se ampliaram os conhecimentos da Psicologia Experimental no ambito do trabalho,
com a predominancia de trabalhos de selecdo de pessoal. A terceira € uma
expansdo da segunda, com novas técnicas aplicadas ao conjunto maior da

organizacdo. A quarta fase é a psicossocioldgica. Na década de 70 surge uma
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reflexdo sobre os métodos usados até entdo, bem como sobre o papel do psicologo.
Observou-se neste periodo que o clima e a cultura de uma empresa sao fatores
importantes e que a Psicologia também poderia atuar como agente de mudanca
neste sentido. (TUPINAMBA apud FREIRAS, 2002)

Mais recentemente, Zanelli (2002) afirma que a Psicologia Organizacional é
uma area que se insere no campo relativo ao trabalho e com vinculo as tarefas
administrativas de uma empresa. Para o autor, suas metas podem extrapolar a visdo
tradicional de ajustamento dos individuos ao trabalho e a busca de eficiéncia
maxima. Vejamos o que diz Zanelli (2002, p.35):

Trata-se de priorizar o desenvolvimento da pessoa, por meio de mudangas
planejadas e participativas, nas quais o0 homem possa adquirir maior controle
de seu ambiente. O crescimento individual a que se pretende deve conduzi-

lo a apreender sua insercdo nas relagbes do grupo com a estrutura
organizativa e com a sociedade.

O autor aponta que, face o crescimento do mercado e das demandas de
consumo, é uma realidade a necessidade de aumento da produtividade, mas que
isso pode ser pensado em conjunto com as necessidades ecologicas e de qualidade
de vida.

Dentre as atividades do psicélogo organizacional, Zanelli (2002) inclui: a)
realizar diagnostico e proposicdes sobre problemas organizacionais ligados aos
recursos humanos; b) promover treinamento e desenvolvimento de pessoal; c)
realizar projetos de avaliacdo de desempenho; d) implantar politica de estagios na
empresa; e€) desenvolver, em equipe multiprofissional, a politica de saude
ocupacional; f) desenvolver acdes de assisténcia psicossocial que facilitem a
integracdo do trabalhador; g) promover vagas existentes na organizacao; h) efetuar
movimentacdo interna de pessoal e i) implantar e atualizar plano de cargos e
salarios. O autor critica a formacado do psicélogo que prepara para a aplicacdo de
testes e entrevistas de selecdo sem uma visao mais ampla. Segundo ele, a maioria
dos psicélogos ndo sabe enxergar a organizacdo como um sistema complexo e
intervir como tal.

Codo (1985) examina a concepcdo Organizacional destacando que as

atividades realizadas pelos psicologos no ambiente de trabalho possuem como
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principio manter o homem certo no lugar certo, além de adequar o homem a maquina
reduzindo a chance de erro e aumentando a produtividade. Assim, € criticada a
atuacao do psicologo por estar a servico da industria como mais um instrumento de
exploracdo do trabalhador, ao invés de estar a servigo da transformacao dos locais
de trabalho para satisfazer o ser humano. Ha uma inversdo, pois passa a contribuir
para a alienacdo e ndo para felicidade do homem, transformado em facil objeto a
servico do capital. Mesmo assim, acredita que ndo é apenas com a critica sem acao
que sera possivel transformar a atuacdo da Psicologia no trabalho, mas a partir da
pratica e de uma critica da critica.

Segundo Jacques (1999), foi somente a partir das contraposicfes a
Psicologia Organizacional que se desencadeou o movimento de aproximacdo com
outros campos de conhecimento, dentro ou fora das fronteiras da Psicologia, como a

Psicologia Clinica e a Administracao.

2.2.2. A Psicologia Institucional

Guirado (1986) aponta que o nome Psicologia Institucional inclui uma
variedade de formas de atuacdo, ndo estando, portanto, apenas restrita ao trabalho,
mas também podendo ser apropriada em tais espacos. Essas formas estdo além de
apenas incluir a intervencdo em uma instituicdo (escola, hospital, empresa,
comunidade etc); possuem em comum a énfase a instituicdo como um todo como
objeto de intervencdo. Além disso, para a Psicologia Institucional, os sujeitos séo
percebidos como constituidos e constitutivos das relagdes institucionais. Essa
concepcao privilegia a posicdo do sujeito na estrutura e ndo suas capacidades
individuais. Assim, os conflitos sdo considerados como expressdes dessa articulacéo
de posi¢cdes e ndo como sintoma de um individuo que esté na institui¢ao.

Bleger (1984), psicanalista argentino, € um dos autores que se destaca
nessa corrente com sua abordagem da psico-higiene e psicologia institucional. Para
0 autor, o psicélogo deve atuar na promoc¢ado de saude (psico-higiene) e para isso
deve passar do enfoque individual ao social. Seu objetivo deve ser o de conseguir a

melhor organizacao e as condi¢des que tendem a promover a saude dos integrantes
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da instituicdo, através de uma intervencdo sobretudo intergrupal. Ele destaca que o
psicologo ndo deve ser o profissional da alienacéo, submisséo ou desumanizacéo. O
ser humano, sua saulde e sua integracao constituem seu objetivo de trabalho.

Lapassade (apud Guirado, 1986) propde uma intervencdo que assume um
carater politico imediato: o trabalho em ambito organizativo dos grupos no sentido da
libertacdo da palavra social e da tomada de decisdo por esses grupos. Para o autor,
€ a acdo que faz a andlise, e 0 analista serd sempre “um com 0S outros” NO processo
de pensar e executar as decisbes do grupo. O lugar que o grupo trabalhado ocupa
na estrutura de poder, entre 0s grupos da organizacdo, € diretamente defrontado e
trazido como objeto de andlise. As relagbes de poder s@o o centro das reflexdes.

Guirado (1986) traz que a Psicologia Institucional se propde a fazer uma
andlise do cotidiano por meio de uma fala  que veicula
reconhecimento/desconhecimento sobre ele. O efeito é o de estabelecer, na
validacao do vivido, um “corte” para pensar.

A Psicologia Institucional, como percebemos em Bleger, surgiu da
aproximacao da Psicologia Social com a Psicologia Clinica e € uma alternativa para
atuacdo nas organizacdes. No entanto, de acordo com Jacques (1999), ndo teve
muito sucesso no meio empresarial. Para Spink (1996), dentre as razdes para tal fato
se encontra a auséncia de ferramentas concretas de atuacdo (dada a abordagem
psicodinamica) para lidar com o universo de tarefas, cargos e tecnologias.

Mais recentemente encontramos, na obra de Gregdério Baremblit (1996), uma
explanacdo sobre o movimento institucionalista. O autor aponta que h& diversas
escolas, mas todas possuem caracteristicas em comum. As diferentes escolas do
movimento institucionalista se propdem a propiciar, apoiar, deflagrar nas
comunidades, nos coletivos e nos conjuntos de pessoas processos de auto-analise e
autogestao.

Na auto-analise, as comunidades mesmas, como protagonistas de seus
problemas e demandas, podem compreender e adquirir um vocabulario proprio que
Ihes permita saber acerca de sua vida. E ndo que alguém venha (um expert, ou seja,
um profissional especializado) para dizer-lhes quem sédo e de que necessitam. Esse

processo é simultdneo ao de auto-organizacdo, no qual a comunidade se articula



30

para conseguir 0s recursos de que precisa para o melhoramento de sua vida.

A autogestdo € o processo e, a0 mesmo tempo, o resultado da organizagao
dos coletivos para gerenciarem a sua vida. Tal processo implica em certa divisao
técnica do trabalho nas operacbes de planejamento, decisdo e execucdo. Os
conhecimentos essenciais sdo partilhados e as decisfes importantes tomadas
coletivamente. Ha hierarquias, mas elas correspondem a diferencas de
peculiaridades e capacidades produtivas, objetivando sempre serem funcionais para

a vontade comunitéria.
2.2.3. A Psicologia do Trabalho e a Satide Mental do Trabalhador?

De acordo com Grisci e Lazzarotto (2002), por longo tempo a Psicologia né&o
se preocupou com a relacdo entre saude e trabalho, como se isso fosse um objeto
alheio a ela. Seu enfoque era dado a maximizacédo da producéo e a qualidade dos
produtos em detrimento do interesse pelo trabalho e pela fala dos trabalhadores.

A Psicologia do Trabalho, a partir da aproximagédo com a Psicologia Social
Critica, trouxe a possibilidade de novos significados para a atuacao; por exemplo, o
olhar sobre a saude dos trabalhadores. Ela redescobriu o homem, o trabalhador,
esquecido na impessoalidade da organizacdo. (JACQUES, 1999)

Os estudos sobre saude do trabalhador incluem diferentes disciplinas como
Medicina, Sociologia, Epidemiologia, Engenharia, Psicologia etc que, aliadas ao
saber do trabalhador sobre seu ambiente de trabalho e suas vivéncias das situacfes
de desgaste e reproducdo, estabelecem uma nova forma de compreensdo das
relacdes entre saude e trabalho. A metodologia que orienta esses estudos se baseia
na andlise dos impactos do ambiente e das formas de organizacdo do trabalho na
vida dos trabalhadores, a partir da determinacgéo histérica e social nos processos de
saude e doenca. (NARDI, 1997)

Alguns dados reforcam a importancia de tais estudos referentes a saude do

Este subitem sera o mais desenvolvido nas abordagens da Psicologia, pois é o proprio referencial

tedrico desta pesquisa que pretende estudar a satide do psic6logo como trabalhador.
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trabalhador e, em especial, & saude mental e trabalho. Jacques (2003) aponta que
de acordo com a Organizacdo Mundial da Saude, 30% dos trabalhadores
apresentam os chamados transtornos mentais menores e entre 5 e 10% apresentam
transtornos graves. No Brasil, dados referentes aos trabalhadores com emprego
formal apontam que o afastamento do trabalho devido a transtornos mentais ocupa a
terceira posicdo. Codo e Jacques (2002) fazem referéncia a revista American
Psychologist asseverando que a segunda causa de afastamento do trabalho nos
Estados Unidos € o sofrimento psiquico no trabalho.

Dentro da saude do trabalhador, Tittoni (1997) coloca os estudos
relacionando a saude mental e trabalho como sendo a contribuicdo da Psicologia a
este campo. A nocdo de salde mental e trabalho pode ser definida como a inter-
relacdo entre 0s processos saude-doenca, cuja dindmica se inscreve nos fendbmenos
mentais mesmo que a natureza seja social. A propria nocdo de “identidade de
trabalhador” é percebida como traco que sustenta outros elementos da identidade
psicoldgica.

De acordo Tittoni (1997), ha basicamente duas diferentes abordagens
tedrico-metodoldgicas do tema saude mental e trabalho: uma delas tem evidente
referéncia epidemiolégica como metodologia, e a outra é fortemente influenciada
pela Psicanalise. Ja Seligman-Silva (apud Jacques, 2003) aponta trés modelos
tedricos: as teorias de estresse, a psicodindmica do trabalho e o modelo de desgaste
mental. Para Jacques (2003), podem-se dividir as propostas de estudo relacionando
saude mental e trabalho em quatro grandes abordagens: as teorias sobre estresse, a
psicodinamica do trabalho, as abordagens com base epidemioldgica e diagndstica e
os estudos em subjetividade e trabalho. Para esta dissertacdo, sera utilizada esta

ultima classificacao.
2.2.3.1. Teorias sobre Estresse
Ao abordar as teorias sobre estresse, Jacques (2003) menciona que uma

grande contribuicdo desses estudos foi tornar o conceito de estresse em algo

popular. Além disso, a autora aponta que ele desvelou o vinculo entre trabalho e
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saude mental.

O conceito de estresse surge emprestado da Fisica, na qual significa tensao.
De acordo com Bernik (apud FIGUEIRAS e HIPPERT, 2002), o estresse é uma das
causas mais comuns de doencas e sua incidéncia tem aumentado a cada ano, sendo
que algumas categorias profissionais sdo mais afetadas que outras. De acordo com
o autor, alguns fatores que contribuem com esse aumento sdo as preocupacdes
sobre o futuro em tempos de instabilidade econdmica e politica, a baixa qualidade de
vida e o desemprego. Todos bastante comuns em nossa época.

A preocupagdo com as questdes do estresse relacionado ao trabalho data
da revolucdo Industrial, na qual os trabalhadores eram expostos a agentes fisicos,
guimicos ou bioldgicos. Franca e Rodrigues (apud FIGUEIRAS e HIPPERT, 2002,
p.122) definem o estresse relacionado ao trabalho da seguinte forma:

Aquelas situagbes em que a pessoa percebe seu ambiente de trabalho como
ameacador as suas necessidades de realizagao pessoal e profissional e/ou
sua saude fisica ou mental, prejudicando a interagdo desta com o trabalho e
com o ambiente e trabalho, na medida em que este ambiente contém
demandas excessivas a ela, ou que ela ndo contém recursos adequados
para enfrentar tais situacdes.

Jacques (2003) apresenta que, em sintese, as abordagens ligadas aos
estudos sobre estresse e trabalho empregam predominantemente métodos de
pesquisa quantitativos e possuem o referencial tedrico cognitivo-comportamental.
Também aponta que o trabalho é percebido como fator desencadeante do processo
de adoecimento.

2.2.3.2. Abordagem Epidemioldgica

O modelo Epidemiolégico possui ampla trajetoria na Medicina. No Brasil, sdo
reconhecidos os estudos de Codo (1994, 1997, 2002), cujo objetivo €& identificar
quadros psicopatologicos relacionados a determinadas categorias profissionais. Para
citar alguns achados de pesquisa do autor e colaboradores, citamos a relacdo entre
a sindrome do trabalho vazio em profissionais bancarios e o burnout em educadores.

O autor busca o nexo causal entre sintomas de origem “psi” e situagdes de

trabalho. Essa abordagem utiliza métodos qualitativos e quantitativos de pesquisa
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com grandes amostras populacionais. Para o autor, o trabalho constroi modos de ser
constitutivos de um fazer havendo “jeitos de ser e viver” de acordo com os tipos de
atividades. Ele coloca também que o produto do trabalho tem papel importante nas
relacbes saude e trabalho e o percebe como fator constitutivo da doenca e néo
somente desencadeante. O referencial tedrico utiliza a Psicologia Social historico-

critica identificada com idéias marxistas.

2.2.3.3. Psicodinamica do Trabalho

Tal abordagem estuda as representacbes dos trabalhadores e suas
experiéncias no cotidiano do trabalho, sendo fortemente influenciado pela
Psicandlise. E denominada Psicodindmica do Trabalho e tem Dejours como autor
principal.

A partir do discurso dos trabalhadores, Dejours (1988) descreve sofrimentos
organizados principalmente em dois sintomas: a insatisfacdo e a ansiedade. Ele
destaca que o trabalho operacional despersonalizado ndo tem significagdo humana;
nada significa para a familia, para os amigos, para o grupo social e nem para o ideal
social. Nos trabalhadores, ha vergonha de ser robotizado; de ndo ser mais que um
apéndice da maquina, as vezes de ser sujo e de ndo ter mais imaginacdo ou
inteligéncia, enfim, de estar despersonalizado. O autor avalia o trabalho sob a ética
da significacdo que a atividade tem para o sujeito em particular; objetivos, razbes
conscientes e inconscientes, e também o significado de determinada atividade e
posicao para o conjunto social em questdo em relagdo as lutas atuais conscientes ou
nao.

Merlo (2002) expde que Dejours modificara a denominacéo de sua teoria de
Psicopatologia do Trabalho para Psicodinamica do Trabalho para privilegiar o estudo
da normalidade e ndo da patologia. O objetivo é compreender como os trabalhadores
conseguem manter certo equilibrio psiquico mesmo estando submetidos a condicdes
de trabalho desestruturantes. Para ele, o sofrimento € o espaco intermediario que

marca a luta entre o funcionamento psiquico de um lado e as pressoes
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organizacionais de outro.

Mais recentemente, Dejours (1994, p.120) descreve: “a psicopatologia do
trabalho é a analise dindmica dos processos psiquicos mobilizados pela
confrontacdo do sujeito com a realidade do trabalho”. Para o autor, esse encontro
acontece a partir da mobilizac&do da histéria singular de um sujeito ao deparar-se com
as situacbes de trabalho que estardo, em sua maioria, independentes de sua
vontade. Ele destaca que o individuo resiste vigorosamente as pressdes, as quais
séo incapazes de fazer surgir uma psicopatologia de massa.

A metodologia da psicopatologia do trabalho parece ser um eficaz modo de
analisar as pressoes reais do trabalho desconhecidas pelas liderancas da empresa.
A abordagem inclui entrevistas coletivas, compostas de escuta, interpretacdo e
devolucdo, e reunido em um local de trabalho com diversos trabalhadores que
participam voluntariamente da investigacao. Os trabalhadores em grupo sdo capazes
de reconstruir a légica das pressdes sofridas no trabalho e fazem aparecer
estratégias defensivas. Essas significam formas coletivamente construidas para lutar
contra os efeitos desestabilizadores do trabalho. As estratégias defensivas nao
apenas sao construidas, mas também organizadas e gerenciadas coletivamente.
Através delas, os trabalhadores pretendem inconscientemente minimizar a
percepcao que eles tém das pressdes, fontes de sofrimento. (DEJOURS, 1988,
1994).

O autor parte do principio de que o modo de organizacéo do trabalho pode
interferir no funcionamento psiquico. Por exemplo, a divisdo de tarefas e o modo
operatério trazem desinteresse as pessoas. Por funcionamento psiquico ele
empresta o conceito psicanalitico de que cada individuo € um sujeito Unico, portador
de desejos e projetos sem igual e que estédo enraizados em sua histéria.

O sofrimento psiquico é objeto de estudo da psicopatologia do trabalho. Tal
€ concebido como (DEJOURS, 1994, p.127): “a vivéncia subjetiva intermediaria entre
a doenca mental descompensada e o conforto (ou bem-estar) psiquico”. O
sofrimento implica um estado de luta do sujeito contra as forcas que o empurram em
direcdo a doenca mental. O autor aponta que existem dois tipos de sofrimentos: o

criativo e o0 patogénico. O sofrimento é inevitavel seja no ambiente privado, seja no
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trabalho. Quando ele pode se transformar em criatividade, traz uma contribuicdo para
a identidade. Acaba por aumentar a resisténcia do sujeito ao risco de adoecimento
psiquico ou somatico. O trabalho entédo funciona, nesse caso, como um mediador de
saude.

Se a situacdo de trabalho, as relagdes sociais no ambiente e as escolhas
gerenciais empregam o sofrimento no sentido patogénico, este passa a funcionar
como um mediador da fragilizacdo da saude. Isso se d4 quando ndo ha nada além
das pressodes fixas e rigidas, mantendo a repeticao e a frustracéo, o aborrecimento, o
medo ou outros sentimentos ligados a impoténcia. Na medida em que todos os
recursos defensivos foram explorados, mas ndo ha percepc¢ao de recompensa, entao
ocorre a “destruicao” do equilibrio psiquico do sujeito, colocando-o lentamente para
uma descompensacdo mental ou fisica.

A psicopatologia do trabalho €, por esses motivos, uma critica a concepgao
taylorista de organizacéo do trabalho que opde a concepc¢éo e a execucao e vé nas
discrepancias entre as duas apenas anomalias. Para o autor, nesse espa¢o pode
haver a criagdo do trabalhador.

Dejours (1994) destaca que a intersubjetividade aparece no centro do
trabalho e que este é determinado pelas rela¢des sociais que ocorrem. O trabalhador
nunca podera ser considerado um individuo isolado, pois esta em relagcdo com pares,
hierarquia e subordinados. Apesar de a organizagdo do trabalho ser basicamente
técnica, ela passa por uma integracdo humana que Ihe modifica e dara sua forma
concreta.

