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R ESUM O

Este trabalho consiste num levantamento das atividades realizadas pelo 

Psicólogo Organizacional em seu ambiente de trabalho, numa tentativa de ca­

racterizar esse profissional e conhecer  as necessidades do mercado onde ele de­

senvolve suas funções. Através de questionários e entrevistas com 79 

psicólogos  e 34 gerentes de Recursos Humanos,  esboça um perfil da atuação do 

psicólogo identificando as atividades que desenvolve mais f reqüentemente. S e ­

gundo a visão dos gerentes de Recursos Humanos, a principal função do psicó­

logo na organização é recrutamento e seleção. Os gerentes esperam além- de 

atividades técnicas desse profissional uma atuação a nível de saúde mental e as- 

sessoramento à gerência.

Os psicólogos desejam maior participação em decisões administ rat i­

vas. As principais l imitações encontradas no seu desempenho são as diretrizes 

gerais da Empresa e a falta de oportunidade para obter mais conhecimentos na 

área de Psicologia Organizacional. Os gerentes de Recursos H um anos  aponta­

ram falhas na formação acadêmica como uma das principais l imitações. Des­

creve e faz um diagnóstico da situação profissional do psicólogo que atua na 

área de Recursos Humanos em Curitiba.
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ABSTRACT

This  study gathers data about the activities that an organizational 

psychologist carries out at his workplace. It is an attempt to characterize this 

professional and learn about this market. Using questionnaires and interviews 

with 79 psychologists and 34 humans resources managers,  it outlines a profile 

of  the psychologis t ’s performance, identifying the activities the psychologis t is 

most frequently engaged in. From the human resources m a n a g e r ’s point of  

view, it identifies that the main role of the psychologist in the organization, is 

selection. It gathers the limitations that can be traced in the psychologis t ’s 

performance, according to the two professional classes researched.

The psychologists wish more participation in the administrative 

decisions. Their  main limitations are the enterprise general n o r m ’s procedures 

and the lack of oportunities to obtain knowledge in Organizational Psychology. 

The human resources managers pointed the weakness of  the academic prepare 

as one of  the main limitations. This study describes and analyses the 

professional psychologists situation in the Human Resources area in Curitiba.



1 P R O B L E M A

1.1 IN TR O D U Ç Ã O

A experiência profissional adquirida pela atuação no campo da Psico­

logia como supervisora de estágio na área de Psicologia Organizacional ,  des­

per tou-nos o interesse pela realização de um levantamento junto  aos psicólogos 

que trabalham em Recursos Humanos e que exercem suas atividades nessa área 

em organizações  na região de Curitiba.

Aqui,  como na maioria dos estados do Brasil ,  ocorre  um a c o n c e n ­

tração dos ps icó logos  nas capitais dos estados em nível sempre  acima de 60 

pontos  percentuais  e esse fato justifica a escolha da região  de Curit iba para 

real ização do presente  estudo.

Pretende-se obter uma visão, tanto quanto possível clara e objetiva, das ativi­

dades consideradas compatíveis com a profissão do psicólogo no desenvolvimento de 

seu trabalho em Recursos Humanos. Procurar-se-á também verificar se ocorre, por 

parte dos psicólogos, atuação interdisciplinar a nível de organização e se os psicólo­

gos e gerentes de Recursos Humanos identificam limitações comuns na atuação do 

psicólogo além de outros aspectos detalhados na apresentação do problema.

Este estudo permitirá levantar material significativo para reflexões so ­

bre a atuação do psicólogo organizacional,  fornecendo também dados para revi­

são do processo de formação desse profissional.

Talvez seja necessário uma expansão de suas atividades e para que isso 

seja possível é preciso desenvolver uma nova identidade profissional com ênfa­

se nas necessidades da dinâmica da realidade social.
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Na área de Recursos Humanos sabe-se que o psicólogo deveria,  em 

seu trabalho, estar integrado numa equipe, mas não há ainda um consenso de 

qual deveria ser esse novo papel desenvolvido por ele.

Nas organizações, as áreas de recrutamento, seleção, cargos e salários 

e t re inamento são identificadas mais freqüentemente 110 seu trabalho, e as m es­

mas são mais difundidas e reconhecidas no mercado de trabalho.

Pretende-se identificar quais atividades, além das acima mencionadas,  

são desempenhadas  pelo psicólogo. Quem ele é? Com o trabalha? C o m  quem?

A  questão “o que faz o ps icólogo” , que foi importante quando a psico­

logia era desconhecida,  ainda continua relevante hoje.

LEBUS & SCHROIFF argumentam que essa questão 
continua importante porque uma parte das pessoas não 
acompanhou a rápida evolução da psicologia, enquanto 
outra parte teve mais contatos com esta ciência e com 
muitos tipos de psicologia. Essa diversidade de contatos, 
e a grande gama de atividades dos psicológos contri­
buem para a falta de compreensão do que a psicologia 
significa e do que os psicólogos fazem. (1986, p. 367).

Uma avaliação quantitativa do trabalho do psicólogo organizacional 

que atua em Recursos Humanos,  facilitará a análise qualitativa de alguns aspec­

tos de sua atuação, pois é mais fácil apreciar a qualidade daquilo que numerica­

mente se conhece.

Atualmente existe um grande ques tionamento em torno do psicólogo, 

como agente de mudança social e isso reforça o interesse em fazer esse levanta­

mento es tudando seu trabalho diário, sua qualificação pessoa! e acadêmica,  sua 

inserção na política da empresa, suas limitações e percepções na área.

Afirma M ALVEZZI  (1979, p. 126), em sua pesquisa junto a profissio­

nais de Recursos Humanos, que os psicólogos “ não possuem modelos  referen-
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ciais de organização que lhes forneçam uma visão dos processos organizacio­

nais” . Revela,  também, que “ não são estimulados pelas chefias a intervirem nos 

processos organizacionais,  desempenham suas atividades estabelecendo para si 

objetivos técnicos e não se atual izam” .

Essas preocupantes  revelações, além do considerável crescimento da 

Psicologia Organizacional nos últimos dez anos, es timulam a pesquisar se esse 

profissional está redefinindo a sua prática, seus limites de atuação e sua intera­

ção com outros profissionais na área de recursos humanos,  para um melhor 

aprimoramento e conscientização do exercício da profissão.

1.2 P R O B L E M A

Nessa pesquisa pretende-se descrever o psicólogo que atua exclusiva­

mente  na área organizacional,  que tem vínculo empregatício  em organizações  

públicas,  mistas e/ou privadas através de sua qualificação pessoal e acadêmica,  

fazendo um levantamento de suas atribuições ocupacionais ,  estudando o. seu 

trabalho diário e inferindo percepções e atitudes a partir de seu trabalho.

Procurar-se-á também levantar o que a organização espera como resul­

tado do trabalho do psicólogo, quais l imitações existem em sua atuação e se 

esse profissional tem ou não um papel definido na empresa, se atua ou não em 

equipe interdisciplinar.

Pretende-se ainda conhecer  mais profundamente  o cenário no qual o 

psicólogo organizacional trabalha e se tem ocorrido alterações significativas na 

sua prática. Isto posto, cabe a essa pesquisa:

a) identificar as áreas de intervenção mais consolidadas  do psicólogo 

organizacional em Curitiba;

b) verificar quais as demandas do mercado para o psicólogo na visão 

dos gerentes de Recursos Humanos;

c) identificar as dificuldades apontadas por psicólogos e gerentes de 

Recursos Humanos na atuação do psicólogo.
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Em suma, questiona-se se existe compatibi lidade entre as atividades 

que os psicólogos desenvolvem na Empresa, o que estas acham que ele deveria 

fazer e as principais limitações envolvidas nessa problemática segundo a visão 

dos psicólogos e dos gerentes de Recursos Humanos.



2 R E V ISÃ O  B IB L IO G R Á FIC A

Neste capítulo se busca identificar aspectos históricos da Psicologia 

Organizacional,  bem como apresentar dois modelos teóricos que venham subsidiar 

a atuação do psicólogo organizacional. São eles: o modelo da escola de administração 

científica e o modelo sociotécnico. A partir desses modelos se ressalta o papel técnico 

que tem sido assumido pelos psicólogos organizacionais.  E finalmente, são apontadas 

as atribuições profissionais do psicólogo do trabalho segundo o Conselho Federal 

de Psicologia e as principais dificuldades encontradas para uma atuação mais 

profícua.