Em suma, para o autor, o trabalhador ndo é passivo diante das pressoées
organizacionais. O sujeito pensa sua relacdo com o trabalho, produz interpretacfes
acerca de sua situacdo e as socializa através de atos intersubjetivos, reage, se
organiza e age sobre o proprio processo de trabalho e traz uma contribuicdo a
construcao e evolugcdo das relacdes sociais no trabalho. O trabalho é um operador
fundamental na prépria construcéo do sujeito. Ele € um mediador privilegiado entre o
inconsciente e o campo social e entre a ordem singular e a ordem coletiva.
(DEJOURS, 1994)
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2.2.3.4. Subjetividade e Trabalho

Os estudos em subjetividade e trabalho, de acordo com Nardi, Tittoni e
Bernandes (1997), buscam analisar o sujeito trabalhador definido a partir de suas
experiéncias e vivéncias adquiridas no mundo do trabalho. Segundo Jacques (2003),
0 ponto em comum entre esses estudos e pesquisas reside no fato de possuirem o
trabalho como eixo norteador, para além de seu carater técnico e econdmico,
perpassando a estrutura socioecondmica, a cultura, os valores e a subjetividade dos
trabalhadores.

No Brasil, a tematica da subjetividade e trabalho reline um conjunto de
estudos que tiveram inicio nos anos 80. Como metodologia, privilegiam abordagens
qualitativas através das quais dao énfase a experiéncia do trabalhador em seu
cotidiano de vida e de trabalho enquanto expresséo do sujeito na interseccéo de sua
particularidade com o mundo sociocultural e histérico. Nessas, incluem-se as
vivéncias de sofrimento, mas ndo ha destaque necessariamente aos diagnosticos
clinicos.

Conforme Tittoni (1994), isso se da através da andlise de como esses
trabalhadores vivenciam sua atividade, suas relacdes pessoais e hierarquicas, o
ambiente de trabalho e outros elementos que compdem o cotidiano do trabalho. As
vivéncias procuram expressar a forma como os trabalhadores percebem as
experiéncias concretas do mundo do trabalho, considerando a especificidade que o
constitui.

Losicer (1995) esclarece quanto ao conceito de subjetividade ao afirmar que
este ndo se funda em oposicédo ao de objetividade (mundo real, concreto, empirico),
nem se identifica com aquele de individuo psiquico (mundo interno, privado). O
conceito que o autor propde concebe gque o sujeito se constitui na relagdo com outro
sujeito (relacdo intersubjetiva), ou seja: ndo ha diferenca entre sujeito psiquico
(sujeito da histéria individual) e sujeito social (sujeito da histéria social e de suas
transformacfes). Em especial, o sujeito que nos interessa € aquele implicado e
produzido na vida institucional concreta da organizacao do trabalho.

Nardi, Tittoni e Bernardes (1997) contribuem com esse ponto de vista
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referindo que o campo da subjetividade e trabalho redimensiona duas formas
classicas de analise: uma que prioriza as determinacfes macrossociais sobre a acao
dos trabalhadores; outra de cunho psicoldgico individualizante. Fonseca (apud
NARDI, TITTONI E BERNARDES, 1997) fala em “modos de subjetivacao”,
representando a forma como o sujeito se relaciona com a regra com a qual se vé
obrigado a cumprir e também a forma como se reconhece ligado a essa obrigagao.
Encontramos ainda em Nardi, Tittoni e Bernardes a seguinte contribuicdo: (1997,
p.241)

O campo da subjetividade e trabalho constréi-se no tensionamento entre
dicotomias individuo-coletivo e objetivo-subjetivo, buscando ampliar analises
sociais que enfatizam as determinagdes sécio-histéricas para a dimenséo da
cultura e da ética, por exemplo.

Tendo discutido até o momento o historico da Psicologia e as possiveis
abordagens, no capitulo seguinte serdo analisadas as atuais caracteristicas de

psicologos no contexto do trabalho.
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3. O PSICOLOGO NO CONTEXTO DO TRABALHO

Neste capitulo serdo apresentados dados sobre a realidade atual de
psicologos que atuam em contexto do trabalho e alguns estudos recentes sobre a
Psicologia em tal abordagem. A questdo da formacdo para essa especialidade na

profissdo sera abordada brevemente.

3.1. QUEM E O PSICOLOGO NO CONTEXTO DO TRABALHO

Em estudo recente do Conselho Federal de Psicologia (2003), sobre o perfil
do profissional, encontram-se dados que nos ajudam a compreender a categoria.
Como j4 se poderia imaginar, a Psicologia € uma profissdo exercida
predominantemente por mulheres, as quais representam 92,2% do total. A area de
Psicologia do Trabalho é o terceiro maior campo de atuacao, exercida por 12,4% dos
profissionais, sendo precedida apenas pela atuacdo na Clinica (54,9%) e Psicologia
da Saude (12,6%). Outro dado interessante é que o0s profissionais da area de
Trabalho, Docéncia e Juridica sdo 0s que possuem as maiores cargas horarias de
trabalho quando comparados aos das demais areas de atuacdo. Além disso, o
psicologo do trabalho possui como especificidade atuar predominantemente como
assalariado, enquanto em outras areas encontramos predominancia do profissional
liberal.

O Conselho Federal da profissdo criou recentemente titulos de especialistas,
dentre os quais encontramos 0 "especialista em Psicologia Organizacional e do
Trabalho". Vé-se a seguir em que constitui seu campo de atuacao e competéncias de
acordo com a descricdo do Conselho Federal de Psicologia (2003):

Atua em atividades relacionadas a andlise e ao desenvolvimento

organizacional, acdo humana nas organizagbes, desenvolvimento de
equipes, consultoria organizacional, selecdo, acompanhamento e
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desenvolvimento de pessoal, estudo e planejamento de condicdes de
trabalho, estudo e intervencgédo dirigidos a salde do trabalhador. Desenvolve,
analisa, diagnostica e orienta casos na area da saude do trabalhador,
observando niveis de prevencdo, reabilitacdo e promocdo de saulde.
Participa de programas e/ou atividades na area da salde e seguranca de
trabalho, subsidiando-os quanto a aspectos psicossociais para proporcionar
melhores condi¢gbes ao trabalhador. Atua como consultor interno/externo,
participando do desenvolvimento das organizagbes sociais, para facilitar
processos de grupo e de intervencdo psicossocial nos diferentes niveis
hierarquicos de organizacdes. Planeja e desenvolve a¢bes destinadas a
equacionar as relagdes de trabalho, o sentido de maior produtividade e da
realizacdo pessoal dos individuos e grupos inseridos nas organizagdes,
estimulando a criatividade, para buscar melhor qualidade de vida no
trabalho. Participa do processo de desligamento de funcionarios de
organizacbes, em processos de demissbes e na preparagdo para
aposentadorias, a fim de colaborar com os individuos na elaboracdo de
novos projetos de vida. Elabora, executa e avalia, em equipe
multiprofissional, programas de desenvolvimento de recursos humanos.
Participa dos servigos técnicos da empresa, colaborando em projetos de
construcdo e adaptacdo dos instrumentos e equipamentos de trabalho ao
homem, bem como de outras iniciativas relacionadas a ergonomia. Realiza
pesquisas e acgdes relacionadas a saude do trabalhador e suas condi¢des de
trabalho. Participa da elaboragéo, implementacdo e acompanhamento das
politicas de recursos humanos. Elabora programas de melhoria de
desempenho, aproveitando o potencial e considerando o0s aspectos
motivacionais relacionados ao trabalho. Atua na relacdo capital/trabalho no
sentido de equacionar e dar encaminhamento a conflitos organizacionais.
Desempenha atividades relacionadas ao recrutamento, selegéo, orientacido
e treinamento, andlise de ocupacdes e profissiogradficas e no
acompanhamento de avaliagdo de desempenho de pessoal, atuando em
equipes multiprofissionais. Utiliza métodos e técnicas da psicologia aplicada
ao trabalho, como entrevistas, testes, provas, dindmicas de grupo etc. para
subsidiar as decisbes na area de recursos humanos como: promogao,
movimentacdo de pessoal, incentivo, remuneracdo de carreira, capacitagédo
e integracdo funcional e promover, em consequéncia, a auto-realizagdo no
trabalho.

Com relagéo ao escopo e possibilidades de atuagéo do psicélogo, de acordo
com Zanelli e Bastos (2004), eles poderiam ser agrupados de acordo com o quadro a
seguir. Os autores destacam que cada uma das acdes possui trés niveis. Um
primeiro nivel, mais técnico no qual ha intervencdo através do uso de alguns
instrumentos e procedimentos. Um segundo nivel € o estratégico, no qual o
psicologo participa da elaboracdo de estratégias que incorporam aquela atividade. O
altimo nivel inclui a possibilidade de formular politicas globais para a organizagéo, as

quais se desdobram em ac¢0es estratégicas e técnicas coerentes.



Quadro 1 — Campo de Atuacédo do Psicologo no Contexto do trabalho
Fonte: Zanelli e Bastos (2004)
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Area geral Acles

Mudanga Organizacional Desenvolvimento Organizacional

Qualidade de Vida no Trabalho

Programa de Qualidade Total

Administracéo de Pessoal Andlise do Trabalho

Recrutamento e Selecdo

Planejamento de Cargos

Movimentacéo e Desligamento

Remuneracéo e Beneficios

Controle de RH

Planejamento de RH

Qualificagéo e Desenvolvimento Treinamento

Avalia¢éo de Desempenho

Estagios e Formagéo

Desenvolvimento de Carreira de Sucesséao

Desenvolvimento Gerencial

Desenvolvimento de Equipes

Comportamento Organizacional Desempenho

Grupos e Lideranca

Motivacdo, Satisfacdo e Comportamento

Conflito e Poder

Cultura Organizacional

Condicdes / higiene do trabalho Seguranca e Acidentes

Ergonomia

Saude e Manejo do Stress

Programa de Bem-Estar

Assisténcia Psicossocial

Relacdes de Trabalho Programa de Integracdo e Socializagcdo

Regulagéo e Conflitos

Padrdes de Gestao

Organizacdo do Trabalho
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Em pesquisa recente sobre psicologos em contexto do trabalho da grande
Porto Alegre, (MANCIA, RODRIGUES E MINOZZO, 2003), ha referéncia de que
esses profissionais se sentem em constante ambivaléncia. Primeiramente por nao
corresponderem ao ideal clinico pelo qual o psicélogo é reconhecido. Além disso, ha
ambivaléncia na ligacdo profissional como assalariado vinculado a uma empresa
que, por um lado Ihe garante estabilidade, mas, por outro, lhe distancia do ideal de
profissional liberal, sendo limitado pelo desejo da organizacao.

As autoras mencionam que todos os psicélogos entrevistados atuam na area
de recursos humanos das empresas. Grande parte deles ndo exerce atividades
ligadas diretamente a Psicologia, mas a Administracdo. A esse fenbmeno ela
chamou de “perda de identidade de psicélogo”. Devido a isso, a maioria desses
profissionais busca realizar sua pés-graduacdo ou mestrado na Administracéo.
Segundo Mancia, Rodrigues e Minozzo (2003, p.2), tais profissionais: “assumem
atividades da Administracdo e esquecem qual contribuicdo a Psicologia tem a
oferecer ao mundo do trabalho". Além das atividades administrativas, as mais
freqUentes aos psicologos, nesse contexto, sdo as de treinamento e selegéo, tarefas
muito mais ligadas a l6gica de adaptar o individuo a organiza¢do do que trabalhar
com sua saude e a da instituicdo como um todo.

Seus achados de pesquisa demonstram o0 pouco reconhecimento social do
papel desse profissional. Isso decorre da insuficiente compreensdo quanto a
contribuicdo dos psicélogos, associada a precaria formacdo na graduacdo e em
cursos de pos-graduacéo na area. (MANCIA, RODRIGUES E MINOZZO, 2003)

Zanelli (2002) concorda com tais perspectivas, afirmando que o psicélogo no
contexto do trabalho possui um carater eminentemente operacional e técnico. Nas
empresas, 0s psicologos sdo reconhecidos como os profissionais que aplicam testes
e empregam. Em sintese, modelos que ndo se diferenciam das atividades iniciais da
area no Brasil, reproduzindo a antiga Psicotécnica.

Ainda, na percepcédo do autor, formam-se profissionais despreparados que
acabam se encaminhando para as organizacfes de trabalho devido a oferta de
melhores salarios ou simplesmente pela necessidade de sobreviver. Desse modo, o

psicologo organizacional esta inserido no universo de trabalhadores que néo
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conhecem o produto final de seu trabalho e se submetem a fragmentacdo do mesmo.
Pode-se constatar que sua formacdo também é o resultado de uma alienacao.
(ZANELLI, 2002)

Zanelli e Bastos (2004) acreditam que a Psicologia do Trabalho ndo se
restringe as organizacdes de producdo de bens, mas se estende as prestadoras de
servicos, em um sentido amplo, que incluem, por exemplo, hospitais, sindicatos, o
universo do subemprego e do desemprego. Para os autores, a missado da area €
explorar e analisar como se relacionam as dimensdes que caracterizam a vida das
pessoas, grupos e organizacdes e a partir dai promover a qualidade de vida e o bem-
estar das pessoas.

J& no que se refere a pratica e saude de psicologos do trabalho, percebe-se
gue ndo existem muitas pesquisas na area. Encontramos apenas duas que, embora
ndo estejam diretamente relacionadas ao psicélogo do trabalho, podem trazer
contribuicbes a compreensao da situacdo do mesmo.

Gui (2002) investiga, a partir do referencial de Dejours, as fontes de
sofrimento e prazer em profissionais de recursos humanos de uma empresa publica
no pais. Esses se caracterizam por lidarem com questdes criticas ao bem-estar das
pessoas no trabalho. Eles vivenciam problemas especificos de sua posicdo na
empresa, tais como conflitos entre seus valores pessoais e 0s da organizacao, e 0s
medos e ansiedades originados por um pensar que pode ir na contramao das
concepcdes da empresa. Agregam-se a esses embates, as decisdes que precisam
ser tomadas e implementadas e que afetam a vida de outros. O autor ainda coloca
que tais profissionais reconhecem sua responsabilidade em lidar com o humano na
empresa e vivenciam certo sofrimento ligado a impoténcia desse papel.

Um Jultimo estudo encontrado sobre os psicologos, apesar de nao ser
especifico aos organizacionais, relaciona o exercicio da Psicologia com a sindrome
burnout (ABREU et al., 2002). O estudo refere que, por atuarem na area de saude
mental, os psicologos estédo entre a clientela de risco da sindrome. Burnout consiste
na “sindrome da desisténcia”. As pessoas podem senti-la quando se percebem
incapazes de investir em seu trabalho em consequéncia da inabilidade de lidar com o

mesmo.
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Abreu et al. (2002) sugere que talvez haja um vacuo entre as expectativas
idealizadas e seus resultados na préatica dos profissionais de salde mental. Eles
parecem idealizar que sua pratica servira para ajudar as pessoas e, na realidade,
poucas mudancas sao experienciadas. Essa contradicdo indica que talvez seja mais
interessante para o profissional encarar sua pratica como intervencdo de apoio ao
invés de enxerga-la como fonte de cura.

Somando-se a isso, 0s autores mencionam que ha poucos estudos sobre a
categoria no Brasil, mas que quando existirem, devem incluir o contexto

socioecondmico que dificulta as condi¢cdes de atuacdo do mesmao.

3.2. A QUESTAO DA FORMACAO EM PSICOLOGIA NO CONTEXTO DE
TRABALHO

A questdo da formacdo em Psicologia do Trabalho tem preocupado alguns
pesquisadores e profissionais da area denotando possivel fragilidade na mesma.
Nesse subitem, ndo é objetivo dar conta da ampla discusséo curricular que vem
sendo feita, mas apenas propiciar uma breve nocdo do contexto da formag&do dos
psicologos participantes nesta pesquisa.

Freiras (2002), em estudo no qual entrevistou professores das disciplinas da
area de Psicologia no contexto do trabalho e analisou os programas de tais
disciplinas em diferentes instituicbes de ensino superior, expde ter encontrado, de
modo geral, as seguintes caracteristicas: (p. 129)

(a) poucas apresentam um posicionamento epistemoldgico diante da
concepgao da relacédo ser humano-trabalho; (b) a falta deste posicionamento
diante do conteddo ensinado favorece a construcdo de planos de ensino
com teores contraditérios, ndo os deixando claros; (c) o posicionamento
filosofico-politico do projeto pedagdgico da subarea ndo estimula uma

formacdo que dé atencdo especial a pratica de pesquisa e extensdo e a
construgdo de um pensamento critico.

A autora destaca que esse conjunto de circunstancias dificilmente contribuird
para a formacao de profissionais com autonomia de pensamento. Ela ressalta ter

notado que o distanciamento da Psicologia da Filosofia ocasionou uma deficiéncia na
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compreenséao dos fundamentos filosoficos que embasam as teorias de Psicologia no
contexto do trabalho. Tal caréncia pode ocasionar os “modismos”, ou seja, séo
estudadas as teorias que estao na “moda”, as mais evidentes.

Pode ser observada também uma valorizacéo da area Clinica, pois essa tem
maior dimensdo nos curriculos dos cursos de Psicologia. As disciplinas direcionadas
a Psicologia no contexto do trabalho sdo em nimero bem menor, o que reforca uma
identidade clinica a Psicologia. (FREIRAS, 2002)

Para Zanelli (2002), existem barreiras nas organizacdes que dificultam
extrapolar as atividades técnicas; entretanto, também os psicologos estdo mal
preparados até para as atividades mais tradicionais e ndo assumem ou ndo tém
gualificacao para ampliar suas tarefas.

O autor corrobora que o processo de formacao existente reitera conteudos
da area clinica e € calcado no modelo médico de intervencdo. Na maioria das
faculdades de Psicologia, o estudo de individuos e grupos possui caracteristicas da
pratica de consultorio e, portanto, se mostra insatisfatorio para as demais areas.
Destaca ainda que ha apenas um curso de mestrado e inexistem cursos de
doutoramento em Psicologia Organizacional no pais. (ZANELLI, 2002)

A carga tedrica € desarticulada entre si e da pratica, deixando a formacao
essencialmente técnica, descontextualizada e desatualizada. Zanelli (2002, p.166)
assim afirma: “talvez o bindbmio falta de apreensédo critica da realidade e falta de
dominio cientifico resuma a realidade no preparo de nossos psicologos”.

Bastos (2003) procurou investigar a producdo de conhecimento em
Psicologia do Trabalho e Organizacional no Brasil. Ele verificou que os bolsistas
sobre o tema séo 7,2% do total dentro da Psicologia, 0 que representa um pequeno
grupo de 14 pessoas. Ao examinar a base de dados dos grupos de pesquisa,
encontram-se 14 grupos (3,57%) associados a area organizacional na comunidade
de pesquisadores. Nesses grupos, destaca o tema da saude no trabalho como o
mais freqliente e também o interesse por fenbmenos psicossociais em contextos
organizacionais.

Ao investigar a base de teses e dissertacbes na area no pais, novamente

sdo destaque os estudos relativos a saude do trabalhador como predominantes,
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sendo seguidos por temas como: percepcdo e comunicacdo, comprometimento no
trabalho, desempenho, comportamento gerencial e organizacéo do trabalho.

Com relacdo a producgéo de artigos na area de recursos humanos (interface
com a Psicologia), ele destaca que houve, nos ultimos 10 anos, um desinteresse
pelos subsistemas da é&rea, tais como: treinamento, recrutamento e selecéo,
avaliacdo de desempenho, cargos e salarios etc. Por outro lado, existe crescimento
de estudos que analisam e discutem politicas de recursos humanos: qualidade de
vida no trabalho, qualificagdo, gestdo por competéncias, programas de qualidade,
gestao participativa etc. (BASTOS, 2003)

Entretanto, o autor vé que os estudos, em especial da Psicologia no contexto
do trabalho, sdo coadjuvantes e reprodutores do que € produzido e pensado nos
paises dominantes. Porém, um nimero expressivo da populacdo economicamente
ativa neste pais se insere em atividades informais e possui qualificacdo inferior as
exigidas pelo mercado formal. As micro e pequenas empresas enfrentam
dificuldades de sobrevivéncia. Avanca a modernizagdo da agroindustria que, por
outro lado, convive com sistemas arcaicos de exploracdo da terra e de agricultores.
Ainda assim, parte significativa da producdo académica em Psicologia no contexto
do trabalho se volta para o segmento industrial moderno e para o segmento de
trabalhadores mais qualificados.

Tal “reproducéo”, ao invés de “criacdo” de conhecimentos se torna critica
guando associada a historia da Psicologia no contexto do trabalho, ambiente esse
que sempre se voltou as questbes préticas relativas aos afazeres no trabalho. Sua
estreita relacdo com o campo de gestdo de pessoas, como uma das disciplinas
fundamentais, implicou muitas vezes em certo desprezo pela teorizagdo e excessiva
valorizacao de reflexdes prescritivas e procedimentos para solucionar problemas que
dominam esse campo. Ele evidencia que essa relagdo com a area de recursos
humanos trouxe a tendéncia de adotar ou importar modismos gerenciais,
disseminando-se nas organizagcdes que estdo ansiosas para obterem respostas
rapidas a problemas estruturais. (BASTOS, 2003)

Tractenberg (1999) discute a questdo da complexidade da realidade atual no

contexto das organizacbes do trabalho em contraposicdo com a preparacdo dos
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psicologos que as servem. O autor questiona o quanto os profissionais da Psicologia
estdo preparados para lidar com esse universo. Trata-se de possuir a habilidade de
lidar com questdes no nivel micro, mas em sintonia com questdes do macro. Ha
necessidade, por parte dos psicologos, de uma conscientizacdo e entendimento de
niveis mais amplos, como o estratégico e o paradigmatico do mundo do trabalho e
das organizacdes. Ultimamente, os psicologos vém sendo chamados a participar de
areas mais estratégicas como avaliacdo de cultura e clima, administracdo de
processos de mudanca e desenvolvimento organizacional, participagdo no
planejamento estratégico e na elaboracdo de politicas, consultorias internas e
assessoria direta a presidéncia.

O autor alia isso a falta de estagios oferecidos dentro das areas
organizacional e do trabalho. Grande parte dos estagios oferecidos se voltam as
atividades operacionais, geralmente dentro do departamento pessoal.

Até aqui foi esclarecido o contexto no mundo do trabalho atualmente, bem
como as aproximacOes da Psicologia com este. Foram abordados os estudos
existentes com relagdo ao psicologo e a Psicologia no contexto do trabalho. No

capitulo a seguir, seréo identificados os objetivos deste estudo.
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4. OBJETIVOS DE PESQUISA

Neste capitulo estdo o objetivo geral desta dissertacdo, bem como seus

objetivos especificos.

4.1. OBJETIVO GERAL

Dada a revisdo tedrica caracterizando o mundo atual do trabalho, pode-se
ter uma nocao dos desafios que ele traz para os profissionais de hoje. Neste sentido,
emerge como foco o psicélogo nas empresas como trabalhador, profissional que nédo

esta livre das dificuldades e peculiaridades existentes no contexto presente.

Esta dissertagdo possui como objetivo geral:
- Investigar as vivéncias subjetivas de psicologos que atuam em empresas

privadas.

4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Esta dissertagdo possui 0s seguintes objetivos especificos:

- ldentificar o que os psicologos que atuam em empresas reconhecem
como fonte de sofrimento e prazer em seu trabalho.

- Compreender as relagbes entre suas praticas profissionais e a vivéncia
de sofrimento e saude.

- ldentificar as teorias e concep¢cbes que embasam as praticas
profissionais.

- Contribuir na producao de conhecimento sobre a subjetividade e a pratica

da Psicologia.
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5. METODOLOGIA

Este capitulo tem por meta descrever e apresentar os processos utilizados
na pesquisa, definindo as formas utilizadas na coleta de dados. A caracterizagdo da
amostra a partir da descri¢cdo dos sujeitos e 0 método de analise dos dados, de modo
a encaminhar a apresentagdo dos resultados no capitulo seguinte.

Segundo Minayo (1994a), na realizacdo de pesquisas deve-se utilizar a
metodologia que esteja adequada a teoria que a embasa. Neste sentido, visando
desvendar as vivéncias subjetivas de psicologos trabalhadores em empresas, foi
utiizada uma metodologia qualitativa que da conta do universo de significados,
aspiracdes, crencas, valores e atitudes. Neste estudo, trabalha-se com tais
processos que nao podem ser reduzidos a quantificacdo. Os autores que utilizam tal
corrente ndo demonstram grande preocupa¢ao em quantificacdo de fendbmenos, mas
em compreendé-los e explicar a dindmica das relacdes sociais que séo depositarias
destas crencas, valores, atitudes e habitos.

Em outra obra, Minayo (1994b) aponta que nas pesquisas qualitativas a
interacdo entre pesquisador e sujeitos é essencial. Isso significa dizer que ndo se
pode pensar no trabalho de campo como neutro, pois a forma de abordéa-lo ja revela
as preocupacdes do pesquisador.

Por ser um estudo qualitativo, ndo se busca uma amostra quantitativamente
representativa, visto que nosso objetivo ndo € generalizar resultados, mas ter a

possibilidade de produzir sentidos referentes a tematica em questao.

5.1. COLETA DE DADOS

Como estratégias metodolégicas para este estudo foram utilizadas

entrevistas semi-estruturadas e notas de campo. As entrevistas ocorreram no
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periodo de marco a outubro de 2004. O local proposto era o proprio local de trabalho
dos psicélogos, pois assim era possivel apreender algo sobre esses.

Previamente, no inicio das entrevistas, 0s objetivos da pesquisa foram
explanados, obtendo-se permissdo para grava-la e utilizar o material com base na
confidencialidade de sua autoria. A duracdo das entrevistas variou entre 30 minutos
até noventa minutos. Todas elas foram transcritas na integra com objetivo de garantir
a fidelidade necessaria para analise, bem como sigilo e anonimato dos dados.

De acordo com Trivifios (1987, 2001), a entrevista semi-estruturada possui
um conjunto béasico de perguntas que cercam as principais preocupa¢des do
investigador. No entanto, tal roteiro pode ser alterado ao longo da entrevista, pois
cada pergunta pode originar outras mais esclarecedoras ao pesquisador. (ANEXO | —
Roteiro da Entrevista)

Esse tipo de abordagem valoriza a presenca do investigador e oferece
perspectivas possiveis para que o sujeito alcance a liberdade e a espontaneidade
necessarias. Desse modo, a entrevista semi-estruturada se transforma num dialogo
vivo do qual participam duas pessoas com objetivos diferentes, mas que podem se
tornar convergentes. Ambos, entrevistado e entrevistador, podem procurar construir
um conhecimento relativamente comum sobre a realidade investigada. (TRIVINOS,
2001)

Para Minayo (1994b), a entrevista torna-se rica, porque a fala pode ser
reveladora de condi¢cbes estruturais, de sistema de valores, normas e simbolos
individuais e, ao mesmo tempo, transmitir, através de um porta-voz, as
representacdes de determinados grupos com condi¢des historicas, socioeconémicas
e culturais especificas.

A outra estratégia metodoldgica utilizada foram as notas de campo. Essas
foram elaboradas no momento do contato com os entrevistados e mais tarde
redigidas e ordenadas. Para Trivifios (2001), tais dados de campo a disposi¢do do
pesquisador sdo importantes documentos de consulta e apoio para as descricoes e

interpretacdes das informacdes e fatos.
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5.2. OS SUJEITOS

Os sujeitos desta pesquisa foram 10 psicélogos que sdo funcionarios
assalariados de empresas privadas. Foram realizadas 10 entrevistas que, por sua
riqueza e representatividade, puderam dar conta dos temas deste estudo.

O contato com os psicologos deu-se através de indicacbes diversas, sendo
as principais: indicacbes a partir de pessoas conhecidas da pesquisadora e
indicacOes dos proprios participantes (“bola de neve”). Um dos critérios para selecao
dos participantes era que a amostra fosse diversificada nos seguintes aspectos:
tempo de formatura, porte da empresa, ramo e localizacdo da empresa (Porto Alegre
ou Grande Porto Alegre). Com isso, pretendeu-se dar conta de realidades variadas.

Para amostra, ndo encontramos psicélogos do sexo masculino, tendo de
restringir as entrevistas as mulheres. Uma outra caracteristica, que foi descoberta
apenas no contato com os sujeitos e comum a todos, é o fato de pertencerem a area
de recursos humanos.

Algumas delas tiveram dificuldade de encontrar horario na agenda para
participar da pesquisa, dado o volume de tarefas com as quais se encontravam
envolvidas. Em certos casos, foi necessario remarcar horarios ou mesmo aguarda-
las por algum tempo devido a alteracbes em seus compromissos de trabalho. Isso
corrobora com resultados encontrados nas entrevistas posteriormente referentes a
carga de trabalho e ao dinamismao.

Também é curioso notar que os profissionais com mais tempo de formacéo e
mais experientes possuem cargos de chefia ou geréncia nas organizacdes de que
fazem parte. Esse dado ndo estava previsto no projeto deste estudo, mas ao coletar
os dados de identificagéo dos participantes, revelou-se uma informagéao interessante.
Para fins desta pesquisa, ndo trabalharemos as diferencgas entre estarem em posicao
de lideranca ou ndo, pois as categorias emergentes em seu discurso indicaram
sentimentos similares. Isso pode ser decorrente do fato de a entrevista nao prever
nenhuma questao referente ao papel de lideranca, o que ndo é objetivo deste estudo.

Pudemos notar também que ao serem contratados como funcionarios de

empresas privadas, predominam as jornadas de turno integral, variando entre 40 e
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44 horas semanais. Isso parece interferir na possibilidade de realizar outra atividade
profissional. Aqueles com dedicacdo menor a empresa possuem outras tarefas
prestando consultorias a empresas menores ou atuando na area clinica.

Quanto ao tamanho das empresas, estas variaram entre médias e grandes,
levando em conta o niamero de funcionarios. O porte variou de 370 até 21 mil
funcionarios. O ramo das empresas dos participantes inclui: varejo, industria e
servicos.

Referente ao tempo de vinculo empregaticio dos psicologos nas empresas,
a idéia inicial era que os sujeitos estivessem no minimo ha 1 ano em seu atual local
de trabalho, mas devido a dificuldade de encontrar pessoas disponiveis a conceder
uma entrevista, aceitamos uma variagdo maior, tendo sujeitos desde um més até
treze anos no local. Entendemos, por fim, que tal fato acabou por enriquecer a
pesquisa ao invés de prejudica-la.

O tempo de formatura dos entrevistados esta entre 1 ano até 32 anos, sendo
a maioria deles entre 1 e 10 anos de graduacédo concluida.

Para fins deste estudo, utilizaremos nomes ficticios para cada um dos
participantes. As suas caracteristicas podem ser mais bem visualizadas no quadro a

sequir.
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Carga | Tempo [Possui outral
Tempo Porte da Possui cargo |horéaria| empresa | atividade
Idade| Sexo |Formatura| Ramo |Empresa| Localidade | de lideranga? |semanal| (anos) profiss?
450 Grande
Maria 57 F 32 Indastria | func. POA S 44h 13 N
1.600
Bia 23 F 1 Varejo | func. POA N 44h 2 N
1.500 Grande
Carla 25 F 2 Inddstria | func. POA N 44h 4 N
21.000
Corina | 34 F 11 Varejo func. POA S 44h 9 N
700
Madalena| 32 F 10 Servico | func. POA N 44h 1,7 N
1.500 Grande
Jussara | 26 F 4 Indastria | func. POA N 44h 3,6 N
860
Rosa 40 F 9 Servigco func. POA S 40h 9 S
370
Pietra 26 F 2 Servico | func. POA N 40h 0,1 S
20.000
Livia 37 F 15 Indastria | func. POA S 44h 0,5 N
500
Claudia | 40 F 6 Servigo | func. POA N 40h 3,6 S
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5.3. ANALISE DOS DADOS

O método de interpretacdo dos dados utilizado é a andlise de contetdo que
possui duas funcdes na aplicacdo técnica: verificacdo de hipéteses ou questdes e
descoberta do que esta por tras dos conteudos manifestos. (MINAYO, 1994a)

Conforme Engers (1994), a andlise de conteddo se constitui num conjunto
de técnicas e instrumentos empregados na fase de analise e interpretacdo de dados
de uma pesquisa, aplicando-se, de modo especial, ao exame de documentos
escritos, discursos, dados de comunicagédo e semelhantes, com a finalidade de uma
leitura critica e aprofundada, levando a descricdo e interpretacdo desses materiais
assim como a inferéncia sobre suas condi¢des de producao e recepcao.

Cronologicamente, de modo a estabelecer as categorias a serem criadas, a
analise de contetdo abrange as seguintes fases: pré-analise, exploracdo do material,
tratamento dos resultados obtidos e inferéncia / interpretacdo. (BARDIN, 1977)

A primeira fase incluiu as transcricdbes das entrevistas na integra e as
leituras gerais do material, de modo a destacar e selecionar os aspectos mais
relevantes relacionados aos objetivos da pesquisa.

Na etapa de exploragdo do material e tratamento dos resultados, as
entrevistas foram separadas em trechos de acordo com o conteddo temético,
visando a um melhor manuseio das informacdes. Isso possibilitou estruturar as
categorias que servem de base aos capitulos seguintes deste material.

Na fase da inferéncia e interpretacdo, tenta-se desvendar o conteudo
subjacente ao que esta manifesto nos trechos selecionados e categorizados. Ela se
baseia nas descricbes dos temas de cada categoria, bem como nas relacbes entre

as mesmas.
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6. AS VIVENCIAS DE PRAZER E SOFRIMENTO DE
PSICOLOGOS EM EMPRESAS PRIVADAS

Este capitulo tem como foco principal mostrar as percepc¢des dos psicologos
acerca do prazer e do sofrimento em seu trabalho, obtidas por meio de entrevistas
gravadas e anotacfes de campo. O contetdo foi agrupado por eixos tematicos nos
quais foram analisados os elementos do trabalho e sua relagdo dindmica como
fontes de agrado ou desagrado.

Inicialmente, serdo vistas as atividades que fazem parte do cotidiano desses
psicologos organizacionais, de modo a compreender melhor suas vivéncias de
prazer e sofrimento detalhadas nos itens seguintes.

Identificamos algumas categorias relacionadas com prazer e as
denominamos do modo a seguir: “Um Trabalho Apaixonante”, “Dinamico,
Diversificado e Focado em Resultados Obijetivos”, “Ver o desenvolvimento das
pessoas”, “Reconhecimento do Trabalho” e “Ter espaco na organizag&do para atuar
conforme acredita”.

J& as percepcgbes acerca das dificuldades e sofrimentos no cotidiano de
trabalho trouxeram tais categorias: “O Outro Lado do Dinamismo: carga de trabalho
excessiva e pressao”, “Conflito entre Valores da Empresa e Pessoais”, “Restricbes
que a organizacdo coloca”, “Quando o reconhecimento ndo vem: ndo atender as
expectativas das pessoas” e “Categoria profissional sem forca”.

E importante destacar que ndo ha uma separacdo estanque entre as fontes
de prazer e as de desprazer. De fato, elas parecem se relacionar como um
continuum, tratando-se de aspectos similares e que, quando existentes, produzem
efeitos de bem-estar aos psicologos, mas quando ausentes ou em excesso, trazem
sofrimento, podendo acarretar até mesmo problemas fisicos.

Possuir um trabalho que seja dindmico e propicie riqueza através da
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diversificacdo de experiéncias é referido como prazeroso. No entanto, se o trabalho
exige movimentagcdo e atividades em excesso e sob pressdo, ele acarreta
conseqléncias negativas. Do mesmo modo, hd uma relacdo entre a vivéncia de
prazer a partir do reconhecimento das pessoas sobre um trabalho bem conduzido e a
frustracdo experimentada por ndo atender as expectativas das pessoas. Quando a
empresa propicia um local de trabalho no qual possa ter espaco para atuar conforme
acredita ha o decorrente sentimento de adequacdo. Quando seus valores e crencas
sdo desconsiderados ou se encontram em choque com o0s da organizacdo, iSso
acarreta desconforto.

Discutiremos detalhadamente essa etapa dos resultados da pesquisa daqui

para frente, visando aprofundar a compreensao.

6.1. ATIVIDADES DO COTIDIANO PROFISSIONAL

Os psicologos que participaram deste estudo realizam inUmeras atividades.
No entanto, dentre as teorias da Psicologia abordadas no inicio deste trabalho (item
2.2), Organizacional, Institucional e do Trabalho, notamos que apenas a primeira
delas apareceu. As atividades ligadas aos processos tradicionais de uma area de
recursos humanos, como recrutamento e selecéo, treinamento, acompanhamento,
remuneracao etc, parecem ser ainda o “carro-chefe” dos psicélogos nas empresas
privadas.

Reconhecemos, como afirmam Mancia, Rodrigues e Minozzo (2003, p.2),
que tais profissionais: “assumem atividades da Administracdo e esquecem qual
contribuicdo a Psicologia tem a oferecer ao mundo do trabalho". As autoras
destacam que tais atividades associadas predominantemente a uma outra area de

conhecimento geram sentimento de perda de identidade como psicologos.

Entdo estou fazendo recrutamento, selecdo, acompanhamento, selegcao de
trainees, gerentes, pra todos os cargos administrativos, o programa dos
portadores de deficiéncia que a gente faz todo um acompanhamento com a
familia, avaliacdo de desempenho. A gente comecou desde o ano passado,
porque ndo tinha, e a gente desenvolveu todo o projeto e a partir desse més
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ta comegando a vigorar, pesquisa de clima... BIA

Entdo, eu estou fazendo sele¢cdo hoje, n&do sei se tu viu que quando tu
chegaste eu estava corrigindo uns testes? Selecdo dos segurancas do
condominio, embora eu nao seja funcionaria do condominio eu fago, porque
eu acho vital a seguranca aqui dentro. PIETRA

Selecdo de pessoas, formacdo de pessoas, entrevista de desligamento,
acompanhamento no periodo de experiéncia, treinamento. MADALENA

Faz parte da formacdo de estudantes de Psicologia atuar nas organizacdes

através de estagios, e a responsabilidade pela supervisdo e atencdo aos mesmos é

dos psicologos de cada local. A possibilidade de as organizacfes se abrirem para

receberem estagiarios enriquece a formacdo dos futuros psicélogos e atualiza os

referenciais do profissional que estd na empresa, pois o estudante acaba por levar
seus estudos de sala de aula para o contexto.

Eu cuido de selecdo e desenvolvimento, cuido de estagiarias e mais uma

psicéloga trabalhando comigo que é uma ex-estagiaria. Realmente dar

supervisao, estruturar e formar as atividades que nés vamos fazer, definir as

tarefas de cada um das estagiarias. E legal que nas reunides de estagiarias

a gente fala primeiro de nossos sentimentos, aqui 0 espago € pequeno e nés

trabalhamos em equipe, 0 que nao ta legal, o que ta bom, até coisas

pessoais. (...) Eu participo disso direto, vejo as dindmicas que ndés vamos

fazer. Eu digo pra elas: vocés busquem e me trazem, eu ndo dou nada
pronto pra elas. ROSA

Encontramos a atuacdo de alguns entrevistados ligada a Psicologia
Organizacional, entretanto com cunho mais estratégico e mesmo politico, conforme
apontam Zanelli e Bastos (2004) sobre tais diferentes niveis possiveis nas atividades
que um psicélogo pode exercer. Isso significa uma atuacdo mais direta junto a alta
lideranca das empresas definindo a¢des ligadas ao futuro das pessoas na empresa
de forma que a organizacdo atinja seus objetivos planejados. Junto disso, h4 a
questdo da criacdo de politicas e diretrizes que irdo perpassar toda organizacao e

tem como input as definicdes estratégicas elaboradas.