2.1 OBSERVAÇÕES HISTÓRICAS SOBRE A PSIC OLO G IA  
O R G A N IZ A C IO N A L

Desde o começo do século quando surgiram os primeiros textos de 

Psicologia Industrial, centrados no indivíduo e sob influência mecanicista, muito 

esforço ocorreu procurando ampliar o objeto de estudo da disciplina. Salienta-se 

que os valores sociais e econômicos da nova civilização industrial muito influenciaram 

o lado mecanicista e pragmático dessa área.

Acredita-se que a “M oderna” Psicologia Industrial sur giu no começo do 

século XX com os trabalhos de Fredenck Taylor e Flugo Münsterberg fornecendo 

contribuições importantes nessa área.



Taylor era engenheiro americano e é considerado o fundador da Teoria 

Geral da Administração provocando grandes mudanças  com sua “ ênfase na análise 

e na divisão do trabalho do operário” , no desenvolvimento de programas de 

treinamento, nos métodos de seleção para aumentar a eficiência dos trabalhadores. 

Em seu livro “ Princípios de Administração Científica” , publicado em 191 1 destaca 

a organização científica dos métodos e procedimentos para  aumentar a eficiência 

dos operários acompanhado de uma “estruturação geral da empresa” que possibilitasse 

a aplicação de seus princípios. (CHIAVENATO, 1983, p.39).

Hugo Míinsterberg aplicou com êxito provas psicológicas para seleção 

e lançou em 1912, na Alemanha, e em 1913 nos EUA, seu livro “Psychology and 

Industrial Efficiency” . Foi um psicólogo alemão que durante os últimos anos de 

sua vida trabalhou como diretor do Laboratório Psicológico da Universidade de 

Harvard. No decorrer dos anos de 1910-1911 esteve como professor visitante na 

Universidade de Berlim passando informações sobre suas investigações na indústria 

e um programa de Psicologia Industrial. Destaca  o uso de testes na seleção de 

trabalhadores,  o uso das leis de aprendizagem no treinamento industrial, o estudo 

psicológico das condições de trabalho, para conseguir:

- encontrar a pessoa que possuisse qualidades mentais compatíveis com o 

trabalho que iria realizar, fazendo assim um melhor ajustamento do trabalhador;

- obter maior produtividade através da descoberta das melhores condições 

psicológicas do trabalhador;

- criar as condições necessárias nas mentes humanas, para tomar o trabalho 

mais interessante.
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Seu livro foi escrito durante a I a Guerra Mundial e com o fim desta, a 

experiência adquirida com a aplicação da psicologia no exército foi transferida para 

a indústria.

O psicólogo de 1920, 1930 ou 1940 preocupou-se mais com a seleção 

e avaliação dos funcionários individualmente, descobrindo nos indivíduos as 

características básicas necessárias ao trabalho e procurando adaptar  o indivíduo 

certo no lugar certo.

Treinamento, recrutamento, incentivos e outras questões eram analisadas 

pelo psicólogo industrial como questões isoladas.

O uso dos testes nas duas grandes guerras e vários estudos feitos em outros 

países como os estudos Hawthome,  da Western Electric Co., em Chicago (1924 

a 1939); as pesquisas sobre alvos e motivos de empregados na Inglaterra e publicados 

pela Nat ional  In d u s t r ia l  C o n fe rcn ce  Boa rd (1947); possibili taram crescimento 

paia  o campo da Psicologia Industrial e exerceram influência no desenvolvimento 

da Psicologia do Trabalho no Brasil.

Esses estudos ilustram a influência da Psicologia enquanto ciência, no 

exercício da profissão, e também tipos de intervenção derivados das modificações 

estruturais que estavam ocorrendo no sistema e técnicas de produção industrial.

As clássicas experiências de Hawthome contribuíram para desencadear 

mudanças  na área organizacional, tanto na parte teórica quanto metodológica. O 

movimento das relações humanas enfatizou na década de 1920 - 1930 os fatores 

humanos e seleção de pessoal, tendo mudado um pouco em 1940 e 1950 o enfoque 

dos estudos para os fatores sociais e grupais no trabalho. (CANTER, 1982,p. 171)
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Houve uma ampliação no objeto de estudo da Psicologia Industrial quando 

procurou centrar-se 110 grupo. Em 1966 j á  se empregava o termo Psicologia 

Organizacional revelando assim uma tendência de se aplicar princípios e métodos 

psicológicos no contexto do trabalho.

Esse campo é caracterizado de diferentes fornias por diversos autores 

revelando diferentes concepções. Por longo tempo na história da Psicologia 

Industrial, os psicólogos se restringiram apenas ao que ocorria dentro da organização 

Atualmente passou-se a considerar as relações entre 0 contexto imediato de trabalho, 

a organização e seu ambiente externo, enfatizando 0 trabalhador,  o trabalho, a 

estrutura organizacional e o ambiente externo.

Para BLA CK ER (1982, p.203) Psicologia Organizacional inclui "todos 

os aspectos do comportamento em organizações que podem ser estudados do ponto 

de vista psicológico englobando importantes áreas tais como: motivação, atitudes 

e satisfação no trabalho, comportamento interpessoal e grupai, estudos de liderança, 

conflitos, tomada de decisão e planejamento de mudanças". Essa definição resume 

uma idéia bastante aceita 11a atualidade.

SCHEÍN (1982 p.5) afirma que "quase todas as questões que se possam 

levantai* com referência aos fatores do comportamento humano individual dentro 

das organizações têm de ser focalizadas de acordo com a perspectiva do sistema 

social em sua totalidade". .

N o  presente estudo a Psicologia Organizacional é definida como uma área 

da Psicologia,  tanto teórica quanto aplicada, cujo âmbito de intervenção é a conduta 

do homem no trabalho. Entende-se essa conduta em termos individuais, grupais
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ou coletivos. Compreende-se  por trabalho a atividade que se desenvolve com a 

finalidade de gerar riquezas ou prestai' serviços a uma sociedade determinada.

O Psicólogo Organizacional preocupa-se em compreender o comportamento 

das pessoas  no ambiente organizacional e também em aplicar seus conhecimentos 

para aumentar a efetividade da organização, ao mesmo tempo que deve compreender 

e modificar esta organização, com o objetivo de melhorar a interação homem- 

organização.

Ao se fazer o levantamento histórico da atuação do psicólogo organizacional 

no Brasil é preciso destacar que esse campo, nos últimos vinte anos passou por 

grandes transformações e parece que tomou-se interdisciplinar. Os fenômenos 

organizacionais têm sido estudados por psicólogos, sociólogos, teóricos de sistemas, 

administradores e diversos outros profissionais.

No Brasil, a aplicação da psicologia dentro da seleção de pessoal tomou 

vulto no final da década de vinte e parte da história do desenvolvimento da área 

da Psicologia do Trabalho é relatada através do desenvolvimento em institutos 

isolados como o Instituto de Desenvolvimento, Organização e Racionalização do 

Trabalho (IDORT) e Instituto de Seleção e Orientação Profissional (ISOP). O ID O R T  

foi criado em 1930 e por quase uma década desempenhou papel importante na 

divulgação das idéias de racionalização do trabalho e das técnicas psicológicas 

aplicadas ao trabalho industrial. Teve também sua influência na formação de 

profissionais que se dedicavam a essa área.

Em 1930 em São Paulo, Roberto Mange, considerado o introdutor da 

Psicologia Aplicada em nosso país, dirigiu o Serviço de Ensino e Seleção Profissional
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da Estrada de Fen o Sorocabana. A seleção, que inicialmente em 1924, era destinada 

a aprendizes mecânicos na Escola Profissional Mecânica do Liceu de Artes e Ofícios 

de São Paulo, estendeu-se aos vários cargos ferroviários. Os resultados desse serviço 

foram tão bons que em 1934, transformou-se no Centro Ferroviário de Ensino e 

Seleção Profissional (CFESP) abrangendo outras ferrovias da rede estadual e 75% 

das ferrovias nacionais. Esse centro foi desativado em 1937, com o advento do Estado 

Novo. No entanto, como conseqüência direta das atividades do CFESP, criou-se 

em 1942 o Serviço Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI) em São Paulo.