Eu acredito em desenvolvimento focado no negécio da empresa, na
estratégia da empresa. Se a empresa esta divulgando sua estratégia para
2005, ela vai caminhar para aquele lado. O RH tem que buscar formar as
pessoas pra aquilo que a empresa ta buscando. Esse tipo de
desenvolvimento eu acredito, porque traz resultados pras pessoas e
empresas. O RH também tem que ver o lado da empresa. MADALENA
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O processo o0 RH corporativo, que é onde eu trabalho, tem 11 processos,
destes 11 eu tenho 2: um deles é a Capacitacédo e Desenvolvimento, que € o
gue me toma mais tempo, e o outro é Gestdo de Mudanca em funcao desse
momento que a empresa esta vivendo de fusdes, compra de novas
empresas e a propria mudanca do mindset de todo mundo: o que é ser uma
empresa em que a gente é cidaddo do mundo daqui pra frente. LIVIA

Mas eu, junto com os diretores das unidades, ajudo a identificar: “bem, sdo
€SSes 0S processos e sdo essas as pessoas”. E ai sim entra um trabalho
mais na area de RH que é como nés vamos fazer a gestdo dessas pessoas,
entdo eu vou estabelecer politicas e premissas pra como ndés vamos atrair
essas pessoas do mercado, ai é comigo, como € que nds vamos
desenvolver essas pessoas que ja estdo conosco ou quem a gente quer que
venha pra ca. LIVIA

Alguns psicologos estdo em funcdo de lideranca da area de recursos
humanos nas empresas em que fazem parte. Eles referem ter iniciado suas carreiras
como psicologos e foram assumindo responsabilidades crescentes, até o surgimento
da oportunidade de assumirem uma lideranca formal na empresa através de um

cargo de chefia ou da geréncia de RH.

Atualmente eu fico na geréncia, na coordenacao de todas as atividades
ligadas a treinamento, desenvolvimento, recrutamento e selegéo,
comunicacgéo e criagdo. CORINA

Apesar de as atividades serem declaradamente ligadas as tarefas de
Psicologia Organizacional, abarcando mesmo diversos subsistemas da éarea de
Recursos Humanos de uma empresa nota-se, em seus discursos, uma percepcao de
gue ha demanda por trabalhos ligados a salde mental no trabalho. Parece-nos que o
coletivo de trabalhadores pede ajuda, e ndo sabemos se a néo-intervengdo dos
psicélogos acontece por falta de conhecimento na area e/ou por falta de espago nas
empresas para tal.

Como se pode notar até o momento, ndo foram feitas referéncias pelos
participantes sobre a atuacdo com Psicologia Institucional e com a saude mental no

trabalho.

Fora isso, a gente tem muita gente com depresséo nas lojas, entdo o que a
gente faz? Esses acompanhamentos, porque as pessoas dizem: “ah, por
favor, eu preciso conversar’. A gente tem muita proximidade com os
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funciondrios. Quando eu entrei aqui eu até me espantei: puxa, que
proximidade! Porque é demais, sabe? (...) S6 que a gente explica pra eles:
“olha, aqui ndo é clinica, a gente pode conversar, pode ver maneiras.” A
gente tem Varios contratos, parcerias com clinicas, de tanta gente que a
gente recebe. A gente sempre pega as parceiras e indica: “procura esse
lugar e depois nos da um retorno”. Eles depois ligam: “olha, tu ta me
ajudando, obrigada”. Hoje de manha foi uma demanda com um monte de
gente querendo conversar comigo e é dificil dar um limite, sabe, porque os
gerentes, é aquele jeito mais duro... Eles ndo tém muito trato. A gente tenta
ajudar eles a desenvolverem isso, mas eles sempre acham mais comodo
conversar com as psicélogas. BIA

Por fim, ha tarefas que induzem a um questionamento do papel do psicélogo
eticamente, uma vez que parece estar colocado no lugar de adaptar os funcionarios
as necessidades da empresa sem levar muito em conta seus desejos como
individuo. Trata-se de processo que o proprio psicologo resiste em fazer, mas que a
empresa, por outro lado, parece ndo se mostrar flexivel e aberta para buscar novas
formas de conduzir seus trabalhadores sem precisar de métodos de controle, usando
a Psicologia.

Alguns entrevistados relatam ter iniciado com tarefas desse tipo e logo
depois conseguiram convencer a empresa de que outras abordagens sao possiveis.
Dito de outra forma, foram capazes de criar espacos para novas intervencdes. No
entanto, entendemos que isso depende tanto da qualificacdo do psicologo e sua
capacidade de compreender o que esta ocorrendo, quanto do grau de rigidez e

desejo da empresa de modificar-se.

Entdo é um trabalho bem direcionado, muitas vezes é um trabalho
matematico demais que a gente até questiona, né, porque as vezes cabe a
gente ir 14 pra ver o que a pessoa ta fazendo ou nao ta fazendo. (...)E uma
reunido muito mais técnica, mas a gente fala de todas questdes assim: quem
faltou no dia anterior, porque faltou, estamos com problema de produtividade
com tal funcionério, o que a gente vai fazer, ai a geréncia diz “ah, Jussara,
vai tu la falar com o funcionario pra ver o que ta acontecendo”. JUSSARA

6.2. UM TRABALHO APAIXONANTE

Uma das questbes existente no roteiro da entrevista semi-estruturada

inquiria o seguinte: O que vocé sente como fontes de prazer em seu trabalho? As
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respostas explicativas sdo diversas e estdo analisadas no decorrer do capitulo, no
entanto destaca-se o sentimento de “apaixonamento” pelo trabalho.

A paixao e o sentimento de gostar do que faz sdo narrados pelos psicologos.
Alguns reportam que foi na oportunidade de estagio, durante a faculdade, que
descobriram seu interesse pela especialidade. Ha, entdo, uma relacdo entre a
possibilidade de experimentar-se em determinada area e o despertar do encanto

pela profissao.

Prazer é justamente esse reconhecimento, eu acho importantissimo, fazer
um trabalho bem feito, gostar do que a gente faz. Eu, por exemplo, elaborar
um treinamento ou ver a equipe ministrar um treinamento que tem resultado,
gue as pessoas gostam. Trazer esse resultado que ele é expresso pelo
feedback das pessoas e por nimeros que a gente tenha de horas de
treinamento, de formacéo, seja la como for, isso me traz prazer. CORINA

Eu sou do interior, sou de Santa Rosa. E uma regi&o que tem indUstria, tem
possibilidades e eu trabalhava la. Pensava em retornar de repente como
psicologa em uma empresa, por contatos que eu tinha da psicéloga da
escola que também trabalhava numa empresa. E comecei sempre voltada
pra isso, desde as primeiras cadeiras de Trabalho, sempre interessada, né.
Entéo fui pro meu estagio de Psicotécnico, que eu acho que todo mundo faz
e tive bastante contato com testes e candidatos. Fiquei, acho que 1 ano, l&
dentro. Figuei todo estagio, e me apaixonei mais ainda. BIA

Alguns entrevistados vivenciam tal sentimento até hoje e o relacionam com o
prazer de acompanhar o trabalho e o desenvolvimento de outras pessoas, através de
intervencgdes diretas na organizacdo, e com a possibilidade de no cotidiano promover
e verificar transformagBes. No entanto, também referem que sentimentos como
“paixao” e prazer ndo sao muito explicaveis, pois sdo como um “dom” natural que
tem possibilidade de expressar-se de modo pleno na atuacao profissional. Segundo
Dejours (1988, p.135), as pessoas experimentam “prazer de funcionar” quando as
exigéncias da tarefa estdo de acordo com as necessidades do trabalhador de tal
modo que o simples exercicio da tarefa lhe traz bem-estar. Como diz o autor: “eles [0
trabalho] o fazem sofrer, como a todo o mundo, mas o prazer do trabalho Ihes

permite uma melhor defesa”.

Eu adoro o que eu faco, sou apaixonada e acordo com prazer: “tem que
trabalhar!”. Tava uma onda da Megasena e o pessoal comentava: “se tu
ganhar o que tu vai fazer?” e eu disse que ia pedir pra adiantar a minhas
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férias, que estad sendo empurrada com a barriga, e vou viajar e pensar na
vida, mas com certeza ia voltar a trabalhar. Eu adoro o que eu fago! Eu sinto
muito prazer em vir pro trabalho, mesmo nas dificuldades, porque me da
muito prazer ver as pessoas crescendo e provocando mudancgas, isso me
deixa feliz. Saber que tu ajudou o outro nesse processo é muito legal, eu ndo
sei explicar muito essa paixao (risos) paixao ndo se explica. MADALENA

Prazer é o que eu tenho muito, eu acho que quando eu tinha la uns 5 anos
de formada eu ja comentava isso, que eu era feliz, porque eu tinha me
achado na profissdo, de ter escolhido a coisa certa que eu realmente
gostava. LIVIA

6.3. DINAMISMO, DIVERSIFICACAO E FOCO EM RESULTADOS

Tais caracteristicas foram unanimidade entre os psicologos entrevistados ao
se referirem a elas como marcas pessoais que condizem com tais tracos peculiares e
necessarios a atuacao em empresas privadas.

A possibilidade de ver-se com iniciativa e de desempenhar influéncia ativa
nos locais nos quais prestam servico sdo mencionadas como fontes de prazer. Tais
caracteristicas sdo percebidas como em oposicdo as da Psicologia Clinica, a qual é
citada como mais pacata e em uma atitude de passividade. E interessante destacar
gue ndo ha no roteiro das entrevistas nenhuma questdo relativa a essa area, no
entanto tais comentarios emergiram espontaneamente nos relatos. De certo modo,
podemos presumir que 0s entrevistados diminuem a area Clinica demonstrando
certa competicdo com aquela que parece ser ainda a “menina dos olhos” da
Psicologia. A partir da leitura dos relatos, subentende-se que para a area de

Trabalho ter um papel representativo, a area Clinica deve perdé-lo ou diminui-lo.

E ai comecei a fazer Psicologia, e desde o0 2° semestre eu fazia estagio no
Sédo Pedro, e ai eu vi que Clinica ndo era a minha area. Aquela coisa de
ficar: “hum, hum... hum, hum” e n&o conseguir fazer nada, e ficar no passivo,
eu ndo me achei. E depois fui fazer estagio no Psicotécnico na PUC e a
gente fazia toda parte de testagem pra motorista e transporte e comecei a
achar legal e vi que tinha um espago pra comecar a atuar. CARLA

Em primeiro lugar quando eu sai da faculdade e, quando vocé sai da
faculdade, no meu caso da PUC, é muito voltado pra area Clinica, entao as
pessoas saem e vao dividir consultério. Logo que eu me formei eu fiz isso e
durou 3 meses e eu me dei conta: “ndo € isso que eu quero”. E surgiu a
proposta de uma consultoria pra eu atuar como auténoma, prestando servi¢co
de recrutamento e selecdo e um pouco de treinamento e eu trabalhei
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prestando servigo pra essa empresa prestando servigco pra varias empresas.
Muitas concessionarias de automoveis. E eu gostei muito, por qué? Por que
Psicologia Organizacional? Porque eu acho dinamica. Entdo, Psicologia é
trabalhar com pessoas, mas de uma maneira que nado seja tao rotineira, tao
pacata, vamos dizer assim. E tem a ver com meu jeito de ser, de ser mais
ativa, de gostar de coisas imprevistas, de dinamismo... CORINA

Por isso que eu dei ingresso na organizacional, t6 te falando que tem bem
mais a ver com meu jeito, mais dinamica, mais atilada, mais... curiosa,
guerendo saber o que ta acontecendo na empresa. Eu ja tinha experiéncia
como subordinada, como colaboradora de empresas por mais de 10 anos,
entdo eu tava numa fase boa, madura, no momento 6timo que dizem. Eu
tava nesse momento 6timo. Por isso que eu pude aproveitar bastante, e foi
assim que eu ingressei. ROSA

O trabalho também é fonte de prazer por ser diversificado. O contato diario
com os colegas de trabalho, em sua grande maioria nao-psicélogos, traz demandas
e necessidades inUmeras e variadas. Eles mencionam grande aprendizado na troca
com colegas e nas dificuldades e imprevistos do cotidiano. Isso refor¢a o conceito de
trabalho ndo apenas como a execucao de atos técnicos, mas o funcionar do tecido
social e das dinamicas intersubjetivas indispensaveis a psicodinamica do
reconhecimento que € o carater necessario para mobilizacdo subjetiva da
personalidade e da inteligéncia. (DEJOURS, 2002)

Do mesmo modo, essas diferentes necessidades que 0s locais apresentam
estimulam a criatividade e a flexibilidade dos psicologos, fazendo com que busquem
solucbes para problemas ndo pensados antes. Estar constantemente sendo
desafiado parece incentivar esses profissionais. Pode-se dizer, de acordo com
Dejours (1988), que eles percebem a satisfagdo simbdlica do trabalho na medida em
que ele oferece atividades intelectuais que estdo em concordancia com sua

economia individual.

Claro, eu comecei a me apaixonar pelo operacional e comecei a ver que
tinham muitas oportunidades de melhorias. E isso que eu gosto, sabe,
porque na parte de RH ndo é aquela coisa estanque que tu tem que fazer
sempre igual; pelo contrario, quanto mais adaptével, flexivel melhor. Tu
atende melhor as pessoas. CARLA

O contato com as pessoas, que numa empresa grande é diario, aquilo que a
gente nao conta; puxa, eu tenho minha agenda pro dia de hoje, mas fora da
minha agenda surgem outras coisas e eu gosto desse dinamismo e isso me
traz prazer. O contato, essa possibilidade de aprender, essa negociagao,
isso me traz prazer. CORINA
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Acho que algumas coisas assim: o trabalho mais dindmico, tem um
dinamismo maior que na area Clinica, ndo de estudo, ndo de questdes de
estudar ou cientificidade, mas do dia-a-dia mesmo, porque a gente recebe
demandas diversas, a gente leva varios projetos juntos ao mesmo tempo,
tem uma questéo de atendimento ao cliente, porque o cliente ta sempre ali te
solicitando. Entdo tem um dinamismo que eu me vejo mais adaptada a isso.
Eu acho que eu tenho um perfil mais adaptado a esse tipo de coisa. LIVIA

A éarea de conhecimento percebida como sendo a de maior interface com a
Psicologia no contexto das organizacbes privadas € a da Administracdo de
Empresas. Essa é descrita a partir de caracteristicas como foco em resultados
objetivos e metas de trabalho, de preferéncia quantificaveis. Esse conjunto de alguns
elementos em comum é referido pelos entrevistados como fonte de satisfacéo, além
de citarem identificacdo com a Administracdo. Alguns citam o interesse por estuda-la
em cursos de pés-graduacdo ou ainda mencionam que no momento da escolha da
faculdade estavam em duavida entre Psicologia e Administracdo de Empresas. Sendo
assim, a atuacao desses individuos néo é restrita apenas a Psicologia, mas transitam
também em outras areas de conhecimento, solucionando desafios que estejam na
interconexao Psicologia-demais areas.

Eles mencionam termos da Administracdo tais como “estratégia”, “mercado”
e outros que fazem parte de seu cotidiano dentro de organizagdes, no qual o
“business” (e ndo o “psicologés”) é o idioma oficial. A possibilidade de visualizar o
resultado de suas intervencbes, através da observacdo de mudancas nos
comportamentos das pessoas ou da organizacdo como um todo de modo objetivo,
faz parte dessa categoria.

Ainda fazendo contraponto com a Psicologia Clinica, a area de Trabalho é
percebida como mais vantajosa no sentido de trazer resultados mais imediatos,
enquanto a outra parece ser mais lenta e mesmo menos previsivel. Sabemos que
nem sempre as organizacdes sao previsiveis e nem mesmo abertas a mudancas

rapidas, no entanto é curiosa tal crenca presente nos entrevistados.

Mas também nédo posso dizer que o fato de ser objetiva me incomoda. Eu
gosto de ser assim. Eu gosto de resolver problemas, mas problemas
objetivos, até da Administragcdo, nada a ver com a Psicologia. MARIA

Dinamismo. Eu acho que a Psicologia é uma atividade que tu vai ver retorno
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em longo prazo, sé que ha empresa € no agora. E eu néo sei se é porque eu
sou meio agitadinha, adrenalina a mil (risos) e a coisa estratégica sabe, de
tu poder pensar, e a tua acdo vai gerar uma reacdo; e o resultado, o
resultado imediato que tu vé, seja em ag¢bes a atitudes comportamentais
guando tu pensar nas pessoas, seja voltado pro lucro financeiro, retornos
concretos que toda empresa precisa pro seu sustento. MADALENA

Eu sou uma pessoa muito dinamica e pratica, e ai eu vi que eu gostava da
area Clinica pra estudar, mas eu nao conseguia me imaginar fechada no
consultério, porque embora seja muito gratificante tu atender na Clinica, os
resultados demoram a aparecer e eu queria uma coisa mais objetiva, mais
palpavel. E paciente comeca o tratamento e quando tad melhorando, daqui a
pouco regride, e tu ndo vé muito teu trabalho, demora, é lento. E por ser uma
pessoa mais ativa, eu achei que ir pra area de RH tinha mais a ver. PIETRA

Podemos entender, se observarmos no campo da Psicologia, que o0 mundo
do trabalho sempre foi considerado um lugar n&o-nobre para o exercicio da
profissdo. Autores indicam que a procura por essa especialidade se da pelas
dificuldades no mercado de trabalho e nao realmente por interesse pessoal (Zanelli,
1994; Spink, 1996). Também Codo (1985) ressalta que essa area de atuacdo €
percebida com certo desprestigio, se comparada com as demais areas de atuacéo
dentro da Psicologia. Para o autor, é possivel perceber claramente que professores e
alunos da Psicologia reportam-se a essa especialidade como uma espécie de irma

menor da Psicologia, um misto de asco e comiseragao.

6.4. VER O DESENVOLVIMENTO DAS PESSOAS

Trabalhar para ver o crescimento e o desenvolvimento de pessoas é com
certeza uma especialidade da profissdo de psicélogo. No caso de profissionais
voltados a organizacdes, trata-se de acreditar no desenvolvimento pela via do
trabalho, considera-lo um possibilitador de novas construcdes e rupturas. Essa é a
categoria que coloca a Psicologia no contexto do trabalho em relagéo de ajuda com

os individuos e com a comunidade de trabalhadores.

Além do que, o desenvolvimento mesmo via trabalho, a pessoa podendo se
realizar pelo trabalho dele, através da execugdo de uma agdo que gere outra
acao dentro de um grupo, acho que isso € muito bonito. LIVIA
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A crenca basica € de que as pessoas sdo capazes de gerar mudancas em
si, aproveitar e construir oportunidades no trabalho para crescerem. O psicélogo atua
como uma espécie de perpetuador desses valores nas organizacdes, ajudando os
funcionarios a vencerem suas limitacdes. Pode-se inferir, através dos depoimentos,
que os locais de trabalho ndo mantém tal crenca na capacidade dos individuos com
tanta intensidade, e o papel do psicoélogo é manté-la ativa.

Os entrevistados intervém ao apoiar que as pessoas pensem caminhos
alternativos no trabalho, e quando o resultado positivo € alcancado, ha o sentimento
de vitéria compartiihado com os funcionarios que logram as transformacdes
almejadas. A propria organizacdo recebera os frutos da mudanca com a melhoria
nos resultados. Assim ha retroalimentacdo e reconhecimento do trabalho do
psicologo.