O primeiro professor de Psicologia Aplicada no Brasil  foi Roberto Mange 

que em 1934 lecionou na Escola de Sociologia e Política de São Paulo.

Em 1934 surgiu a Universidade de São Paulo, que só em 1956 criou o 

curso de Psicologia Industrial como um curso não obrigatório.

De 1938 a 1942, em São Paulo, Osvvaldo de Barros Santos, dirigiu o 

Gabinete de Psicotécnica da Escola Técnica Getúlio Vargas e foi o autor do primeiro 

texto brasileiro de orientação profissional.

O professor Emílio Mira y Lopes também exerceu papel de destaque 

no campo da Psicologia Aplicada no Brasil, através do curso de "Psicotécnica e 

Psicologia Aplicada à Administração Pública"que ministrou entre outubro de 1945 

e outubro de 1946, no Rio de Janeiro, no Departamento Administrativo do Serviço 

Público (DASP). Esse curso influenciou Simões Lopes, presidente da Fundação 

Getúlio Vargas, a criar junto a essa instituição que presidia, um serviço de Psicologia 

Aplicada.

O ISOP, da Fundação Getúlio Vargas, foi criado em 1947 e dirigido em
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seus primeiros 17 anos pelo professor Emílio Mira y Lopes.

Essa instituição ocupou na época, posição de destaque no cenário da 

Psicologia,  quase monopolizando as aplicações da psicologia no Rio de Janeiro.

Em 1948 o Curso de Formação de Psicotécnicos organizado pelo ISOP 

teve grande significado histórico, pois a maioria dos cursos desse instituto eram

relacionados com a área de Psicologia Aplicada ao Trabalho e formavam especialistas.

As instituições anteriormente citadas tiveram um papel importante para 

o desenvolvimento da Psicologia Industrial, contribuição essa  que foi dada 

independentemente da universidade.

Durante a década de 50 muito esforço foi feito para que se tomasse viável 

a regulamentação da formação acadêmica e da prática psicológica.

Em 1954 o Arquivo Brasileiro de Psicotécnica publicou o anteprojeto 

de lei sobre a formação e regulamentação da profissão de psicólogo, prevendo cursos 

de bacharelado e de licenciatura em Psicologia Clínica, do Trabalho e Educacional. 

Nesse mesmo ano criou-se a Associação Brasileira de Psicologia.

Os primeiros cursos superiores de formação de psicólogos, surgiram no 

final de 1950 na IJSP, na PUC-SP e na Universidade do Rio Grande do Sul 

antecipando a lei n° 4.119 de 1962 que regulamentou a formação e atuação dos 

psicólogos.

N a  segunda década da existência do ISOP, com a mobilização dos 

profissionais que atuavam na área de psicologia e das associações de psicologia, 

a profissão de psicólogo foi sistematizada e regulamentada (lei n° 4.119 de 27/08/ 

62). Até então, aqueles que exerciam atividades de ensino, pesquisa e aplicação
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de Psicologia no país, provinham de Cursos de Medicina, Pedagogia, Filosofia ou 

do antigo Curso Normal.

Na década de 60, com a industrialização e com os princípios da Escola 

de Relações  Humanas, o profissional que atuava na área de Recursos Humanos 

teve um papel de destaque procurando auxiliar efetivamente 110 processo de 

planejamento e organização do trabalho.

Estudos de tempos e movimentos, relação da atuação do funcionário com 

recompensas  e punições, papel dos grupos, foram alguns dos muitos temas estudados 

na organização pelos psicólogos industriais, mas ainda era um trabalho isolado, com 

uma visão bem técnica, de especialista em comportamento.

Em 27 de agosto de 1962, conforme a lei n° 4.119, regulamentava-se 0 

exercício da profissão de psicólogo. A partir dessa lei ocorreu a criação dos cursos 

de Psicologia. O Parecer 403/62 do Conselho Federal de Educação fixou o currículo 

mínimo e a duração do curso de Psicologia que até hoje não foi modificado.

Nessa  década, segundo MOTA, valorizou-se 0 recrutamento e seleção, 

diminuindo o prestígio das técnicas de Organização e Métodos. Esse mesmo autor 

destacou que nos anos 70, "com 011 sem os testes psicotécnicos preconizados pelas 

técnicas de recrutamento e seleção, não se conseguia modificar muito 0 perfil do 

pessoal atraído para os diversos postos profissionais". Para evitar a rotatividade 

excessiva, foi dada ênfase no treinamento de pessoal (1982, p. 15). .

No início dos anos 70 os psicólogos industriais são chamados de psicólogos 

organizacionais e já tem 11111 lugar definido 110 organograma em várias empresas
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Em 20 de dezembro de 1971, conforme lei n° 5.766, criou-se o Conselho 

Federal e os Conselhos Regionais de Psicologia,  com o objetivo de "orientar, 

disciplinar e fiscalizar o exercício da profissão de psicólogo e zelar pela fiel 

observância dos princípios de ética e disciplina de classe".

Todos os psicólogos do país que atuam na área devem estar inscritos no 

Conselho Regional de Psicologia de sua região e estão automaticamente submetidos 

ao Código de Etica do Psicólogo, devendo pautar seu trabalho nessas regras, normas 

e costumes transformados em dispositivos legais.

Após 1978, falou-se muito em administração por objetivos, planejamento 

estratégico e maior administração participativa, sendo que ocorreu um deslocamento 

do treinamento para essas áreas.

Em resumo, os dados históricos da Psicologia do Trabalho no Brasil 

apontam que:

- nos primeiros anos ocorreu uma p reocupação  com a criação e 

aperfeiçoamento de técnicas de seleção, orientação profissional e treinamento 

procurando obter uma maior racionalidade do trabalho;

‘ - o foco era obter maiores lucros para a empresa através da adaptação

do indivíduo ao seu trabalho;

- os currículos de Psicologia definidos a partir da lei n° 4.119 revelaram 

certa inadequação da formação profissional para o trabalho na área industrial.

A evolução do campo da Psicologia do Trabalho explicitada abaixo, 

segundo três autores nos faz refletir sobre a prática profissional nessa área.

Para MALVEZZI (1979, p. 34) a evolução da Psicologia Aplicada ao
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Trabalho caracteriza-se em três períodos: no primeiro período o psicólogo considera 

apenas as variáveis individuais e de cargo, levando em conta basicamente o homem 

e sua função. No segundo período, esse profissional extrapola o nível individual 

e de cargo levando em conta as variáveis organizacionais no ajustamento do homem 

ao trabalho. No terceiro período, o psicólogo é chamado para trabalhar com os 

processos sócio-comportamentais.

Para Pierre WEIL citado por TU P ÍN A M B Á  (1987, p. 100) existem alguns 

"divisores da psicologia organizacional": L fase - preliminar: as bases científicas 

e universitárias; 2a fase - psicotécnica; 3a fase - educacional:  do treinamento nas 

organizações; 4a fase - psicossociológica.

Na primeira fase ocorreu uma predominância da psicometria.  A segunda 

e terceira fases foram bem técnicas revelando preocupação com adaptação do 

homem ao trabalho e com o início de uma atuação do psicólogo em outros setores 

da organização além da seleção. A quarta fase implica numa atuação psicossociológica,

norteando a prática do psicólogo uma visão macroscópica e sistêmica da organização.

De acordo com SCHEI N (! 982, p. 5) as questões estudadas pela psicologia 

organizacional tratavam de "avaliação e seleção de funcionários individuais", depois 

os psicólogos passaram a trabalhar com engenheiros procurando analisar conjuntamente 

as características básicas do trabalho e promover uma melhor adaptação do indivíduo 

à tarefa. Num outro estágio se valoriza o comportamento humano individual inter­

relacionado com o sistema social da organização em sua totalidade. Atualmente, 

segundo o mesmo autor o psicólogo organizacional refere-se "não tanto ao 

comportamento dos indivíduos como ao comportamento dos grupos, dos subsistemas
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e mesmo da organização total em resposta a estímulos internos e externos". A 

Psicologia Organizacional surgiu como nova forma de abordagem quando os 

psicólogos organizacionais começaram a "preocupar-se com uma nova série de 

questões  que derivam do conhecimento  das caracter ís t icas  s is têmicas  das 

organizações".

Os psicólogos deveriam procurai'dentro dessa visão, analisar os elementos 

da realidade da organização de forma vinculada ao sistema social da organização 

como um todo, utilizando-se de técnicas de diversas disciplinas, para intervir nos 

processos organizacionais.

Para terminar esse breve relato histórico utiliza-se a palavra de dois 

estudiosos da Psicologia Organizacional:

C a d a  vez  m a is  se p e rc e b e  qu e  uma. das  fu n ç õ e s  

adm in is tra t ivas  niais im portan tes  é a ju s ta r  o s is tem a técn ico  ao 

psicossoc ia l .T o rn a r  a realidade técn ica  algo p lenam en te  assim ilado  

pelo hom em  e desenvolv ido  por  ele num  s is tem a de in ter-relações 

e in te rações sociais  ( C A M A C H O ,  1981, p. 78)

Existe um a variação  m u ítog rande  da a tuação  do psicólogo 

se d is tribu indo  em um a esca la  de g ra d u a ç õ e s  entre esses dois grupos:

- a lguns p s icó logos  es tão  conscien tes  de que t ra b a lh a m  num a 

o rgan ização ,  isto é, conhecem  os obje tivos, as l im itações e os 

percalços da  o rg an ização  e a tu am  com o  m e m b ro s  dela.

- ou tro  g ru p o  de psicó logos  não es tá  consc ien te  de t r a b a lh a r  em 

o rgan ização ,  pois se sentem com o  profiss ionais  liberais que estão 

no lugar errado, com o se a  o rgan ização  os a t ra p a lh a sse .(M A L V E Z Z I,

1990, p.6)
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2.2 C O N S ID E R A Ç Õ E S  TEÓRICAS

16

2.2.1 M O D E L O  P R E D O M I N A N T E  N A  A D M I N I S T R A Ç Ã O  

TR A D IC IO N A L

Escola da Administração Científica - Taylor

A psicologia organizacional apareceu no'início do século e em resposta 

à necessidade de produção de conhecimento para o ajustamento das pessoas no 

trabalho.

Em 1776, Adam Smith valoriza a iniciativa industrial privada e salienta 

que uma melhor distribuição de riquezas e uma elevação das condições materiais 

de vida poderiam ser conseguidas através da livre competição e sem intervenção 

do Estado, pois essa intervenção quebraria o equilíbrio natural. O princípio da 

especialização dos operários e a necessidade de se racionalizar a produção j á  eram 

abordados em seu livro "An Inquiry Into the Nature o f  the Wealth o f  Nations" 

publicado em 1776. Para ele a riqueza das nações se apoia na divisão do trabalho 

e na.especialização de tarefas. Salienta que o planejamento e a organização são 

aspectos importantes das funções da Administração e que além da ordem e da 

economia deve-se cuidar dos aspectos do controle e da remuneração dos trabalhadores.

Apresenta um modelo competitivo puro.

A Revolução Industrial a partir da metade do século X VÍII veio modificar 

completamente a estrutura social e comercial da época, provocando profundas e 

rápidas mudanças  de ordem econômica, política e social.



Essas mudanças geradas pela substituição da reprodução artesanal pela 

tecnologia e pela máquina não foi gradativa e não possibilitou uma adaptação gradual 

entre as duas situações sociais.

A doutrina de Adam Smith mais a concepção Darwiniana, vigente na 

época, privilegiando o mais apto, fornece subsídios para que no final do século 

XIX os empresários acumulem capital explorando outras classes.

Antes da primeira guerra mundial ocorreram grandes transformações na 

concepção de administração e dois teóricos desenvolveram trabalhos pioneiros a 

respeito da Administração: Frederick Winslow Taylor e Henri Fayol. O primeiro 

propôs uma racionalização do trabalho do operário e desenvolveu a chamada Escola 

de Administração Científica e o segundo desenvolveu a Teoria Clássica, preocupada 

em aumentar a eficiência da empresa através da forma e disposição dos órgãos 

componentes da organização e da aplicação dos princípios gerais da Administração 

em bases científicas. O primeiro enfatizou as tarefas e o segundo a estrutura da 

organização.

Taylor baseando-se no método científico utilizado para o estudo das 

ciências físicas e naturais colocava a tarefa como unidade básica de trabalho, 

salientando que empregadores e empregados tem um mesmo interesse: "o de que 

a prosperidade do empregador não pode existir por  muito tempo se não for 

acompanhada da prosperidade do empregado, e vice-versa." CHIAVENATO, (1983, 

p. 43).

Era preciso racionalizar a produção e obter maior eficiência empresarial, 

beneficiando assim tanto o empregado como o empregador  e operacionalizando 

aquilo que Adam Smith propôs no século passado.
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Acreditava Taylor que o estudo cuidadoso dos tempos e movimentos 

era o instrumento básico para racionalizar o trabalho dos operários e aumentar a 

produtividade. O grande problema é que Taylor tinha uma atitude francamente 

pessimista a respeito do trabalhador,  considerava o operário como um acessório 

a ser acionado para aumentar a produtividade.

A Administração Científica 'decorrente de Taylor e Fayol salienta a 

necessidade de planejamento, racionalização e controle do trabalho, ficando o 

trabalhador com a execução do trabalho, pura e simplesmente. Era preciso que se 

planejasse o treinamento e a supervisão do trabalho, procurando assegurar a 

otimização dos recursos disponíveis.

Com o advento do Taylorismo se propôs a supervisão cerrada e a gerência 

adquiriu novas atribuições: planejamento do método para execução da tarefa, 

preparação e supervisão dos trabalhadores para produzirem mais.

Dentre as muitas críticas que podem ser feitas ao taylorismo talvez as 

principais sejam a visão microscópica do homem, reduzindo-o a um apêndice da 

maquinaria industrial e também por ser uma abordagem de sistema fechado, 

considerando apenas o que acontece dentro da organização, sem se considerar o 

meio ambiente em que ela está situada.

Na prática as organizações não são sistemas fechados e necessitam de 

constantes ajustes do sistema, não funcionando dentro de uma lógica previsível.

As proposições e princípios da Administração Científica ficaram restritos 

aos aspectos de produção na fábrica, não dando importância aos aspectos financeiros, 

comerciais da empresa.
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Apesar  das críticas não se pode negar o valor do pioneirismo de Taylor 

no avanço da Teoria da Administração que assim pode ser sumarizada:

"Ciência, em lugar de empirismo.

Harmonia, em vez de discórdia.

Cooperação, não individualismo.

Rendimento máximo, em lugar de produção reduzida.

Desenvolvimento de cada homem e prosperidade" (CHIAVENATO, 1983,

P-40).

Além de Taylor, outras teorias propuseram abordagens semelhantes 

embora com algumas diferenças.

E óbvio que uma proposta teórica como essa para a organização do 

trabalho prevê um papel peculiar e ligado a esses parâmetros para quem é especialista 

em comportamento. Então dentro desse contexto é que nasceu a solicitação da 

Psicologia Organizacional para produzir conhecimentos para atender a esses princípios.

2.2.2. M O D EL O  S O CIO TÉC N IC O 

’ O que as teorias não clássicas,  as teorias mais recentes,  propõem para 

o psicólogo? Que efeito essas teorias tiveram no papel dos psicólogos no sentido 

de superar nesse papel o modelo Taylorista?

Uma análise do sistema sociotécnico difundida nos países do primeiro 

mundo, Suécia,  Inglaterra,  Noruega,  Dinamarca, Alemanha, Japão ajudará a 

compreensão dessa questão.

A abordagem sociotécnica valoriza a articulação sócio-comportamental



e técnica na sua pluridimensionalidade, dando igual peso ao social e ao técnico. 

Salienta a interação entre o sistema social e o tecnológico e seus conceitos foram 

primeiramente desenvolvidos na Inglaterra, depois aplicados nos Estados Unidos 

e ultimamente na Noruega, Canadá e Suécia. Ainda não é um modelo que está 

presente na maioria das organizações no Brasil.

Esse modelo foi proposto por sociólogos e psicólogos do Instituto de 

Relações  Humanas de Tavistock com base em resultados de pesquisas por eles 

efetuadas em minas de carvão inglesas e em empresas têxteis indianas.

Considera as organizações como uma realidade complexa porque é 

composta  por múltiplos sistemas técnicos e sociais. Essa teoria trouxe um avanço 

na questão da consideração do trabalhador porque ela não incompatibiliza,  tal como 

o Taylorismo, a integração entre o sócio e o técnico.