Esse espaco para apoiar os funcionarios e estimula-los em suas mudancas
incita o que Dejours (2002) denomina de autenticidade. Em regra, a autenticidade so
pode ser esperada entre um ego que fala e 0 outro que escuta, entdo existe uma
equidade. Tomar a palavra para expressar-se publicamente pode ser um risco. Tal
risco é atenuado se o0 ato de escutar representar também um risco: o de ser
desestabilizado na sua forma de ver, na sua opinido, na sua analise pela opinido do
outro.

Olha, a maior crenga que eu tenho e utilizo bastante € que a gente pode
trabalhar com as pessoas, de que a gente pode promover mudan¢as nas
pessoas. Isso é 0 que eu mais acredito. Eu sempre trabalhei com pessoas,
as vezes desacreditadas por outras, rotuladas por outras, e a percepgdo das
pessoas acaba ficando distorcida em funcdo desses rétulos. Poder provocar
mudancas nas pessoas e ver elas mudando é muito legal. Poder ver as
pessoas caminhando e chegando as vezes até a geréncia é muito legal. A
maior crenca € essa, as pessoas me dizem que eu sou otimista por
natureza, pode ser que eu seja, mas eu acredito que as pessoas podem
provocar mudangas em si e podem conquistar coisas. MADALENA

O que me realiza mesmo é a medida que vocé vai vendo dificuldades, tanto
pessoais, como grupais, e que vocé consegue de certa forma mostrar ou
trabalhar isso e que tu vé que a pessoa ou o grupo enfrentou ou resolveu, se
sente mais aliviado, se sente melhor. Isso € a grande satisfacdo que eu
tenho. Entdo, as vezes a gente também desanima. Quando a gente persiste
na busca pra tentar ver: “ah, tomara que a gente consiga resolver a questéo
desse grupo” entdo tu tenta de um jeito e quando tu vé que resolveu isso é
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uma satisfacdo muito grande, tu vé que tu fez um bem, tu vé que o grupo se
resolveu, conquistou e esta trabalhando melhor, ou a pessoa esta
trabalhando melhor, porque tu ajudou ela de alguma forma a perceber ou
deu outros caminhos pra ela. Isso € a grande satisfacdo, porque tu vé que
isso vai avancando, tu vai criando forga, as pessoas estdo melhor e isso vai
fazer com que a empresa também fique melhor. CLAUDIA

Relacionado ao que foi descrito sobre a manutencdo de certos valores, 0s
entrevistados se percebem como pecgas importantes na humanizacdo das empresas.
Ha demanda dos trabalhadores ao pedirem orientacdes, e 0s psicélogos entédo
compartilham seus conhecimentos que, ao serem adotados pelos colaboradores,
geram mudancas saudaveis no trabalho, especialmente quando se trata das
liderancas. O foco dos entrevistados parece de fato ser o de atuar juntamente com
as chefias e o corpo gerencial das empresas. Sua intervencdo se da a partir desses
e, através de um “efeito cascata”, atingem toda empresa. Essa pode ser uma
estratégia eficaz dado que eles, em sua maioria, atuam sozinhos em organizacdes
com grandes contingentes de funcionarios. Essa pode ser a melhor forma de atingir
maior nimero de pessoas.

Em alguns casos, as intervencbes se dao para além do ambiente de
trabalho, incluindo reflexdes sobre a vida dos funcionarios como um todo. Essa
assisténcia mais integral aos colaboradores € uma tendéncia e parece ser também

uma demanda das organizac¢des para o futuro.

O que me satisfaz mais é poder perceber quando a lideranca se apropria do
gue a gente ta falando. Do tipo quando ele entende que realmente no
manejo com os funciondarios e entendendo que as pessoas querem respeito
e que os critérios sdo importantes para as coisas que envolvem muita gente;
isso realmente me gratifica: quando ele entende, acredita e faz as coisas.
Quando tem essa coisa do respeito sincero mesmo pelas pessoas, iSso
gratifica muito. Tu vé retornos positivos, como: “bah, minha lideranca ta
super bem. Bah, ele mudou um monte... agora ele chama todo mundo pra
conversar e tA bem melhor de se trabalhar’. Quando tu sente que as
pessoas estdo gostando mais de trabalhar, que ndo é aquela coisa: “puts,
tenho que ir trabalhar”. Isso é muito triste. CARLA

Isso € uma coisa que eu gosto, de dar treinamentos pra eles sobre coisas
assim... relagdes humanas é uma coisa meio ultrapassada, mas como é que
eles podem fazer pra se desenvolver mais e serem melhores do que s&o.
Melhores entre aspas, como pessoas, se desenvolverem como pessoas. Eu
acho que isso é uma coisa que eu gosto bastante e me possibilita fazer,
porque eles sempre pedem todos os anos, € um requerimento que eles tém.
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Eu faco isso e é uma coisa que me gratifica. MARIA

A atuacdo dos psicologos € sentida como sendo nos “bastidores”,
freqientemente em conversas informais, pois ela se da no contato diario com as
pessoas. Ha uma assisténcia no cotidiano do trabalho. Isso € uma peculiaridade dos
sujeitos deste estudo, pois todos trabalham em jornadas de turnos integrais e assim

acompanham o progresso gradativo dos empregados.

Entdo como eu vejo que meu trabalho é de longo prazo, agora que eu to
comecando a colher algumas coisas que eu plantei 14 no inicio. E isso me
traz um certo prazer. Area de selecdo é uma coisa que eu gosto de fazer,
treinamento de integragdo é uma coisa que eu gosto, acompanhar o
funcionario no periodo de contrato me d&o prazer, porque eu estou em
contato com as pessoas e tenho um feedback do meu trabalho muitas
vezes. Se o cara nao tad bem adaptado, o que eu posso fazer pra melhorar
ou o que eu fiz que ndo melhorou. JUSSARA

Muitas vezes, o trabalho é incognito, mas poder participar do resultado é
algo relatado como fonte de prazer, mesmo sem reconhecimento direto do psicologo.
Trata-se de automotivacdo usando a capacidade de “ler” nas entrelinhas da
organizagao a contribuicdo e comemorar o fruto do trabalho dele que, muitas vezes,
é invisivel. Se a natureza de seu trabalho ndo é exatamente invisivel, com certeza é
mais sutil que as operac¢fes-fim da maior parte das empresas, nas quais costumam
fazer parte indicadores como numero de pecas produzidas ou numero de

atendimentos feitos com sucesso, por exemplo.

E o que me d& prazer sdo esses retornos. Na verdade, a gente promoveu
uma vez um gerente, faz um ano. Ele tinha um potencial muito bom, mas
tinha umas coisas pessoais pra trabalhar, ele era uma pessoa um tanto
rigida. E eu fui trabalhando com ele; nada de muito formal, mas eu fui dando
uns toques do que eu achava que ele tava fazendo correto e o0 que eu
achava que ele podia melhorar. Dei uma literatura pra ele ler. E no final do
ano, ele recebeu uma cesta dos funcionérios dele. E no inicio do ano quando
ele entrou, ele era muito criticado, ninguém gostava dele, ele era muito
autoritério. E quando ele ganhou a cesta, por baixo dos panos eu me senti
gratificada por ele ter esse retorno do pessoal, e eu até comentei com ele,
eu disse: “viu, ai ta o resultado do teu trabalho. Eu acho que tem situagfes
que tu mudou o teu jeito de agir com o pessoal, teu jeito de gerenciar e ai ta
o teu resultado, porque se eles ndo gostassem de ti, eles nao iriam te dar
uma cesta de Natal’. Entdo essas coisas me trazem prazer, de ver que meu
trabalho é a longo prazo. JUSSARA
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Em termos da carreira de um psicologo em organizacdes privadas, a
ascensao, o apogeu é tido como a possibilidade de atuar com processos ligados ao
desenvolvimento das pessoas. Em oposicdo a isso, ha o trabalho na area de
recursos humanos, “burocratico”, ou seja, atuar em processos ligados ao
cumprimento de legislacédo trabalhista, folna de pagamentos, beneficios etc. Tais
atividades fizeram ou fazem parte da trajetéria de alguns dos entrevistados, pois em
sua maioria estdo no setor de recursos humanos. Ali, por vezes, tém de agregar as
suas tarefas algumas outras atividades da area. No entanto, essas circunstancias

sao relatadas como desprazer.

Entdo vejo a minha realizagcdo profissional hoje via essa empresa que é
muito boa de se trabalhar. E assim, poder estar dentro de uma empresa que
nem essa e estar trabalhando no que pra mim, na carreira que eu segui de
estudos, eu estou no filé mignon (risos), porque eu so6 trabalho com
capacitacdo e desenvolvimento. Entdo eu ndo tenho preocupacfes mais
burocraticas, digamos assim, da folha de pagamento, se a guia do INSS foi
paga, se mudou a lei do fundo de garantia, essas coisa eu ndo tenho mais,
nao que tudo isso ndo esteja dentro do meu contexto, mas eu ndo tenho
mais uma atuacao direta com isso. (...) Entdo o nosso grande trabalho aqui é
desenvolver solu¢des. Mas séo solugdes de desenvolver pessoas. Entédo é o
filé mignon. LIVIA

6.5. RECONHECIMENTO DO TRABALHO

O trabalho dos psicélogos no contexto organizacional € percebido pelos
entrevistados como recebendo reconhecimento em diversos niveis. Ha diferentes
formas de retorno, mas um dos principais se da através do elogio. Ele pode vir das
liderancas da empresa, dos funcionarios em geral ou mesmo de clientes da empresa
e se relaciona diretamente ao trabalho (“fazer”) ou a forma de atendimento prestado
(particularmente ao “ser”).

No entanto, na maior parte dos casos, é proveniente das liderangas, pois ha
referéncia de que os psicélogos trabalham mais diretamente com essas e, a partir
delas, influenciam toda instituicdo. Ha mencdo da importancia de agir junto as

liderancas, pois elas sédo tidas como aquelas que determinam o “tom” da
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organizacdo, uma vez que possuem poder decisério na empresa. Sua atuacgao,
portanto, esta fortemente centrada em desenvolvé-las para que propiciem um
ambiente saudavel aos funcionarios.

Quanto ao elogio e reconhecimento, Dejours (2002) traz algumas
consideracdes. Primeiramente, ele destaca dois tipos de julgamentos do trabalho: o
de utilidade e o de beleza. O de utilidade € o que da seu carater utilitarista, ou seja, 0
diferencia do lazer. Em geral tal julgamento € proferido pelas figuras de lideranca que
estdo mais bem colocadas para avaliar. Esse julgamento confere qualitativamente ao
ego o pertencimento ao coletivo. E a partir do sentimento de conformidade ao
trabalho que o sujeito recebe de volta um julgamento sobre aquilo que faz dele um
individuo como os outros. Esté ligado ao “fazer”.

Ja o de beleza, para o autor, é o mais significativo, mesmo que seja 0 mais
comum. Esse consiste em, além de reconhecer a conformidade, apreciar a distingdo
e originalidade do estilo de trabalho. Ele confere ao ego o reconhecimento de sua
identidade singular, isto €, a especificidade em nome da qual o ego ndo é igual a
nenhum outro. Esta ligado ao “ser”.

Os julgamentos podem funcionar como reconhecimento. Reconhecimento da
qualidade de seu trabalho, de sua contribuicdo a gestéo e a evolug¢do da organizagdo
do trabalho. O reconhecimento é uma forma de retribuicdo moral-simbdlica dada ao
€go, como compensacao por sua contribuicdo a eficacia da organizacdo do trabalho
e pelo engajamento de sua subjetividade e inteligéncia. (DEJOURS, 2002)

Acho que quando eu me sinto querida, a gente tem muito atendimento a
cliente e as vezes os préprios funcionarios mandam elogios pelos gestores:
“ah, o atendimento que ela deu foi muito bom”. Os proprios candidatos, a
gente recebe pelo site os curriculos e eles mandam retorno pelo
atendimento que nos demos: “vocés foram maravilhosas, a gente se sentiu
bem” ou as vezes os funcionarios ou gerentes mandam pra gerente de RH e
a gente sente reconhecimento. Os diretores quando véem o resultado do
que tu fez, eles elogiam um monte, isso eu senti depois de estar aqui um
tempo, eles dizerem assim: “bah, que legal desde que tu ta aqui a gente nao
ouve mais reclamacgéo”. Eu acho que isso me deixa satisfeita, porque estédo
reconhecendo meu trabalho. Eu acho que é isso, o0 elogio tanto do publico
interno, quanto do externo. BIA

Em alguns momentos muito gratificante pelos retornos que o pessoal me
traz. Assim o pessoal da geréncia dizendo que eu t6 ajudando, que eu tb
conseguindo ensinar eles a elogiar, a xingar um pouquinho, ndo xingar, mas
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puxar um pouquinho quando precisa. Muitas vezes eu ja tive esse retorno e
isso é gratificante, porque na verdade o meu trabalho é muito mais com as
chefias do que com o pessoal de produc¢do. O objetivo é que quando tu vai
fazer uma intervencdo com funcionério tu use o pessoal da geréncia pra
auxiliar. JUSSARA

Outra forma é sentir-se incluido no contexto maior da organizacdo quando &
chamado a participar. Isso é tido como fonte de reconhecimento e prazer. As
solicitagbes para que tomem parte cada vez mais das decisbes e processos da
empresa sdo uma demonstracao que as suas contribuicdes agregam positivamente
tanto para a empresa, como para as pessoas.

Os entrevistados reconhecem que nem sempre suas sugestdes sao
implantadas, mas que, mesmo assim, ha valor em participar da tomada de decisdes.
Eles mencionam a necessidade de conhecer sobre outras areas para terem visao
sistémica e para que suas intervencdes estejam integradas ao contexto maior. A
existéncia de um espaco aberto a discussdo, e para o qual os psicologos séo
chamados a participar, sdo um fator propiciador de saude, ndo s6 a estes como a
toda organizacdo. Dejours (2002) aponta que é nesse espac¢o que sao formuladas
livremente e publicamente as opinides, muitas vezes contraditorias, com o objetivo
de tomar decisdes a respeito do departamento, da empresa, enfim de temas de
interesse geral dos funcionarios. Sabemos que, na maior parte das empresas, nao
ha discussao que inclua o todo dos envolvidos, e os psicélogos fazem esse elo como
se fossem “a voz dos funcionérios diante da lideranca”.

Segundo a percepcédo dos entrevistados, seu trabalho exerce efeito num
grande numero de pessoas, podendo até ecoar em outras empresas da cadeia. Nao
h& como medir quantitativamente o tamanho e o impacto das consequéncias das
decisdes tomadas referentes a vida dos trabalhadores na organizacao e isso reforca
a importancia de seu trabalho. Ainda, segundo Dejours (1988), isso ajuda a ter o
sentimento de possuir uma ocupac¢ao significativa, pois se trata de uma atividade
complexa e, de certo modo, reconhecida pela comunidade de que faz parte

(empresa) socialmente.

E eu tenho certeza, ndo s pela trajetéria s6 minha, mas da prépria area, é
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uma area que é constantemente solicitada pra tudo dentro da empresa. Eu
ja ndo vejo assim pra area de Administracdo de RH que é a mais
burocratica, mas a area de Desenvolvimento, que é a que eu trabalho, é
uma area que hoje é consultada, € chamada pra participar de todos os
projetos, seja ha minha pessoa ou por outras pessoas que ja tem confianca
dentro da equipe na empresa, por qué? Porque faz a diferenca na hora de
dar opinides, nés ndo nos eximimos de dar as opinides, né, seja a favor ou
nao de alguma coisa, mas expressar, mas em nunca fechar uma porta: “néo,
assim eu ndo acredito e pronto”, mas buscar alternativas conjuntas. CORINA

Tanto é que hoje eu trabalho numa empresa em que o meu cliente, a gente
diz “meu cliente” a gente ndo diz “meu funcionario”, porque a gente atua
como consultoria interna. E 0 meu cliente ndo da um passo sem trocar
comigo, eu ndo vejo isso como dependéncia, porque ele caminha, eu vejo
isso como valorizagdo porque ele quer saber a opinido da area pra poder
atuar na sua gestdo, eu acho isso muito legal. E poder trabalhar
estrategicamente com essas questdes de RH e de estar apoiando essas
pessoas que fazem a cadeia é muito legal. MADALENA

Foram 2 casos, um foi hoje um pouco antes de tu chegar. A pessoa ia ser
demitida e ndo sabiam como fazer, mas estavam em dulvida e comecei a
guestionar, tentei interceder e mostrar outras maneiras antes de uma
decisao tao radical e ai a pessoa disse “eu nunca tinha pensado nisso”. E as
vezes eu fico pensando, tu ndo precisa ser psicologo pra estar dizendo isso,
mas as vezes é s6 aquela coisa do olhar de um outro, sabe, faz as pessoas
guestionarem. Entdo estou sendo bem solicitada. PIETRA

6.6. TER ESPACO NA ORGANIZACAO PARA ATUAR CONFORME
ACREDITA

Essa premissa representa o alinhamento entre valores pessoais e crencas
profissionais e o espaco para colocar isso em pratica. Poder questionar, promover
mudancgas, discutir valores humanos séo atividades que os entrevistados consideram
com aprec¢o quando encontram nos locais de trabalho.

Portanto, significa importante aspecto da saude ja que torna possivel a
coeréncia na vida profissional. Quando ela ndo se faz presente € fonte de
sofrimentos, conforme sera detalhado no item 6.8.

Sabe, questionar as coisas, eu acho que esse é um dos papéis da
Psicologia Organizacional num primeiro momento quando entra numa
organizacao. E tu olhar, entender, ter uma visao sistémica, eu acho que isso
também é da Psicologia Organizacional, ver sempre o todo e ndo as partes,
e a atuacdo de uma maneira, como posso dizer... buscar ser preventivo em

algumas situacbes. Entdo a gente se pega em rotina e fazendo coisas
daquele jeito, porque todo mundo faz, mas a gente tem que estar sempre
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guestionando coisas, porque eu acho que é isso que a Psicologia te traz.
PIETRA

Outro aspecto ligado a coeréncia € o de atuar de acordo com a Psicologia
sem ter que abandonar seus referenciais para adotar outro. Isso pode ser uma
dificuldade, pois poucos entrevistados possuem um referencial da Psicologia com o
qual ser sintam identificados e que seja aplicavel ao contexto organizacional.

A possibilidade de atuar tendo visdo psicolégica da organizacdo, das
relacdes interdepartamentais, das relacdes entre funcionérios e dos individuos e
ainda intervir a partir dessa percepcao € fonte de profunda satisfacdo, porquanto € o

gue mantém a sua identidade como psicologos.

Eu vejo também a potencialidade de trabalhar aqui, porque eu vejo que o
psicélogo, eu posso falar das minhas experiéncias, ndo posso generalizar,
mas se eu pudesse comparar as empresas que eu passei, o psicologo
acaba tomando um rumo muito administrativo e com a visdo da
Administracdo, do RH Administracdo e aqui eu pela primeira vez eu sinto
gue estou fazendo Psicologia, Psicologia Organizacional, Psicologia do
Trabalho, Psicologia Clinica. Eu estou fazendo Psicologia Clinica aqui dentro
também! Seja individual, seja paciente-organizacao, e isso esta sendo muito
gratificante, porque esse realmente € o meu trabalho e sempre eu neguei
isso, porque quando eu coloquei na minha cabeca que queria Psicologia do
Trabalho ou RH. PIETRA

6.7. O OUTRO LADO DO DINAMISMO: CARGA DE TRABALHO
EXCESSIVA E PRESSAO

Apesar de certo dinamismo nas atividades ser bem-visto pelos
entrevistados, quando ha excesso de tarefas passa a haver desgaste e sofrimento.
Esses podem ter diferentes formas.