Considera que a organização é formada por sistemas muito diferentes, 

porém integrados e interdependentes: o social e o técnico.

Em cada unidade da organização, e a unidade para esses teóricos é a 

tarefa, são as atividades, que devem ser assumidas como uma realidade sócio-técnica.

O sistema social não está reduzido ao simples comportamento do indivíduo 

como Taylor previa, mas destaca que esses indivíduos estão vinculados a uma cultura, 

a sistemas sociais e portanto eles são fronteiras entre esses sistemas sociais e a 

cultura e a organização. .

O profissional que embasa sua atuação na organização nesse modelo de 

análise, clarifica as inter-relações entre as múltiplas partes desta realidade e faz 

uma contínua revisão do mundo, do sistema total e de suas partes. Procura definir
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o sistema organizacional e compreender os fenômenos sociais com relação a 

sociedade a que servem.

Busca apreender a realidade através dos objetivos do sistema e pressupõe 

que os sistemas podem ser percebidos de diferentes maneiras, dando destaque para 

a interdependência e o caráter relacional dos elementos que o formam. O conjunto 

é diferente da soma de suas partes se consideradas isoladamente, é um todo complexo 

que conjuga instalações, equipamentos, máquinas e pessoas em interação grupai, 

reunindo diversos fatores que estão fortemente imbricados, formando a organização 

um sistema sócio-técnico.

Existe uma troca de recurso, informações e energia do sistema com o 

ambiente e essa visão das organizações é atribuída a Eric Trist além de outros 

autores.

Baseia-se em duas premissas:

a) o sistema sócio-técnico está inserido num ambiente que por sua vez 

é influenciado por uma cultura e seus valores.

b) os subsistemas tecnológico e social são interdependentes e sofrem

interáção.

O funcionamento adequado desses dois sistemas age sobre a obtenção 

do produto de tal forma que é necessário uma otimização conjunta desses dois 

subsistemas para que se consiga otimizar o desempenho global.

Alguns estudos empíricos dessa abordagem foram feitos em 1966 nos 

Estados Unidos e na Inglaterra. Esses estudos procuraram efetuar mudanças na 

estrutura organizacional e nas tarefas de tal forma que se contemplasse as necessidades
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e desejos das pessoas e as exigências da organização e tecnologia.

D essas  mudanças  resultou uma maior adaptabil idade,  cooperação,  

compromisso, aprendizagem, crescimento, capacidade para  alterar e aprimorar o 

desempenho.

A obtenção desses resultados esteve vinculada basicamente a quatro tipos 

de categorias que de acordo com Eric Trist possibili taram o alcance de alterações 

na qualidade das respostas organizacionais e do trabalho.

Tais categorias são:

- a autonomia responsável

- a adaptabilidade

- a variedade

- a participação,

Autonomia responsável implica o indivíduo ou os grupos terem liberdade 

de planejar, regular e controlar as tarefas, podendo desta forma diminuir influências 

exteriores e permitir um aumento significativo na satisfação 110 trabalho, assim como 

aumentar 0 conhecimento do processo, a identificação com o produto, 0 compromisso 

com o comportamento esperado e a responsabilidade pelos resultados.

Desenvolve-se também maior interação social entre aspessoas encarregadas 

do desempenho da tarefa. .

Respeitar a adaptabilidade significa que o conteúdo das tarefas deve 

permitir um desenvolvimento do indivíduo de ta! forma que haja algum tipo de 

crescimento nesse processo de ajuste. O conceito de adaptação está muito relacionado
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com a satisfação de necessidades intrínsecas do indivíduo que podem de certa fonna 

ser satisfeitas através do planejamento do trabalho (job design). O desenvolvimento 

psíquico e social do indivíduo no trabalho pode ser facilitado ou bloqueado, sendo 

que a administração convencional na maioria das vezes, solicita que as pessoas 

se adaptem as tarefas. No sistema sóciotécnico resultados positivos no desempenho 

econômico ocorrem como conseqüência dele ser desenhado de fonna a facilitar 

o comportamento adaptativo.

Respeitar a variedade de experiência é importante para que as pessoas 

se sintam mais responsáveis em relação ao seu ambiente de trabalho, embora algumas 

prefiram a rotina. Estudos tem revelado que tanto o indivíduo como a organização 

seriam beneficiados com a ampliação das tarefas (HERZBERG, 1966).

A necessidade de variedade de experiências é enriquecedora não somente 

na situação de trabalho mas também em qualquer outra.

Respeitar a participação dos indivíduos nas decisões que afetam seu 

universo de trabalho significa pennitir  que as pessoas que participam das decisões 

sobre mudanças  que afetam suas funções e/ou ambiente revelem maior compromisso 

com os efeitos dessas alterações.

Atualmente existe uma preocupação do psicólogo com a saúde mental 

do indivíduo cabendo ao profissional que subsidia sua prática com a teoria sociotécnica, 

se preocupar com alterações na qualidade das respostas organizacionais e do
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trabalho, se preocupar com a autonomia responsável,  adaptabilidade, variedade de 

experiências e participação dos indivíduos nas decisões que afetam seu universo 

de trabalho.

Nessa abordagem cabe ao psicólogo um papel de conhecimento mais 

amplo, porque envolve a percepção de processos. Isso está em contraste com a 

posição Taylorista que obriga o psicólogo a simplesmente encontrar respostas para 

aquilo que foi configurado. Na abordagem sociotécnica, o psicólogo, diferentemente, 

deve entender as atividades e as tarefas como sendo resultados de processos sociais, 

técnicos, psicológicos e econômicos. A única maneira de intervir para se atingir 

os objetivos da organização é através do conhecimento desses processos como um 

todo. Isso significa que a maneira de fazer seleção, treinamento é outra. Por que? 

No Taylorismo fazer seleção era simplesmente "encontrar o homem certo para o 

lugar certo". Na abordagem sociotécnica se busca prever como esse candidato vai 

afetar o processo já estruturado. Essa posição se repete para o treinamento e outras 

atuações do profissional psicólogo.

Embora o modelo sociotécnico enfatize a participação de todos os 

funcionários na elaboração da configuração da organização dando destaque para 

os 4 critérios discutidos anteriormente, os profissionais psicólogos ainda se mantêm 

no modelo Taylorista , onde os "resultados de seu trabalho na empresa, seriam um 

problema da empresa, e não deles..." (MALVEZZI, 1979, p.28)

LO C K H O O D  citado por Malvezzi (1979, p.39) afirma:
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" 0  psicólogo é um empregado da organização, é um 

profissional e um membro da sociedade. (...) o psicólogo deve ser um 

solucionador de problemas. Ele c o orientador (para os problemas) 

das pessoas. O psicólogo deve ser um agente de mudança (...), gerar 

mudanças que são igualmente boas para a companhia, para os 

empregados e para a sociedade (...) não podemos ser defensores do 

"status quo", mas devemos procurar um melhoramento no ambiente."
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2.3 O PAPEL DO PSIC Ó LO G O  ORGA N IZA CION A L: ÊNFASE NO 

A SPECTO TÉCN ICO

O Taylorismo se difundiu muito rapidamente e gerou grandes transformações 

na concepção de administração no período pós-primeira guerra mundial e também 

mudanças  no mercado de trabalho com a introdução de pessoal mais técnico.

Houve com isso, uma maior definição dos papéis e das contribuições que 

cada elemento como profissional podia prestar ao processo produtivo. Recursos 

humanos foram formados para manter a estrutura da empresa  capitalista que busca 

obtenção dos lucros e uma diminuição de eventuais tensões sociais.

"Os profissionais desenvolvidos para a sociedade é que mantêm através 

dos diferentes sistemas, a estrutura por ela p roposta"(CAM ACHO, 1981, p.26). 

Baseando-se  nessa afirmativa pode-se depreender que o psicólogo através da 

psicometria ajudou de certa forma o Taylorismo a se firmar.

A autoridade que a clientela confere ao profissional é conferida a ele 

através da sua formação, dos conhecimentos obtidos, das técnicas aprendidas e essa



autoridade é reconhecida por toda a sociedade (Gil, 1985, p.3), tal como aconteceu 

com os psicólogos que foram identificados como os profissionais de Seleção de 

Pessoal durante muitas décadas.

Para MALVEZZI (1979, p. 126) "fica claro que o cargo de psicólogo prevê 

a aceitação das regras do jogo da empresa... Integrado a um poder  centralizador,  dono 

das informações e recursos que lhe dita problemas e prioridades, o psicólogo 

mantém-se alheio aos conflitos e contradições da organização. A realidade que 

conhece já iheé  transmitida estruturada. As prioridades que lhe merecem consideração 

vêm definidas em função dos objetivos e diretrizes da Empresa".

Os psicólogos desenvolveram-se  em conhecimentos  técnicos  para 

desempenhar  com sucesso atividades na empresa, porém não com o mesmo sucesso 

as atividades políticas. Esse conhecimento técnico adveio da sua formação que 

idealiza ou limita seu universo de ação. A maioria deles tem demonstrado pouco 

interesse nas relações organizacionais,  na transformação efetiva da empresa  e sem 

motivação para disputar o poder interno para intervir nos processos decisórios. Não 

enfatizam a relação dos problemas sócio-comportamentais com os problemas 

técnicos, econômicos, políticos e censuram propostas que de algum modo se 

oponham ao sistema.

Os psicólogos não procuram exercer suas habilidades políticas, e se 

refugiam muitas vezes numa atuação técnica. Esse tipo de papel para o psicólogo é 

exatamente o pape! que o modelo de Taylor prevê: um psicólogo, que é um 

profissional chamado a participar na configuração organizacional definida pela 

racionalidade do processo de produção. Nesse sentido o que os psicólogos fazem é
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congruente com o modelo Taylorista. Os psicólogos aparecem como aliado do 

capital, sendo algumas vezes chamados de "os servos do poder".
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2.4 ÁREAS DE INTERVENÇÃO E DIFICULDADES 

As atribuições profissionais do Psicólogo no Brasil, especificadas pelo 

Conselho Federal de Psicologia (1991, p.73), são:

Psicólogo

Procede  ao estudo c aná lise  dos processos in trapessoais  e 

d a s  re la ç õ e s  in te rp e s s o a is ,  p o s s ib i l i t a n d o  a c o m p r e e n s ã o  do 

co m p o r tam en to  h u m a n o  ind iv idual e do grupo, no âm bito  das 

insti tuições de várias  na turezas,  onde quer  que se dcem  estas relações. 

A plica  conhec im en to  teórico c técnico da psicologia, com objetivo de 

identif icar c u ti lizar fatores de te rm in an tes  das ações dos sujeitos, em 

sua h is tória  pessoal, fam il ia r  e social,  v incu lando-as  tam bém  às 

condições políticas, econôm icas, h is tó ricas  c culturais.

Psicólogo do T raba lh o

Introdução:

A tua ind iv idua lm en te  ou em equipes multiprofissionais ,  

onde quer  que se dêem  as re lações de traba lho  nas organ izações  

sociais, formais ou informais,  v isando  a ap licação  do conhec im en to  da 

Psicologia  para  a com preensão  e o desenvo lv im en to  das relações 

in terpessoais e dos processos in trapessoais  e para  in tervenção  nestas 

relações e processos, em sua ar t icu lação  com  as d im ensões  política, 

econôm ica , social e cultural.

Descri ção  da ocupação  (de ta lh am en to  das atr ibuições):

1. P lane jae  elabora análises  do trabalho  (profissiográfica, 

ocupacional, de posto de trabalho, etc.), para descrição e sistem atização 

dos com p or tam en tos  requeridos no d e sem p enh o  de cargos e funções, 

com o objetivo de subsid iar as d iversas  ações da adm in is tração .



2. P a r t ic ipa  do rec ru tam e n to  e se leção  de pessoal, 

u ti l izando-se  dos m étodos e técnicas de m en su ração  (entrevistas, 

testes, d inâm ica  de grupo, etc.) com o objetivo de identif icar os 

recursos h um an os  mais ap ropr iados  ao d esem pen ho  de cargos ou 

funções.

3. E labora ,  executa  e avalia, em  equipe  muítiprofissional,  

p rog ram as  de t re inam en to  e fo rm ação  de m ão-de-obra , com vistas ao 

desenvo lv im en to  dos recursos hum anos .

4. Part ic ipa do processo de ava liação  do pessoal, com 

vista a subsid iar  decisões na área de pessoal, tais como: progressão 

funcional, m o v im en tação  de pessoal, p lano  de cargos e salários, 

tre inam entos ,  etc.

5. Part ic ipa  do processo de m ov im en tação  de pessoal,  

an a l isando  antecedentes ,  bem com o a s i tuação  presente, em seus 

aspectos ps ico-h ig icn icos e m otivacionais ,  ind icando  alocação e 

in tegração  funcionais  adequadas.

6. Part ic ipa  de p rog ram as  e/ou atividades, na área de. 

segurança  do trabalho, subsid iando-os quan to  a aspectos psicossociais.

7. P a r t i c ip a  de e s tu d o s  r e la c io n a d o s  á p ro d u ç ã o ,  

p rodutiv idade, absenteísm o, evasão, ro tativ idade  e defin ição  de papéis 

ocupacionais ,  subsid iando-os quan to  a aspectos psicossociais.

8. P rom ove  estudos para  identif icação das necessidades 

h um anas ,  cm face da construção  de projetos de eq u ipam entos  de 

trabalho (ergonom ia).

9. P a r t ic ip a  de p ro g r a m a s  e d u c ac io n a is ,  cu l tu ra is ,  

recreativos e de h ig iene  mental,  com  vista  a assegu ra r  a preservação  

da saúde do trabalhador.

10. E n cam in h a  e orienta os em pregados  e a s  organizações, 

quan to  ao a tend im en to  preventivo ou corretivo  mais adequado, no 

âm bito  da saúde mental.

11. E labora  d iagnós ticos  psicossociais  das o rgan izações.

12. E m ite  pareceres  sobre projetos de desenvolv im ento  da
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organização ,  no âmbito  dc sua com petência .

13. Seleciona, adapta ,  constrói e valida ins tn im en tos  de 

m ensuraçâo  psicológica aplicáveis às d iversas a tiv idades na si tuação 

dc trabalho, com  objetivo de ap r im o ra r  os métodos de in tervenção

psicossociais.

14. Realiza  pesquisas  v isando  a construção  e am pl iação  

do conhec im en to  teórico e aplicado  ao cam po  do trabalho.

15. C oordena  e supervis iona  as a tiv idades de Psicologia  

do T rabalho ,  ou setores em que elas se inserem, em ins ti tu ições ou 

o rgan izações  em que essas a tiv idades ocorrem.

16. D esenvolve  ações des t inadas  a a t in g ir  as re lações de 

trabalho, no sen t id od a  m a io rp ro d u t iv id a d e e d a  rea l ização  pessoal dos 

indivíduos c grupos, desenvolvendo  papéis , m odif icando  ati tudes, 

saneando  conflitos indesejáveis e e s t im ulando  a criatividade.

17. A c o m p an h a  a fo rm ulação  e im plan tação  de projetos 

dc m ud ança  nas organ izações ,  com o objetivo de facili tar ao pessoal 

a absorção das mesmas.

18. Assessora na form ulação  c na im plan tação  da política 

de recursos h um ano s  das o rgan izações.

Mudanças  estruturais aconteceram nesses últimos anos no seio das 

organizações, mudando conseqüentemente o papel que os psicólogos desempenham 

na sociedade industrial. A busca de respostas para atender às necessidades da 

organização faz com que esse profissional desempenhe diversos papéis.

Os diferentes papéis estão interligados com a estrutura organizacional,  

através dos diversos processos organizacionais,  sendo que as relações de trabalho 

fazem parte de um complexo organizacional submetido a múltiplas tensões. Um papel 

de equilíbrio entre os interesses da organização e do trabalhador é exercido pelo
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psicólogo que através de seus conhecimentos, atua nas áreas conflitivas dependendo 

do posto que ocupa na organização ou do poder de assessoramento e decisão que tem.

A Psicologia hoje está muito mais ligada a contribuições que pode prestar 

no seio da organização do que nas soluções que poderia encontrar para lidar com 

conflitos ou com um evento. Vem nos últimos anos mudando de lima "perspectiva de 

serviço, caracterizada pela preocupação com a efetividade, com a solução de 

problemas, para uma perspectiva apreciativa, caracterizada pelo interesse na 

compreensão do contexto onde os eventos ocorrem, e pelo interesse em saber porque 

os problemas ocorrem". (M A L V E Z Z IJ9 8 3 ,  p.495)

Nessa mudança, é preciso lembrar que a atuação e a postura do profissional 

são influenciadas pelos pressupostos que tem a respeito do homem, das organizações 

e da sociedade.