Uma das decorréncias da exigéncia demasiada de trabalho € o profissional
sentir que tem de acatar e admitir algumas diretrizes da empresa sem ter tempo
sequer de questionar qual seu parecer sobre o assunto. Podemos inferir que seu
trabalho, sob esse angulo, assemelha-se a uma linha de producéo tradicional, na
qual existe o ciclo: demanda-producéo-saida; sem tempo ou espaco para discussdes

e contribuicdes. Tal vivéncia traz sentimentos de frustragédo a esses profissionais que
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associam o valor do seu labor com a possibilidade de auxiliar as organizagbes de

trabalho através de suas intervencdes e questionamentos também.

Esse é o meu dia-a-dia, é bastante corrido, porque é muita coisa. Hoje eu t6
fazendo uma coisa aqui, depois outra 1a; é bem diversificado. Entediante
jamais (risos). (...) Nao, ndo, tu ndo consegue questionar: “para ai, sera que
eu to fazendo?” N&o, ndo da tempo. MARIA

As vezes eu ndo gosto muito, as vezes eu gostaria de ter uma coisa mais
direcionada, mais planejada e que me desse um resultado mais... que néo
fosse tanto de apagar incéndio, entende? Que desse um resultado mais a
longo prazo ou ver uma coisa ser colocada e poder ver crescer. As vezes,
como meu dia-a-dia € muito corrido, eu ndo consigo. Eu resolvo os
problemas, mas eu ndo consigo ver que a coisa tem uma continuidade de
crescimento. Até a propria empresa, as vezes a diretoria quer que tu resolva
um problema de imediato! Mas daqui a pouco tu sabe que a causa é outra e
tu deverias agir de outra maneira e isso é uma coisa que chateia o dia-a-dia,
tu ndo ter essa disponibilidade pra isso. MARIA

A jornada de trabalho dos psicologos entrevistados, conforme seus contratos
com as empresas, fica entre 40 e 44 horas semanais. Pelo menos no contrato, pois
alguns trabalham com frequéncia além do horario previsto. Sdo narrados também
obstaculos para ser liberado para tirar férias, o que agrava a situacdo e cria
dificuldades de lidar com as cobrancas do dia-a-dia devido ao esgotamento. Sabe-se
gue tais circunstancias ndo sao exclusivas dos psicélogos, mas se aplicam ao
contingente de colaboradores das organizagdes. Dejours (1988, p.137) discute que
tal fadiga e esgotamento sdo, de certo modo, necesséarios para alienacdo pela
organizacdo do trabalho. Segundo suas palavras: “a alienacdo é mais facil de ser
obtida com operérios cansados, mais facil no fim do ano do que apoés as férias”.

A grande dedicacdo ao trabalho € percebida como um limitador por
empobrecer a vida dos mesmos. Ha sensacao de estarem restritos ao ambiente de
trabalho e deixando de viver outras oportunidades no ambito pessoal e profissional.
Até mesmo a familia, lazer, outros interesses profissionais tém que ser deixados em
segundo plano.

E um outro a gente, até bem pessoal até, € o tempo que a gente se envolve
com a empresa que, ao mesmo tempo que eu te falei que eu gosto, a gente
guestiona qualidade de vida, né. Eu tenho familia, eu sou casada ha 15

anos, eu tenho um filho de 5 anos, né. E eu chego em casa e, aquela coisa
gue o Shinyashiki diz: que a gente tem horas de primeira e horas de terceira.
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As minhas horas de primeira eu td aqui, que eu t0 alerta, td6 com gas, quando
eu chego em casa eu ja chego um bagaco e é o tempo que eu tenho pra
dispensar pro meu filho. Isso me incomoda e me faz repensar, ndo a area
talvez, mas pro futuro o nimero de horas, talvez na mesma area, mas como
consultora, sdo coisas que tu comecga pensar, porque a vida ta passando,
né. CORINA..

E que é bastante, né, na verdade grande parte da vida da gente fica dentro
da empresa. E a gente acaba tendo pouco espaco pra variar, fazer outras
tarefas até noutra area. Acaba restringindo bastante. CLAUDIA

Desagrado quando se trabalha com muita presséo, € uma coisa que t4 me
incomodando bastante. E uma coisa que eu pareco uma velha. Faz 3 anos
que n&o tirei férias entdo eu ndo agiiento trabalhar sobre pressio, sabe. E
uma coisa que td& me angustiando bastante, saturando essa pressao
principalmente com vagas é essa pressao. “Ah, eu preciso de gente”, “a
minha operadora de caixa ndo vem hoje eu preciso que tu traga alguém”, e
desde que eu entrei aqui é a gente que faz isso, sabe? Entdo eu tenho que
ligar pra outra loja e ver se outro gerente pode ceder alguém pra ele. E nédo é
s6 um caso. Isso é o que eu ndo gosto de trabalhar nessa pressdo de ter
gue estar correndo atras e resolvendo. Isso é 0 que eu nao gosto, mas acho
gue é mais agora, pelo jeito que eu me encontro hoje. BIA

Além da carga horaria, existe a carga emocional que é recebida no cotidiano
do trabalho, ja que os entrevistados sdo procurados para dar conta do sofrimento de
outros trabalhadores do local. No entanto, como fazer isso quando, por vezes, néo
h& tempo sequer para refletir sobre seu proprio trabalho? Isso leva a experimentar
pesar pela inabilidade de lidar com os pedidos de ajuda dos demais. Ainda mais se
existem experiéncias de sofrimento similares entre o psicologo e seus colegas, dado
gue estdo em uma mesma empresa.

Dejours (1988) destaca que raramente se fazem estudos relacionando as
repercussdes da carga psiquica do trabalho. Para o autor, essas fazem parte
inclusive do desgaste do organismo.

No meu caso, ali o RH, serve muito como ombro mesmo. Muitas vezes as
pessoas saem de alguma reunido “daquelas” e vao |a chorar. Entdo tu acaba
recebendo muita carga! E tem as outras coisas do dia-a-dia: interface com

outros processos como admissdo e as vezes da problema e tem que estar
sempre correndo de um lado pro outro. CARLA

Entdo por enquanto eu t6 levando, eu gosto da area de RH, ndo me imagino
hoje ainda trabalhando na Clinica, Psicologia Hospitalar ndo é o que eu
guero, ndo é o que eu gosto, escola eu ja pensei. Sei la, se um dia eu vier a
gerenciar uma area de RH ou alguma coisa assim, eu acho que eu toparia.
Mas vejo também hoje como uma coisa bastante estressante a area da
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Psicologia Organizacional. E uma coisa que eu converso bastante com meu
namorado: “vai trabalhar numa clinica, vai la atende a pessoa e vai embora”.
Porgue a empresa tem aquele dia-a-dia muito desgastante, tu esta la todo
dia as 7 horas. Tu ta |4 absorvendo coisa de muita gente e sabendo lidar
com isso ndo é uma coisa téo facil. Hoje eu nédo sei te dizer se vou continuar
na area de RH ou ndo. Uma por questfes pessoais minhas, mas é uma area
gue eu gosto, embora seja bastante estressante, € uma coisa que me da
prazer hoje ainda. JUSSARA

Tal impossibilidade de lidar com as proprias questdes, com as dos colegas e
as da organizacdo leva, no extremo, ao sofrimento fisico. Doencas como
enxaquecas, dores e somatizacbes em geral sdo associadas ao trabalho. Conclui-se
que profissionais de saude mental parecem carecer de cuidados com a sua em
particular.

Para Dejours (1988), quando as defesas do individuo ndo conseguem dar
conta dos conflitos ou da realidade, a desorganizacdo sucumbe néo por doencas
mentais, mas pelo aparecimento de doencas somaticas. A organiza¢do do trabalho
pode entdo comprometer imediatamente o equilibrio psicossomatico. Quanto mais
rigida ela for, menos facilitara estruturacfes favoraveis a economia psicossomatica
individual. A organizacao do trabalho causa fragilizacdo somatica na medida em que
pode bloquear os esforcos do trabalhador para adequar o modo operatério as
necessidades de sua estrutura mental. O autor destaca que € o bloqueio continuo da
organizacdo, em especial daguelas com sistemas tayloristas, que causam a doenga
somética. Nesse sentido, a livre organizacdo do trabalho se torna uma peca
fundamental do equilibrio psicossomético e da satisfacéo.

O autor salienta que sua proposi¢cao diz respeito, principalmente, a sujeitos
com estrutura comportamental de pouca flexibilidade, mas ainda assim € preciso que
a organizacdo do trabalho facilite o livre jogo do funcionamento mental. A
somatizacao é, portanto, encontrada em sujeitos de estrutura neurética quando seu
funcionamento mental € momentaneamente colocado fora de circuito. Para Dejours,
os trabalhadores com outras caracteristicas estruturais tendem a reagir de outras
formas como valvula de escape a tenséao.

Olha, eu t6 numa fase de bastante questionamento, até em fun¢do da minha

vida pessoal. Como eu ja trabalho h&d bastante tempo nessa area e eu
absorvo muito. Sabe aquela coisa de ficar estressada, de tu absorver muito
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as coisas da empresa, ficar com enxaqueca, dor muscular, torcicolo, bem a
coisa do corpo, da somatizacdo. Entdo esses dias eu tava me questionando:
“0 que eu vou fazer daqui pra frente?” JUSSARA

Aliados a carga de trabalho, sentimentos de “pressdo” sdo trazidos nas
entrevistas. Eles refletem constrangimento, receio e também sdo associados a
davidas advindas da cupula da empresa e de demais colegas quanto ao real valor da
Psicologia. Isso est4 associado a légica das organizacfes que atuam com base em
dados e fatos totalmente mensuraveis e que sdo de natureza diferente da esséncia
da Psicologia, na qual o foco € atuacdo com uma “matéria-prima” subjetiva. O
trabalho com o humano nas organizacdes é considerado secundario, quando
comparado ao produto fim da empresa, isso produz sentimentos de desvalorizacao
nos psicologos. Como consequéncia, experimentam medo referente a incerteza de
como serdo avaliados e de que seu trabalho ndo seja compreendido pela
organizacao.

A esse respeito, ha algumas contribuicdes nas obras de Dejours (2002). O
autor explica que o dito “fator humano” é a expressdo usada por engenheiros e
outros técnicos ao se referirem ao comportamento humano no trabalho, entretanto
esta geralmente associado a falhas e erros nos processos produtivos. Além disso, as
condutas humanas n&o podem ser analisadas em sua integralidade pela metodologia
das ciéncias experimentais. Sendo assim, eles questionam se é possivel uma analise
e uma contribuicdo cientifica do fator humano.

A questdo é debatida ha um século. Sua consequéncia no cotidiano dos
psicologos € a existéncia de relacdes intersubjetivas nas quais ndo existe confianca.
A falta dela dificulta uma relacdo saudavel no ambiente de trabalho. Dessa forma,
pode-se detectar um movimento feito pelos entrevistados na dire¢cdo de se tornarem
mais objetivos ao trabalharem com indicadores e outras medi¢des. Tentam, assim,
integrar-se ao que ha de predominante na organizacdo para que possam ser

incluidos e estabelecerem vinculos.

Eles valorizam muito o trabalho das psic6logas aqui dentro, mas ao mesmo
tempo tem muita pressao sabe: “mas pra que vai servir isso?”... BIA

Meu perfil € uma pessoa que vé muito as pessoas, € bastante comunicativa,
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€ uma pessoa de certa forma impaciente. Entdo o que me causa sofrimento
€ as pessoas me verem como alguém que so vé as pessoas. E as vezes eu
sinto que eu td trabalhando o meu lado mais objetivo, mais de numeros e
mais estatistico. Entdo eu fago o indice de rotatividade do més, eu ja to
buscando mais esse lado, mas 0 que me causa sofrimento é muitas vezes
as pessoas acharem que eu nao tenho condicfes de ser mais matematica:
“Ah, tu é psicologa entdo tem que ver mesmo a parte do ser humano.”
JUSSARA

Porque é muito mais facil tu fazer Engenharia, onde um mais um é igual a
dois, do que fazer algo que mexe com as pessoas, com sentimentos. E
aquela coisa do amor e do 6dio, um dia eu gosto de ti e no outro eu quero
ver a tua cabeca cortada. Entdo nesse momento que eu td6 entrando eu
tenho que ir com calma. Medo de errar, porque eu t6 em inicio de carreira,
porque meu trabalho é dificil de ser medido. A gente tem um monte de
engenheiro e arquitetos aqui, entdo cada dia 0 muro sobe um pouquinho e
no final a obra ficou pronta e todo mundo viu o trabalho dele ou dela. E o
trabalho do RH? E o trabalho da psicéloga? PIETRA

Diante das dificuldades relacionadas a carga excessiva, uma alternativa
vislumbrada seria a contratacdo de novos colegas para atuarem e darem conta da
demanda. No entanto, a maior parte dos entrevistados ndo possui um colega
psicologo com o qual compartilhar suas ocupacdes e assim atenuar os efeitos
psiquicos e fisicos do excesso de trabalho. Parece ser uma profissdo solitaria
mesmo dentro de uma empresa. Ha algumas tarefas que sdo compartilhadas com
demais nas areas de recursos humanos, das quais a maioria faz parte. Ainda assim,
h& a sensacdo de ndo dar conta de tudo o que devia ser feito e de ndo conseguir

atender ao esperado.

Se eu fosse olhar até a metade do ano eu poderia dizer que me sentia mais
satisfeita enquanto mais participante da vida deles [funcionarios]. Eu sentia
gue como profissional eu era bem solidaria, uma parceira pra pensar, refletir,
dividir sofrimentos e a partir dai tentando buscar alternativas, preservando
tudo que era trazido. Eu me sentia mais realizada. Hoje eu estou mais
frustrada. A impresséo que eu tenho é que eu estou no consultério aqui, s6
aqui. Eu me sinto muito restrita aqui. Eu acho que tenho muito pra alcar
como profissional, mas fica dificil sozinha. Entdo a batalha que tem é de
buscar um outro profissional pra ajudar aqui. Eu acho que tem muitos
problemas que a gente tem aqui sdo pela dificuldade de atuar. Por outras
questdes que também sdo culturais, mas a gente devia ter mais for¢a pra
poder atuar. Se a gente tivesse mais pessoal poderia trabalhar melhor as
guestdes que a gente tem. Entdo, eu olhando, vejo que tem muita coisa pra
alcancar, tenho muita coisa pela frente e isso me deixa insatisfeita.
CLAUDIA

Teve um ano que eu pedi porque a minha equipe que sempre girava, eu
gueria uma pessoa até pra eu poder ser mais estratégica, porque eu
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chegava muito sugada. Foi muito dificil pra eu conseguir que a Joaninha
entrasse, ndo por causa da diretoria, mas por causa da Gerente, porque ja
tinham me dado um salario maior pra eu ficar na empresa. Eu tive que ver 0s
saldrios dos outros setores pra ver que 0 meu setor com estagiarios ndo
dava custo nenhum. Tudo isso estrategicamente, eu disse: “Joaninha, nés
temos que dar muito certo, sendo eu vou perder espacgo aqui”, coloquei pra
ela. ROSA

6.8. CONFLITO ENTRE VALORES DA EMPRESA E PESSOAIS

Incongruéncias entre valores dos psicologos e o0s encontrados ha
organizacdo, atuar de um modo com o qual ndo se acredita sdo fatores de
desconforto grande, sédo fontes de sofrimento.

Em se tratando de valores como o respeito as pessoas e outros ligados ao
resgate do humano, os entrevistados tém papel de perpetuadores desses, 0s quais
parecem estar em degradacdo em determinados locais. A desumanizacdo das
empresas, 0 desrespeito as pessoas e 0 nao-cumprimento de acordos que ocorrem
nesses ambientes ndo sao tomados como banais pelos psicologos, o que os leva a
insatisfacdo. Eles compreendem as perdas que existem para a saude das pessoas e
para a organizacdo como um todo e quando se sentem impotentes para modificar a

situacdo, tém sentimentos fortes de frustracéo.

E o0 que me desanima muito é o oposto disso: falta de valores, de respeito
com as pessoas. E eu ndo td falando de frescura, eu t6 falando de respeito
basico: deixar claro pra pessoa por que ela ta sendo demitida, melhor ainda,
deixar claro sobre o desempenho da pessoa enquanto ela t4 aqui, de deixar
claro porque nao ta bom. Por exemplo, nas coisas basicas do dia-a-dia em
reunibes de resultados, tu ter o respeito de poder nao dizer simplesmente:
“te vira”. 1Isso me deixa muito decepcionada, porque pra mim os valores mais
basicos sdo respeito e confianca. Dificilmente se tu ndo tem uma coisa, tu
tem outra. Nesse momento eu estou muito triste, porque eu nao vejo isso,
nao vejo respeito pelas pessoas como valor. Ndo como marketing, mas
como valor. E isso que eu percebo nas coisas mais simples, desde uma
reunido de resultados até tu pedir pra pessoa ficar um pouco mais: “Ah, sera
que tu pode ficar um pouco mais hoje?” E muito subjetivo, mas tu percebe
claramente, principalmente no nivel de comunicacdo que existe entre a
lideranca maior, a intermediaria € o grupo como um todo. Quanto menos
informagdo, menos comunicagdo, tu identifica que existe menos respeito
pelas pessoas: “por que que eu vou falar? Depois eu falo... pra eles ndo



78

interessa falar.” Enfim, isso me deixa muito chateada e me faz questionar: “o
gue eu t6é fazendo aqui?” CARLA

Outro aspecto que traz sentimento de desagrado para os psicologos € o uso
de determinados instrumentos de avaliacdo de pessoas. Em alguns locais, isso €
“imposto” pela empresa e reflete desrespeito pelo conhecimento especifico que o
profissional de Psicologia possui.

Mais do que isso, pode ocorrer manipulacdo dos dados sobre os
funcionarios, e decisdes sobre a vida profissional desses podem ser tomadas com
base em ferramentas sequer validadas pelo psicologo da empresa. Algumas
empresas contratam psicélogos com a légica de prestarem um servigo especifico e ja
pensado anteriormente, sem possibilidade de agregar a contribuicdo técnica desse
profissional ao processo. Isso implica em um questionar, inclusive ético, quanto ao
gue algumas empresas esperam e 0 que 0s psicélogos tém conseguido fazer como

resposta.

Na época quando eu entrei 14, pra ti ter uma idéia: num setor tinham 5
pessoas e 0s PIs® delas estavam nas paredes (risos). Entdo foi uma
mudanca radical que a gente implantou de ndo rotular as pessoas pelo PlI.
Na verdade, essa € uma questdo que eu sofro muito, porque o Pl é muito
arraigado la dentro. Entdo muitas vezes tu perde bons candidatos com bom
potencial, porque o PI ndo ta dentro do perfil que a empresa quer. Entdo eu
procuro discutir, mas na verdade as vezes me deixa muito insatisfeita,
porque eu penso “eu estudei 5 anos de Psicologia, a gente tem uma
bagagem boa, conhece outros tipos de testagem e a geréncia acaba
olhando s6 o PI”. Isso me causa sofrimento e conflito interno, porque é uma
guestao muito rigida deles: “Nao passou no Pl, nem vai adiante”. Muitas
vezes eu brigo por causa disso. Ele é um teste comportamental. Ele avalia
guatro: paciéncia, se tu é seguidor de normas; comunicacao e extroversao e
a parte assim de lideranca. S6 que a gente sabe que ndo é so isso. Tu pode
fazer um teste com uma pessoa psicética que vai dar um perfil tal e tu pode
fazer com uma pessoa neurdética, normal que vai dar a mesma coisa e séo
coisas que eu questiono muito dentro da empresa, mas € uma coisa que o
diretor da empresa acredita muito. A gente até tava fazendo um trabalho pra
mostrar outras ferramentas pra ele, mas como é uma empresa muito rigida
com algumas coisas é complicado. Entdo é aquela coisa ou tu aceita e
aprende a trabalhar com a ferramenta ou vai embora. Mas isso causa
sofrimento, viu. JUSSARA

® PI (Profile Index) é um instrumento de avaliacdo de perfil, ndo considerado teste psicolégico. A partir da
escolha de alguns adjetivos, em detrimento de outros, ele monta um relatorio sobre o estilo profissional e pessoal
do avaliado.
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A dificuldade de colocar em préatica suas crencas pessoais ou técnicas
profissionais € causadora de tal sofrimento que foi a Unica categoria provocadora do
desejo de trocar de local de trabalho, conforme abaixo. Parece, de fato, que atuar

diferentemente de seus valores é perder totalmente o sentido do trabalho.

Desprazer ndo seria a palavra mais adequada, mas desconforto. Trabalhar
te traz desconfortos as vezes. Como eu disse, a gente tem que alinhar com
as estratégias da empresa, mas nem sempre as estratégias estdo dentro
dos teus valores, daquilo que tu acredita. Ai tem que fazer uma analise e
reflexdo do que tu quer pra tua vida, e eu ja fiz isso. Eu ja trabalhei nhuma
empresa em que ela tava indo pra um lado que ndo ia de encontro com o
gue eu acreditava. Entdo, como é que eu ia trabalhar num lugar que eu nédo
tava acreditando? Ai eu resolvi, porque a empresa ndo ia mudar; entdo por
que eu ia continuar nessa empresa? Acabei conseguindo outra oportunidade
e pedi demissdo. No dia que eu pedi demissdo, eu vi 0 quanto a empresa
tava me fazendo mal. Porque eu senti um alivio tdo grande, tdo grande.
MADALENA

Muitas vezes é dificil mostrar que meu trabalho é importante dentro da
empresa, porque néo é o foco da empresa hoje. E um foco assim, tem que
dar um resultado seja como for. Embora existam psicologas la dentro que
podem fazer algum trabalho neste sentido. Entdo, ao mesmo tempo que me
sinto gratificada por estar aprendendo muita coisa que a gente ndo aprende
em faculdade, eu me sinto as vezes triste por ndo estar conseguindo atuar
no que eu gostaria de fazer, mas por enquanto t6 conseguindo conciliar um
pouco. Até ndao vou te mentir, jA busquei outras oportunidades, mas o
mercado ta dificil. Por enquanto, até t6 trabalhando isso em terapia, como eu
t6 levando meu trabalho la dentro, até que ponto eu tenho que ficar sentado
numa cadeira, enquanto psicéloga, esperando virem a mim, o que ndo é o
objetivo da empresa e até que ponto eu t6 conseguindo ir dentro da
profissdo pra questionar e ver o que pode ser melhorado. JUSSARA

6.9. RESTRICOES QUE A ORGANIZACAO COLOCA

As organizagbes privadas promovem limitagbes, cerceamentos que
dificultam a plena expresséo profissional. Alguns se sentem, de certo modo, “presos”
ou “enquadrados”. Eles encontram dificuldades de colocar em pratica o que
aprendem na faculdade, congressos e outros féruns de discussédo sobre Psicologia
no contexto do trabalho.

Isso se deve ao limite da prépria capacidade da organizacdo de transformar-

se e evoluir. E como se a empresa funcionasse similarmente a um “grande paciente”;
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com demandas, desejos, possibilidades e limitagdes. Alguns entrevistados fazem
essa leitura de seus locais de trabalho e ajudam a preparar a organizagdo para
algumas mudancas necessarias, aguardando o melhor momento para seguir adiante
com suas intervencdes. O problema é quando existe a dlvida se as organizacfes

realmente querem ou ndo mudar.

Eu quero, sei |4, aprender mais coisas, porque eu acho que a gente na
empresa fica meio naquele quadradinho, sabe. E eu quero fazer umas trocas
bem legais. MARIA

Eu acho que tem os conseguem ter essa visdo que eu té tendo. Como tem
aqueles que entram nas organizagfes e ndo conseguem fazer Psicologia,
fazem Administracdo, RH ou qualquer outra coisa, né. Entdo esse olhar que
eu acredito que venha da nossa formacgédo de psicélogo, eu acredito que a
pratica ndo exista muitas vezes. Porque na maioria das organizacdes, a
gente ndo consegue fazer plenamente, porque a gente discute, vai nos
Congressos, discute mas chega la... tu volta pra tua realidade onde tu tem
um chefe controlador, tu tA& numa empresa com dificuldade de mudanca,
com dificuldade de aceitar e € uma série de coisas que tu ndo consegue sair
daquela caixinha moldada onde tu pode até questionar, mas tu tem que te
adaptar, entao é dificil. Eu conhec¢o pessoas que fazem, umas fazem mais e
outras fazem menos, e mais importante que isso, eu conhego pessoas que
acreditam que exista uma Psicologia Organizacional. PIETRA

Porgue as vezes eu acho que a maior em termos de dificuldade é fazer com
gue tudo aquilo que tu ouve, vé e capta de sofrimento que as vezes tu nao
tem muito poder de agdo, essa é a grande frustragdo. Pela préatica da
instituicdo, tu te sente limitada: “isso aqui eu ndo posso avancar, eu tenho
gue ficar com esse sofrimento aqui comigo, porque eu ainda ndo tenho como
colocar”. E ai quando eu tenho oportunidade, posso colocar e vejo que frui.
Isso é muito bom. CLAUDIA

E necessario trazer a discussdo a demanda de contratacdo relatada por
alguns entrevistados que demonstram uma visdo limitada da Psicologia e de suas
contribuicdes ao contexto do trabalho. A historia explica tal expectativa. O papel de
controlar e adaptar o homem no inicio da “Psicologia Industrial” € uma marca ainda
existente. Ha profissionais que atuam dentro desse modelo, bem como organizacdes
com essa demanda.

Alguns participantes desta pesquisa iniciaram suas trajetorias tendo, dentre
outras funcbes, que descobrir as motivacbes ocultas dos funcionarios para
trabalharem e para ndo trabalharem. Assim, eles tinham a tarefa de ajudar a

empresa a melhor conduzir o negécio através de uma possivel “manipulacdo” de
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informacdes confidenciais dos funcionarios. No entanto, como consequéncia, existe o
custo psiquico aos funcionarios que tém de ir falar com “a psicologa da empresa’. Ao
mesmo tempo o psicélogo se sente abusado e subutilizado pela organizagdo, com
desejo de atuar diferentemente.

Em alguns casos, esses trabalhadores conseguiram aproveitar as brechas
nas empresas e propor novas tarefas, deixando ou diminuindo tarefas ligadas
diretamente ao controle de funcionarios. Dificilmente algum psicélogo conseguiria
sustentar a confianca das pessoas e sua propria saude mantendo a realizagdo de um
trabalho desse tipo por muito tempo. Manté-lo seria um jogo perverso para 0S
trabalhadores e para o profissional, provavelmente sem ganhos nem mesmo para a

empresa.

Entdo eu entrei numa area bem diferente da minha, eu tive que ver bem qual
era 0 meu papel e ter bastante tolerancia, porque a proposta era eu abordar
0s cobradores e fazer uma abordagem diferente de ver o que estava
acontecendo. Eu aprendi a ver relatérios, e tinha umas pessoas que dava
pra ver nos relatérios de produtividade de cobrador, que eu nunca tinha
visto, tinha um gerente geral na época e eu aprendi muito com ele, eu
conheci o0 negécio da empresa. (...) Entdo eu chamava o cobrador e eu
conferia com ele “a empresa quer essa meta de ti” eu tava trabalhando com
metas sem me dar conta: “a empresa tem essa expectativa contigo e porque
n&o ta correspondendo, o que ta acontecendo?”. E colocar eles em cheque e
isso € muito ruim. (...) Mas pra mim, eu entrei fazendo isso e foi muito... Bem
eu fiquei: “qual o meu papel na empresa? E como vai ficar minha imagem
com relagao a essas pessoas?”’ ROSA

Na verdade eu tenho um controle diario, porque € uma empresa muito rigida
em termos de horario, em termos de ndo poder ter faltas, atestados tem que
passar por mim: “porque tu precisa de atestado? o que ta acontecendo?”, se
faltou sem justificativa, o porqué. E no momento que a gente identifica que o
funcionario tem algum tipo de problema, eu vou la e faco uma intervengéo:
chamo ele, vou até o local de trabalho dele e assim vou trocando uma idéia.
N&o € um trabalho clinico, longe disso, porque ndo € a proposta, mas €&
poder entender qual é a problematica atual dele e porque ele nao ta
conseguindo produzir conforme especificado pela empresa. (...)No inicio
muito questionado, ainda hoje questionado por alguns funcionarios e por
algumas geréncias: “0 que que a psicéloga ta fazendo aqui? O que que ela
quer com a gente?" JUSSARA
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6.10. QUANDO O RECONHECIMENTO NAO VEM: NAO ATENDER AS
EXPECTATIVAS DAS PESSOAS

Com base nos relatos, pode-se dizer que parece haver uma fantasia por
parte dos funcionarios em geral de que o psicélogo sera aquele que ira compreendé-
lo integralmente e, com base nisso, atender seus desejos. Uma espécie de
“mocinho” ou “messias” capaz de ajudar e salvar os funcionarios de possiveis
dificuldades. Essa crenca leva a um distanciamento na relagdo do psicologo com os
funcionarios e com a organizagcdo como um todo, além de gerar decepcdes em

todos.

Tem um valor bem grande neste momento, eu estou sendo e serei cobrada
por isso, é aquela coisa do novo que entrando € o messias que vai salvar
todos: o psicélogo que entende todo mundo. Por isso que eu te digo que a
parte de estruturar o RH € importante, mas nesse momento, iSso €
secundario, porque tem coisas que urgem mais. PIETRA

Eu tenho que dar pra eles sempre um laudo pra eles se aposentarem e
conseguirem uma aposentadoria especial. E esse laudo, eu sou muito assim
de fazer certo, como tem que ser. Entdo se eles estdo num ambiente
barulhento eu digo, porque eu tenho um laudo de risco que me autoriza a
dizer isso. Se eles ndo estdo, eu digo que ndo. Entdo eles ndo entendem:
“como € que a senhora ndo quer que eu me aposente?”. Entdo a visdo que
eles tém de mim néo é das 10 mais, porque eles ndo conseguem na cabeca
deles: “o psic6logo sempre tem que ajudar, o psicélogo tem que ouvir, tem
gue fazer aquelas coisas... ué, tu ndo estudou pra isso?” Eles me dizem: “ a
senhora tem que me ajudar, como psicologo tem que fazer isso.” MARIA

Os psicologos trazem em si preocupacdo com a aprovacdo das demais
pessoas em relacdo ao seu trabalho. O que foi discutido no item 6.5, sobre o
reconhecimento, € tido como vital para manutengéo da satisfacdo ao desempenhar
as atividades. No entanto, como dar conta disso quando existem, no minimo, duas
demandas de diferentes origens: as do empresario e as dos funcionarios? Agir na
ténue linha-limite existente entre os dois parece ser um grande desafio. Atravessar a
linha pode representar a perda de seu emprego ou a insatisfagdo dos usuarios de
Seu servigo.

Entdo a conciliacdo, o meu atual diretor diz que o Recursos Humanos

atende a dois deuses, né, o empregado e o empregador e € verdade, porque
o0 RH tem que atender esses dois e fazer a conciliagcdo. E o grande pulo do
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gato, né, que a gente tem que fazer. Mas que praticas sdo essas que ao
mesmo tempo eu tenho que desenvolver uma pessoa e o tempo de cada um
€ albgico, atemporal e o tempo da organizacdo ndo, € o tempo que a
organizacdo exige? Bem, como é que eu vou trabalhar com todas essas
guestbes? Entdo na pratica a gente vai vendo que ndo é s6 com o papo, a
gente tem que tomar decisdes que ndo agradam as pessoas, agradam o
empregador. Num outro momento, € mais ao empregado do que ao
empregador, entdo eu acho que a maturidade de ver que a gente tem esses
dois senhores no mesmo patamar, mas entender que a gente t4 dentro de
um mesmo patamar e se a gente atender os dois igual, ndo vai dar muito
certo, é saber lidar com isso mesmo, acho que a pratica tem que nos levar
cada vez mais pra isso. LiVIA

6.11. CATEGORIA PROFISSIONAL SEM FORCA

A categoria profissional dos psicélogos, em geral, € percebida como
desunida, no entanto a situacdo dos profissionais que atuam em empresas é
destacada. Na visdo dos sujeitos deste estudo, se houvesse uma influéncia mais
forte do Conselho de Psicologia e do Sindicato dos Psicologos no sentido de apoiar
mais os assalariados, isso Ihes daria maior forca para uma atuacdo consistente e
protegida nas organizacdes, e assim reduziria algumas de suas dificuldades.

Freiras (2002) identificou, em seu estudo, caracteristica semelhante. A
autora a relaciona tal achado com a forma com que os psic6logos se concebem, pois
parecem ter como ideal serem profissionais autbnomos e liberais. Sabe-se que nas
empresas alguns sdo funcionarios em regime de CLT, mas demonstram interesse
em atuar de acordo com o modelo de “consultoria interna” de RH, sendo chamados
de consultores mesmo sendo funcionarios. Essa nomenclatura foi inclusive citada por
alguns participantes deste estudo. Freiras (2002) refere que tal atitude pode estar
contribuindo para a manutencdo do ideario do individualismo, ja que, ao atuar como
profissional liberal, existe o afastamento de sua classe profissional. Ao preferir ser
considerado “consultor interno”, pode estar havendo a negacdo de si mesmo como
trabalhador, como profissional que constréi e € construido pelas relacdes de
trabalho.

Zanelli (2002) sugere a este respeito que os psicologos lutem pela criacdo
de o6rgdos que permitam firmar sua identidade. Existem varios obstaculos que

dificultam a identidade do psicologo organizacional e um dos principais é a falta de
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grupos de referéncia. A falta desses grupos é, ao mesmo tempo, resultado da pouca

integracdo do segmento e também agente que refor¢ca uma identidade precéria.

Puxa a gente tem esse espaco, mas S80 poucos 0S que aproveitam, me
guestiono o que a gente ta fazendo da nossa profissdo? A propria situacao
dos testes me deixa extremamente desconfortavel, porque a questdo da
testagem é-nos vendida na faculdade como a Unica coisa que s6 o psicélogo
pode fazer e ai tu acaba vendo que tem um monte de teste que, tudo bem,
estava precisando de uma atualizagdo, mas ndo esté tendo a agilidade e o
reconhecimento devido. Tinha gente que tava trabalhando e usando um
teste e depois foi avisado que ndo podia usar, foi extremamente
desconfortavel. E complicado a gente n&o ter um conselho ou um sindicato
gue nos apdie. A gente quando entra nas empresas inclusive ndo tem nem
piso salarial, eu sei de psicélogos muito bons ganhando uma mixaria.
MADALENA

Entéo acho que hoje até na nossa profissao talvez a gente devesse batalhar
um pouco mais principalmente, na area de RH, porque é dificil esse
reconhecimento assim na area de Recursos Humanos. Enquanto que o
capital humano é tudo numa organizacéo, eu acho que isso ainda ndo é bem
visto e eu acho que a culpa é nossa, dos profissionais. Entdo eu vejo que 0s
colegas, eu acredito que eles também devem ter problemas, frustracdes,
sabe, coisas que eles gostariam de fazer e numa empresa esta muito
limitado. As vezes tu quer fazer, mas ndo da pra gastar. MARIA
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7. CONCEPCOES TEORICAS EMBASANDO O TRABALHO

PROFISSIONAL

Aqui sdo abordados os modelos tedricos e autores utilizados pelos
entrevistados em suas intervenc¢des no ambiente organizacional.

De modo geral, pode-se dizer que na percepcdo dos entrevistados, ao
mencionarem as teorias e autores que auxiliam na compreensao da Psicologia no
ambiente organizacional, ha caréncias, ainda mais se o foco for a realidade das
organizacdes privadas. Eles expdem sentir falta de literatura especializada nesta
area da Psicologia. Assim ha pouco referencial cientifico sendo utilizado.

Diferentes e atuais autores da area de Administracdo de Empresas sdo os
mais destacados quando se trata de suporte tedrico para embasar a prética, tais
como Peter Drucker, Michael Porter, entre outros. Essas referéncias séo utilizadas,
porque parecem Ser as que possuem mais elementos necessarios aos psicélogos.
Ao apropriar-se dos conhecimentos de tais autores, ddo seu toque pessoal,
acrescentando os conhecimentos da faculdade.

Tal achado corrobora com a preocupacéo de Bastos (2003) com relacéo aos
modismos da area de RH em substituicdo ao embasamento tedrico da Psicologia

que ainda parece ser insuficiente na formacéo dos psicdélogos.

N&o. Eu leio muito, mas nao tenho um que me inspire. Me veio na cabeca o
Peter Drucker, ele é administrador e pensa a empresa de um jeito diferente...
Eu gosto muito do... nem sei se ele tem livro, porque eu confundo livio com
palestra, eu gosto do Pedro Mandelli quando ele fala de lideranga, porque
ele tem consisténcia no assunto tem uma experiéncia muito legal em
empresa. Eu fui no ESARH* e assisti ao Cortella e show de bola. Eu sou
meio eclética, pego um pouco aqui e la e vou construindo meu pensamento.
Agora eu fiquei pensando e, realmente, psicélogo, ndo tem nenhum. Nado
adianta, quem vai para area do trabalho vai se direcionando pra uma linha
da Administracdo. Isso é triste de dizer. As pessoas que se destacam nao
sdo psicologos, sdo administradores. MADALENA

* O ESARH é um encontro que ocorre com freqiiéncia determinada, voltado a administradores e profissionais de
Recursos Humanos.
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Olha eu tenho, agora até ta ali comigo, eu tenho um administrador que eu
gosto muito que é o Peter Drucker. Eu tenho algumas coisas dele, t4. E
literatura nessa area tem aquela revista que a gente sempre recebe da
Psicologia, que as vezes tem uns trabalhos muito bons, que é Psicologia:
Ciéncia e Profisséo, a do Conselho. As vezes tem uns trabalhos muito bons
ali, mas essa literatura assim eu néo tenho muita ndo. MARIA

Na verdade, o que que eu entendo, a Psicologia € muito diferente daquele
enfoque tedrico que a gente vé na faculdade, ela é muito mais ligada com a
Administracdo, eu sinto assim. Ldgico que tem todo embasamento do
conhecimento do ser humano, as relacdes como € que se dao, me ajuda
muito a compreender a comunicacdo informal da empresa, o explicito, o
implicito, as redes de contato, as “panelas”, vamos dizer assim, pra poder
entender esse jogo que é uma das coisas importante pra se manter numa
empresa e saber como jogar. Entdo nisso eu acho importante, mas ela é
muito mais voltada pra um conhecimento mais generalista de Administragcéo
mesmo, de conhecer o negécio, de poder fazer uma integragdo entre as
areas. Eu néo teria uma teoria especifica que eu me embase. CORINA

Dentro do campo da Psicologia, os referenciais utilizados séo as teorias de
grupo que parecem ser as de maior penetracdo no ambiente organizacional. Isso
pode dever-se ao fato de auxiliarem na compreensdo das relacdes e interacoes
humanas em pequenos ou grandes grupos. Autores como Bion, Lewin e a Fela
Moscovici sdo citados. Ha ainda uma preocupacdo quanto a continuidade da
producdo de conhecimento para area de modo a manter 0os conhecimentos

atualizados.