Considerando-se a influência desses três aspectos citados, sobre a atuação 

do psicólogo, pode-se ter duas posturas diferentes:

a) aceitação passiva das condições impostas pela organização;

b) ser agente de mudanças, ser transformador contribuindo de forma 

consciente para tentar subverter suas funções tradicionais.

Dados analisados por B O TO M E (1988,p.277) revelaram que as atividades 

desenvolvidas pelos psicologos são de pouco alcance social, pois a formação do 

psicólogo continua sendo voltada para o trabalho com indivíduos isolados ou, no 

máximo grupos pequenos, não alcançando a grande massa da população. A psicologia 

de hoje, continua recebendo a influência de suas origens e enfatizando o modelo 

médico de intervenção.
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O que fazer para mudar essa situação?

Algumas sugestões foram dadas por B O TO M É (1988,p.287): que seja 

feita uma sistematização do conhecimento já  obtido sobre o exercício da profissão, 

bem como alterações na formação do aluno, preparando-o melhor pa ia  fazer 

intervenções na sociedade e não só saber as técnicas ou teorias.

Para CARVALHO (1982,p. 1-6) é necessário alterações nos cursos de 

formação para que eles atendam as necessidades sociais, assim como a criação de 

mais canais procurando estabelecer uma maior ligação entre o curso e a sociedade.

Afirma MELLO (1972,p. 12) que "parece evidente que o aparecimento de 

uma profissão está relacionado com problemas e necessidades sociais para as quais 

se busque solução".

Tanto M ELLO  quanto CARVALHO analisam em seus estudos os fatores 

determinantes da manutenção do modelo profissional existente e propõem caminhos 

que até hoje, 10 anos depois,  não se conseguiu percorrer.

A Psicologia na organização procura integrar o homem na dinâmica social, 

cabendo ao psicólogo provocar mudanças para possibilitar essa integração e fornecer 

contribuições para as diversas áreas da empresa, como por exemplo: política de 

recursos humanos, processos de seleção, comunicação efetiva nos diversos níveis 

superiores e inferiores da organização, entre outras.

O psicólogo que norteia sua atuação na organização por um enfoque mais 

amplo epluridisciplinar acaba muitas vezes desempenhando um papel mais significativo 

na organização.

Segundo MATEU (1981,p. 191) o psicólogo na Espanha desempenha 3
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funções:

a) é membro do "staff", assessorando no planejamento de programas;

b) tem função executiva, sendo ele o coordenador  dos projetos, programas 

relativos a sua área e que foram aprovados pela direção. E o responsável pela 

execução e também pelos riscos da implantação do projeto;

c) atua na área pessoal desenvolvendo as tradicionais tarefas desempenhadas 

pelo psicólogo nessa área.

QUINTANILLA (1984,p . l2)  agrupa as intervenções dos psicólogos na 

área da psicologia da organização em dois grandes grupos: complementares e 

integrais. Nas  intervenções integrais ocorre um enfoque pluridisciplinar, harmônico 

e coeso entre os profissionais,  tendo a atuação caráter global e sistêmico em toda a 

organização. Ele não nega o valor das intervenções que denomina complementares,  

tais como: mudanças  de atitude, formação e treinamento, implantação de nòvas 

técnicas diretivas, mas destaca que a visão da organização como um sistema geral 

formado por um conjunto de sistemas de diferentes naturezas e objetivos é mais 

valiosa e acarreta um melhor funcionamento da organização.

As funções citadas por MATEU e QUINTANILLA também são encontradas 

entre os psicólogos no Brasil.

Para C A M A C H O  (1984,p.8) o profissional de Recursos Humanos  deve 

desempenhar  o papel do administrador de projetos, que é mais centrado na capacidade 

de argumentação e influenciação do que na autoridade e poder da gerência. Deve 

procurar transformar-se em um estrategista elaborador de políticas, sendo indispensável 

possuir uma visão global da empresa. Poderá somar às suas funções básicas uma
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capacidade de compreensão dos problemas de relacionamento com o meio ambiente, 

tomando-se administrador de conflitos.

Para uma atuação mais ampla, como defendem os teóricos, muitas 

dificuldades deverão ser vencidas:

a) falhas na formação;

b) ignorância organizacional do papel do psicólogo;

c) pouca produção científica;

d) l imitação do campo de atuação.

a) Falhas na formação

E preciso trabalhar para promover uma maior aproximação entre a 

realidade social brasileira e o modelo de ensino que vigora nos cursos de psicologia. 

Não se pode continuar priorizando a formação clínica, porque o tipo de profissional 

que está sendo formado não é aquele que o mercado necessita.  Na área do trabalho 

falta, por exemplo, disciplinas ligadas à Administração, Sociologia e Economia entre 

outras que poderiam auxiliar os futuros profissionais na compreensão do processo 

organizacional. As disciplinas de Psicologia Industrial ou Psicologia Organizacional, 

ofertadas na maioria dos cursos de Psicologia,  valorizam um conteúdo técnico não 

passando ao aluno, na sua maioria, um conhecimento globalizante na área.

Os currículos dos cursos de Psicologia são muito direcionados para a área 

clínica, fornecendo pouca informação da área industrial. (GIL,1985,p .15)

Ocorre então uma desconexão entre universidade e profissão e apesar de 

pouco preparo na área, o mercado de trabalho quando absorve o profissional é na área
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de Recrutamento e Seleção ou Treinamento. A formação clínica recebida é 

importante,  mas não suficiente para a atuação na área organizacional que, somada 

com as limitações do cotidiano geram falhas no desempenho profissional.

A formação do profissional que atua na área organizacional está 

desvinculada da realidade, muito aquém da necessidade e do desejado. Os cursos 

oferecem uma visão não abrangente dos fenômenos organizacionais e preparam os 

profissionais para atuações fragmentadas e restritas. (BASTOS, 1988,p.222)

Opinião semelhante revela BATITUCCI ao afirmar que essa situação 

perdurar-se-á enquanto não houver mudanças na formação inadequada do psicólogo 

e sua conseqüente atuação segmentária na empresa, o que leva a uma rejeição do meio 

empresarial quanto ao profissional que está atualmente sendo formado. (1978,p. 141) 

O psicólogo, tendo como área de atuação vários subsistemas com liberdade 

de circulação por toda a organização, auxiliaria com seu conhecimento, dentro do 

campo das ciências do comportamento onde houvesse necessidade de transformação 

da realidade.

Sabe-se que o Curso de Psicologia não prepara o profissional para esse 

desempenho global. A especialização e compartimentalização das atividades dos 

psicólogos nas organizações enfraquecem o poder  de influência da área de Recursos 

Humanos. O aumento da complexidade dos problemas na organização deve conduzir 

a novas posturas para não se perder esse espaço profissional j á  conquistado.

b) Ignorância organizacional do papel do psicólogo

Percebe-se que "os psicólogos têm atuado, como parece se configurar, no
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nível superficial da realidade das organizações e não se preocupam, em profundidade, 

com o processo organizacional, como algo multideterminado". (ZANELLI, 1984,p.31)

Envolvidos nos problemas empresariais,  os psicólogos são pressionados 

pela empresa a produzir e ao mesmo tempo a serem humanos, gerenciando no seu 

dia a dia problemas tais que, muitas vezes, implicam em intervenções práticas e 

técnicas onde a visão da empresa como um todo é posta de lado.

c) Pouca produção científica

Após 1980, com o surgimento de diversos cursos de pós-graduação no 

Brasil, a produção científica em Psicologia aumentou. Antes de 1960 a produção era 

isolada e esporádica, estando ligada a relatos de atividades clínicas e a área de testes. 

(MATOS, 1988,p. 103)

Existem poucos cursos de pós-graduação "stricto sensu"com área de 

concentração em Psicologia Organizacional,  conseqüentemente a pesquisa é rara ou 

quase inexistente nessa área, não havendo ligação entre a prática profissional e uma 

produção científica.