Por isso, quando tu falou de autores, eu queria encher a boca e falar de um
psicologo, mas ndo tem... Ah! Me lembrei de uma psicologa agora, a Fela
Moscovici. No entanto, ela jA& € uma senhora idosa e os conceitos dela sao
muito bons. O livro “Equipes d&o certo” foi iluminado, mas ela tem uns 80
anos e daqui a pouco nao ta produzindo mais. MADALENA

Sim, eu optei na minha carreira assim, fiz pos-graduacdo na éarea de
Recursos Humanos, depois um pds também na area de consultoria interna,
mas acabei fazendo especializagdo na SBDG, Sociedade Brasileira de
Dinamica de Grupos. E essa é onde eu sigo, € muito em cima de Lewin,
Bion; Bion, principalmente, é uma das atuagbes fortes que eu sigo
principalmente na hora de desenvolvimento de pessoas. (...) Porque todos
0s nossos modulos sempre tem, e ai a gente comecga a entrar na questédo
tedrica, sempre tem um nivel conceitual, tem um nivel vivencial. Até isso é
anterior a mim, porque quando eu cheguei aqui os modulos ja estavam
montados com essa base dentro de uma linha de andragogia, de que os
ensinamentos tém que ter uma aplicabilidade, de que as pessoas vao trazer
as suas experiéncias e de que isso ndo tem como ser desconsiderado.
Entdo, a gente ndo consegue ver as pessoas mudando comportamento pra
que isso gere mais bem resultado e conseqiientemente melhor desempenho
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se ndo é alguma coisa fazendo sentido na vida delas. Entdo todos os
moédulos tém esse cuidado de fazer sentido na vida da pessoa, tanto
profissional, quanto pessoal, e ai Bion entra como uma luva, Bion ou outro,
eu falo ele por ser o mais antigo, enfim, Mayo ou outras referéncias. LIVIA

O outro suporte buscado dentro da area se da atraveés da supervisdo com
profissionais mais experientes. Essa € uma pratica corrente na Psicologia desde a
formacdo universitaria e se estende aos profissionais que estdo no mercado de
trabalho. Esses trabalhadores buscam alguém para trocar idéias sobre as situacdes

do cotidiano de modo a qualificar suas intervencdes e ndo se sentirem tao sos.

Eu te disse que eu usava o Chiavenatto. Mas eu procuro, eu confio mais na
experiéncia de pessoas que ja trabalham ha bastante tempo e vém me dar
uma supervisdo. A Sicrana, eu pe¢o muito o feedback dela. Eu me embaso
mais nisso. Se hoje eu tivesse dificuldades, eu procuraria pessoas mais
experientes. Eu fiz um processo de terapia, entdo eu consigo ver o
funcionamento. Tenho consultério e faco supervisdo, entédo isso também faz
com que eu tenha essa visdo. A formagédo que eu fiz ndo me ajudou muito.
N&o me ajudou nada. Dou nota 6. Entdo muito mais uma supervisdo do que
um livro. Seria isso. ROSA

A falta de aplicabilidade da producédo cientifica da area da Psicologia no
contexto do trabalho empresarial recebe criticas. Eles referem caréncia de mais
discussdes voltadas a pratica. Ha um vacuo entre a abordagem teérica e as
intervencdes necessarias em contextos de trabalho.

Além disso, o foco das universidades € dado a area Clinica e, desse modo,
os profissionais a dominam mais e acabam tentando adaptar os conhecimentos e
conceitos da Clinica ao contexto do trabalho por sua prépria iniciativa.

Isso remonta a questdo da formagcdo em Psicologia no Trabalho. A
apropriacao de teorias de Psicologia Clinica se deve ao fato de as universidades néo
terem logrado sucesso no estudo especifico para a area de Trabalho. Tal dificuldade
€ apontada por Freiras (2002) e Bastos (2003) que criticam o predominio discrepante

de disciplinas voltadas a Clinica, contrastando com as demais.

E a Psicologia ndo tem muito embasamento tedrico que sirva pra vida real. A
base psicanalitica ajuda em alguns momentos, porque ela ajuda a entender,
mas pra mim nao basta entender. Ndo basta ser pai, tem que participar. Na
realidade, o que ajuda muito é a teoria de grupos que tem uma base
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psicanalitica, mas ela tem intervencdo, e na Institucional a gente viu
bastante coisa assim com relagdo a entender a organizagdo e onde entrar
pra ser mais eficiente. Mas o problema das teorias mais institucionais é que
elas sdo muito socialistas, ndo que tenha algo de errado, mas vamos
combinar que numa multinacional ndo ajuda muito (risos). Entdo o que ajuda
mais no dia-a-dia é a teoria cognitivo-comportamental que tenta entender
quais sdo as crencas daquele grupo de gestores e por que eles estdo
atuando dessa forma. CARLA

Como eu trabalho na area de RH, o autor que eu estudo é o Chiavenatto. E
um autor que a gente trabalha bastante. Na verdade eu fiz o curso do IDG.
(..) E um curso de formagdo em Psicologia Organizacional. E uma
especializacdo. S6 que eu e a Beltrana ndo terminamos nosso trabalho
ainda, na verdade a gente tava com ele em andamento e depois deu uma
parada total. Eu até quero retomar com ela pra ver se a gente consegue
terminar. Entdo a gente também tava usando outros autores dentro da
Psicologia, na area Psicanalitica. Embora eu ndo seja muito rigida assim, eu
SOu uma pessoa que costumo ler de tudo um pouco. Eu ndo sou s6 da
Psicanalise. JUSSARA

Foi detectada uma busca pela qualificacdo no intuito de atender as
necessidades do cotidiano do trabalho. Ela se concretiza através de cursos de pos-
graduacdo e participacdo em demais eventos e congressos. Também sao feitas
referéncias a estudos particulares como forma de complementar e garantir
habilitacdo suficiente. A participacdo em cursos de pos-graduacédo € realizada tanto

na area de Administracdo de Empresas, quanto na de Psicologia.

Em Administragdo, eu t6 fazendo agora um MBA, né, em Gestdo
Empresarial na ESPM. Aqui mesmo a gente fez um planejamento
estratégico e eu participei, porque eu fago parte do grupo de gestdo aqui. Eu
fiz a parte mais didatica do encontro antes de entrar na préatica do dia. Foi
um final de semana. E ai me baseei nos conceitos do Michael Porter. Acho
gue foi isso. Mas eu procuro ler esses teéricos mais referenciais. Eu leio
porque sempre € interessante. Eu ndo sigo uma linha. PIETRA

. N@o. Acho que ndo. Sou superaberta pra teorias, pra sempre estar
aprendendo e buscando. Té sempre lendo, mas acho que nao tenho nada.
Até me formei e procurei o pés. BIA

Olha, eu realmente tenho buscado mais participar de congressos e esse
desejo que a gente tem, eu venho com essa base. Participo sempre do
congresso de Gramado que € na area de trabalho: empresa, questdo de
competéncia, equipe etc. Eu me oriento um pouquinho por ai. (...) E também
me oriento com o que os grandes consultores orientam a gente. E busquei,
assim o ultimo curso que eu fiz foi na UFRGS, que eu fiz aprofundamento na
area de avaliacdo psicolégica, pra poder tentar e usar melhor essa avaliagao
que a gente tem e ndo ser tdo mal. Porque a gente tem que estar julgando
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entdo tentar ser o mais correta possivel nesse processo em que a gente
acaba decidindo a vida das pessoas. E por ai que eu vou indo. CLAUDIA

Até aqui foram discutidos os resultados encontrados, tanto com relagdo as
concepgdes tedricas, quanto com relagdo as vivéncias de prazer e sofrimento. No
capitulo seguinte serdo agrupadas, de forma sintética, todas as discussdes

realizadas até o momento.
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8. CONSIDERACOES FINAIS

A proposta deste estudo de carater qualitativo foi refletir sobre vivéncias
subjetivas de psicologos que possuem vinculo empregaticio em empresas privadas.
Foram investigadas suas praticas profissionais, suas vivéncias de prazer e de
sofrimento e as concepcdes tedricas utilizadas para embasar sua pratica.

Pode-se inferir que, em relacdo as atividades do cotidiano destes
profissionais, elas sdo predominantemente ligadas a Psicologia Organizacional.
Outros estudos ja haviam apontado tal tendéncia de os processos tradicionais da
area de Recursos Humanos serem muito associados a Administragcdo de Empresas.
Ha psic6logos que possuem atuacdo mais estratégica ligada a tomada de decisbes
na empresa, e ha aqueles em fungcdo de liderancas com cargos de geréncia ou
chefia. Nesse grupo estéo aqueles com maior tempo de formatura. Nao foram feitas
referéncias a atividades com Psicologia Institucional e com Saude Mental no
Trabalho.

Associadas a vivéncia de prazer, identificam-se diferentes categorias que
auxiliaram a compreensdo das caracteristicas do cotidiano em uma organizacdo. A
primeira delas se refere a “paixado” pelo trabalho. Existe sentimento de adequacéao,
de prazer associado ao “estar fazendo o que gosta”.

Aliada a tal percepcédo de ajustamento, ha a citacdo de que as empresas
estimulam o dinamismo, a diversificacdo de tarefas e o foco em resultados. Tais
caracteristicas sdo consideradas enriquecedoras pelos psicologos entrevistados que
gostam da possibilidade de atuar com iniciativa, na busca de resultados objetivos e
no convivio com colegas de outras areas de conhecimento. Com relacdo a tais
aspectos, os sujeitos fazem um contraponto com a Psicologia Clinica. Tal relagédo
entre essas subareas da Psicologia ndo pertencia ao roteiro da entrevista, mas
emergiu espontaneamente. Os sujeitos parecem diminui-la ao coloca-la como

pacata, passiva e com resultados lentos para serem visualizados, demonstrando
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certa competicdo com a area Clinica.

Outra fonte de prazer € a possibilidade de ver o desenvolvimento das
pessoas. Trata-se de uma relacdo de ajuda entre os psicologos e os demais
funcionarios. A crenca basica é de que elas sao capazes de gerar mudancas em si e
de aproveitar e construir oportunidades no trabalho para se desenvolverem. Nesse
sentido, eles desempenham um importante papel na manutencdo de certa
humanizacdo nas empresas. As entrevistas sugerem uma atuacdo mais forte no
sentido de influenciar as liderangcas da empresa como estratégia para atingir o corpo
funcional.

O reconhecimento de suas intervengfes funciona como um motivador. A
principal forma que ele se manifesta é através dos elogios feitos diretamente ao
trabalho ou particularmente a forma de atendimento prestado. Eles provém
principalmente das liderancas que parecem ser 0s principais usuarios dos servi¢os
dos psicélogos. Outro modo de sentir-se reconhecido é ser chamado para participar
das decisGes da empresa, sendo uma espécie de “voz” dos funcionarios diante das
liderancas.

Outra fonte de satisfacdo € o atuar conforme acredita, pois representa um
alinhamento entre valores pessoais e crencas profissionais e 0 respectivo espacgo
para serem postos em pratica. A capacidade de exercer a atividade utilizando
conceitos e ferramentas da Psicologia também é considerada importante.

Se, por um lado, existem diferentes fontes favoraveis de manutencédo da
saude do psicologo, ha condi¢des que dificultam seu cotidiano. As mais citadas sao a
carga excessiva de trabalho e a pressdo. Os participantes deste estudo possuem
cargas horarias entre 40 e 44 horas semanais, mas narram com freqiéncia ficarem
além do previsto nas empresas. Uma das consequéncias diretas disso é o
esgotamento e o empobrecimento das outras esferas da vida para as quais nao
conseguem dedicar-se. Outro efeito se da no préprio ambito do trabalho. Dada a falta
de tempo, eles ndo conseguem analisar e questionar algumas demandas que
precisam atender, apenas possuem tempo para acata-las e realiza-las.

Além da carga horaria, existe a carga emocional que caracteriza suas

atividades, ja que sado procurados pelos demais colegas da organizacdo para
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confidenciar suas dificuldades no trabalho. Entretanto os psicologos, algumas vezes,
enfrentam as mesmas questdes, visto que estdo no mesmo local e se sentem
frustrados por, em alguns casos, ndo conseguirem atender a tal pedido de ajuda.

A mencdo de somatizacGes associadas a carga e as pressdes no trabalho
leva a questionar a estrutura rigida de algumas organiza¢cfes. Dejours (1988) afirma
que a forma de organizacdo do trabalho deve ser mais livre ndo apenas para o
psicologo, mas para a saude dos demais trabalhadores.

Quanto a pressdo experimentada, ela advém do questionamento quanto ao
real valor da Psicologia para as organizacdes, ja que ela ndo trabalha com dados
predominantemente mensuraveis, como as demais areas de uma empresa. Isso
dificulta a confianca nas relacbes entre psicélogo e organizacdo e produz um
movimento daqueles no sentido de se tornarem mais objetivos e buscarem
indicadores mensuraveis.

H& também casos em que existem ou passam a existir conflitos entre
crencas pessoais e da empresa. Tal situacdo pode forcar o profissional a atuar de
uma forma com a qual ndo concorda. Em funcéo disso, alguns tém sentimentos de
insatisfacdo que os leva a buscar novas oportunidades de emprego em outros locais.
Outro aspecto a ser destacado € o uso indevido de instrumentos de avaliacdo
psicolbgica, a despeito do parecer do psicélogo de que ndo sdo os mais adequados.
Tanto os instrumentos, quanto o modo como sao utilizados seguem diretriz da
empresa.

Essas razoes e as restricdes que as empresas colocam geram dificuldades
nos psicologos e o sentimento de estarem presos. Ha questionamentos sobre o
guanto as empresas realmente desejam ou sédo capazes de mudar.

Sobre a importancia do reconhecimento para os entrevistados, por um lado
0s psicbélogos parecem necessitar de reconhecimento, por outro, as pessoas
possuem as expectativas de serem atendidas e compreendidas em seus desejos
pelos psicélogos. Os participantes deste estudo revelam que ha um desafio nisso,
pois h&a “dois senhores” nas empresas: os funcionarios e o empresario; e o desafio
consiste em lidar e atender a ambos.

Por fim, os sujeitos se sentem enfraquecidos por ndo se perceberem como



93

categoria profissional. Ha desunido e isso dilui esforcos que poderiam gerar
conquistas coletivas através da construcdo de espacos de discussdo, conforme
sugestao de alguns autores.

Com relacdo as concepcdes tedricas e autores utilizados para embasar a
pratica dos entrevistados, os resultados demonstram falta de teorias na Psicologia
que auxiliem o entendimento do complexo ambiente organizacional. Os referenciais
buscados séo da area de Administracdo de Empresas para suprir tal caréncia.

Segundo o0s sujeitos, a producdo cientifica discutida no ambiente de
formacgdo universitaria € muito mais da area Clinica e, sendo assim, ao irem as
organizacdes de trabalho, os psicélogos buscam fazer aproximacdes de tais teorias
por conta propria. Isso ressalta o destaque dado, nos cursos de Psicologia, a area
Clinica em detrimento das demais especialidades.

Dentro da Psicologia, as teorias sobre grupos sdo as mais lembradas e
consideradas possiveis de utilizacdo, provavelmente por terem como foco de estudos
as relagcdes humanas. Os psicologos também parecem preocupados quanto a
continuidade da producgédo de conhecimento, pois ndo percebem movimentos nesse
sentido.

Outra forma de buscar reforco € através de trocas com profissionais mais
experientes. Essa € uma pratica na Psicologia desde a formacédo universitaria e que
parece se manter depois da graduacao. H4 também busca de qualificacdo através de
cursos de pés-graduacao e participacdo em congressos e outros eventos na area de
Administracdo de Empresas e Psicologia.

Essa pesquisa alcancou seus objetivos iniciais, 0s quais incluiam investigar
as vivéncias de sofrimento e de prazer de psicologos em empresas privadas, bem
como suas relagdes com a pratica desses profissionais. Quanto as concepcoes
tedricas que embasam a pratica dos psicélogos em tal contexto foi possivel
identifica-las, conforme era a proposta inicial. Por fim, contribuiu para a producéo de
conhecimento sobre a subjetividade e a pratica da Psicologia.

Como se percebe, ha inumeros desafios a serem vencidos para que a
Psicologia no ambiente de trabalho seja exercida com mais qualidade, ou seja, com

ricas e mais saudaveis experiéncias para os psicélogos e, em consequéncia, para 0s
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usuarios de seus servigcos que séo todos os demais trabalhadores das organizacoes
as quais pertencem.

Do mesmo modo, os apontamentos referentes a fragilidade da formacéao
para atuacdo na area de trabalho parecem pertinentes e merecedores de maiores
discussdes. Os achados neste estudo j4 estdo sendo levantados por autores
preocupados com a questdo. (ZANELLI, 2002; FREIRAS, 2002; BASTOS, 2003;
TRACTENBERG, 1999)

Sugere-se, por fim, seguir o exercicio de auto-analise, visando conhecer
permanentemente as limitacdes e possibilidades de modo que cada um transforme a
si mesmo e, como categoria, possa inventar uma nova Psicologia ou, quem sabe,

apoiar a invencao de novas formas de relacéo no trabalho.
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ANEXO | - ROTEIRO DA ENTREVISTA

Nome:

Idade: Sexo: Estado Civil:

Local de Trabalho:

Tempo na empresa: Carga horaria no local:

Possui alguma outra atividade? Qual carga horéaria dedicada?

Tempo de experiéncia em Psicologia do Trabalho:

Qual a importancia do trabalho em sua vida?

Vocé atua ha quanto tempo como psicologo em empresas?

Como foi a sua trajetdria/histéria profissional? Como iniciou a atuacdo em empresas?
O que o levou a escolha desta area para atuagao?

E neste atual local de trabalho: como foi a sua entrada na empresa (qual era a
demanda)?

Como é sua pratica de trabalho no dia-a-dia? Atividades principais.

Que crencas ou teorias embasam sua pratica?

Como vocé percebe sua prética profissional?

Como vocé acredita que ela é percebida na organizagao?

Como vocé sente o reconhecimento de seu trabalho?

O que vocé sente como fontes de prazer em seu trabalho? E como de sofrimento?
Vocé acha que os demais psicologos do trabalho passam por experiéncias
semelhantes?

O que vocé imagina para seu futuro profissional?
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ANEXO Il — TERMO DE CONSENTIMENTO POS-INFORMACAO

Universidade Federal do Rio Grande do Sul
Instituto de Psicologia
Programa de P6s-Graduagdo em Psicologia Social e Institucional
Projeto: O Psicélogo no Trabalho em Empresas Privadas: quais as vivéncias desses
Profissionais?

Esta pesquisa visa compreender as vivéncias subjetivas de psicélogos que
atuam em empresas privadas. As questdes que norteiam o trabalho séo: identificar o
que os psicologos que exercem suas atividades em empresas reconhecem como
fonte de sofrimento e de prazer em seu trabalho; compreender as relagdes entre
suas praticas profissionais e a vivéncia de sofrimento e a saude; identificar as teorias
e concepcdes que embasam essas praticas.
Com a pesquisa, busca-se contribuir na producdo de conhecimento sobre
subjetividade e a prética da Psicologia no Trabalho, dado que ha escassos estudos
sobre o tema.

Eu, me disponho a

participar deste estudo. Fui informado de seus objetivos e que o procedimento
previsto para sua realizacdo constitui na realizacdo de uma entrevista, a qual me
proponho a participar. Informo que todas minhas davidas foram respondidas com
clareza e sei que poderei solicitar novos esclarecimentos. Estou ciente, ainda, que
meus dados serdo divulgados de forma a ndo me identificar pessoalmente (carater
sigiloso) e que somente serdo comunicados dados gerais da pesquisa. Fui informado
gue, caso desista da participacdo nesta pesquisa, poderei solicita-lo a pesquisadora
responsavel, Patricia Costa da Silva, assim como qualquer alteracdo ou situacéo
imprevista que venha a ocorrer, através do telefone (51) 9832-1858.

Porto Alegre, de de 2004.

Participante Patricia Costa da Silva

Pesquisadora