E papel da universidade ensinar, durante o Curso de Psicologia, o 

psicólogo a pesquisar sempre, a mostrar o que faz para a comunidade científica em 

encontros e/ou congressos, mas na prática isso parece não acontecer pois as 

publicações em psicologia organizacional são poucas. .

d) Reduzida expansão do campo de atuação se comparada com o 

desenvolvimento industrial.
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O campo de atuação é bem delimitado, mas existem problemas em 

convencer a administração da organização que poder-se-ia ir muito além da análise 

e descrição de cargos, seleção e treinamento, entre outras atividades. Parece existir 

uma imagem já  consolidada entre o empresariado de que o psicólogo organizacional 

deve atuar em seleção. E preciso lutar contra esse clichê e mostrar que o campo de 

ação do psicólogo organizacional é muito mais amplo.

Para tentar minimizar essas falhas o profissional poderia compartilhar da 

evolução da tecnologia,  do estudo das estruturas administrativas e das teorias e 

princípios científicos que embasam a realidade social da organização, descobrindo 

que um intercâmbio de conhecimentos e experiências faz-se necessário para que se 

alcance mais rapidamente as soluções para os problemas práticos que lhe são 

propostos pela organização. O fato de compartilhar de objetivos comuns, leva à uma 

participação mais efetiva na organização sendo que o aprofundamento em áreas 

técnicas deve ser acompanhado da visão de conjunto.

Destaca  G1L (1985 ,p. 17) que a atuação do psicólogo na indústria é 

operacional e que não existe um reconhecimento do papel do psicólogo, como 

acontece com o engenheiro, economista e técnico de administração.

Para C O D O  (1984,p. 199) a "fábrica, como se vê, prescinde da intervenção 

do psicólogo na escolha de seus funcionários e na manutenção de um bom andamento 

da produção". Não há um reconhecimento da utilidade do psicólogo, podendo ser 

dispensado facilmente em momento de crise. Justifica a afirmação através de dois 

mecanismos: a simplificação de tarefas do operário e a grande oferta de pessoal
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desempregado.

Denuncia C O D O  que muitos psicólogos se recusam em trabalhar na área 

organizacional, numa tentativa de fugir da crítica de que tem um compromisso com 

as classes dominantes.  Destaca  ainda que o psicólogo, apesar  de ser um empregado 

do patrão, deveria procurar a conscientização do operário e deveria agir a favor do 

trabalhador e de novas relações de trabalho.

Percebe-se na prática que ainda é preciso muita luta para  mostrar ao 

empresário que a atuação do psicólogo poderia dar respostas satisfatórias a um grande 

número de problemas que estão relacionados com a conduta do homem 110 trabalho.

Para isso é imprescindível que 0 psicólogo tenha uma visão do todo da 

empresa, compreenda bem a relação existente entre meio ambiente e problemas de 

relacionamento e abra novos campos de atuação dentro de seu espaço de trabalho. 

Assim 0 psicólogo pode participar mais efetivamente com sugestões, decisões, 

transformando-se em um valioso colaborador e estrategista.

Em nível de Brasil existe um número significativo de profissionais,  23,6%, 

que optaram, por atuar na área organizacional, sendo essa a segunda área de atuação 

escolhida pelos psicólogos que possuem uma situação contratual claramente definida 

nas organizações, normalmente sob a fórmula de contratos por tempo indeterminado. 

(BASTOS, 1988,p. 176)

Deve o psicólogo estar sempre atualizado e preocupado com a busca, 

desenvolvimento e aplicação dos conhecimentos gerados mundialmentepelaPsicologia,  

orientando, modificando sua conduta através de uma análise crítica das possibilidades 

de aplicação desses novos conhecimentos ao contexto em que atua.
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Paralelamente é preciso intervir efetivamente na formação, poisos psicólogos 

continuam sendo formados sob modelos arcaicos apesar de se idealizar um profissional 

que atue junto aos recursos humanos numa interação com diversos profissionais e 

ciente de que suas intervenções são fundamentadas em orientações teórico- 

metodológicas consistentes.

Se alterações a nível de formação não forem desencadeadas, compromete- 

se a profissão como um todo.
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3 METODOLOGIA

Aqui estão descritos os itens relacionados às etapas da caracterização 

da população do estudo e os respectivos procedimentos util izados na pesquisa 

de campo.

3.1 C A R A C T E R IZ A Ç Ã O  DA PO PU LA ÇÃ O  DO E ST U D O

D Etapa

Essa primeira fase da pesquisa foi realizada devido o Conselho Regio­

nal de Psicologia da 8Ü Região (CRP-08), não possuir um cadastro dos psicólo­

gos por área de atuação e quando o pesquisador ainda estava no início do 

mestrado.

Com  o objetivo de conseguir o cadastro dos psicólogos por área de 

atuação, 1208 psicólogos de Curitiba e região metropoli tana foram consultados 

nessa primeira etapa realizada em 27/8/88, no dia da eleição da Plenária do 

CRP-08.  Responderam a ficha de identificação (especialmente elaborada para 

fins de cadastro) 1037 (85,84%) psicólogos sendo esse índice considerado alto 

devido a técnica de coleta e o voto ser obrigatório.

2- Etapa

Foi obtida entre os 1.037 profissionais da primeira etapa uma relação 

de 274 (26,42%) psicólogos organizacionais que atuavam em Curitiba, sendo 

que desses a maioria,  161 (58,75%), trabalhava exclusivamente nessa área.
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Foi feito em 1991 contato telefônico com os 161 psicólogos que a tua­

vam nessa área e foram excluídos 112 profissionais,  pelos motivos assim discri­

minados: t rabalhavam em consultoria 19 (16,96%); 5 eram autônomos (4,46%); 

4 t rabalhavam em outra função (3,57%); 14 estavam em cargo de chefia 

(12,50%); 37 saíram da empresa (33,04%); 33 não se conseguiu contato 

(29,47%), perfazendo um total de 112 profissionais.

A amostra ficou reduzida a 49 (30,43%) psicólogos que trabalhavam 

em Recursos Humanos . Decidiu-se então, respeitando o critério, aumentá-la 

através de indicações feitas pelos próprios psicólogos . Desse modo obteve-se 

mais 44 profissionais,  totalizando 93.

Dessa amostra,  10 psicólogos responderam o instrumento da coleta de 

dados e 4 questionários foram eliminados, ficando a amostra com 79 psicólo­

gos.

Os psicólogos deveriam possuir vínculo empregatício, não ter cargo 

de chefia, estar trabalhando há mais de três meses em algum cargo vinculado à 

área de Recursos Humanos.

Esclarece-se ainda que fez parte da amostra psicólogos que atuavam 

em organizações industriais, bancárias,  comerciais,  de transporte,  prestações  de 

serviços ou qualquer outra organização com mais de 50 funcionários,  totali­

zando 39 empresas.

Nessa etapa entrevistou-se também profissionais responsáveis pela 

área de Recursos Humanos,  superiores hierárquicos dos psicólogos entrevista­

dos e cujos cargos estivessem ao nível de gerência.

Das 39 empresas incluídas no estudo somente 34 gerentes de Recur­

sos Humanos  foram entrevistados porque nas outras 5 empresas  a chefia ime­

diata do psicólogo era um diretor, um superintendente ou o próprio dono da 

empresa que não foram entrevistados devido suas informações não poderem ser 

computadas  conjuntamente com as informações obtidas dos gerentes.
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3.2 C O N S T R U Ç Ã O  DOS INSTR U M EN TO S,  C O L E T A  DE DA D O S E

T R A T A M E N T O  ESTATÍSTICO

Os instrumentos utilizados neste estudo foram: ficha de identificação, 

questionário e entrevista estruturada.

3.2.1 Ficha de Identificação elaborada para a D etapa da pesquisa

Na pesquisa de campo, primeira etapa, utilizou-se de início uma ficha 

de identificação (vide anexo 1) para fazer o cadastro dos psicólogos que seriam 

consultados na etapa seguinte.  Esta ficha permitiu um levantamento do sexo, 

idade, universidade onde se formou, tempo de formação,  qualificação acadêm i­

ca e área de atuação.

3.2.2 Quest ionário elaborado para a 2- etapa da pesquisa

Nessa etapa, o instrumento utilizado foi um questionário com 47 per­

guntas fechadas e abertas, elaborado especificamente para esse fim, agrupando 

as perguntas  em grandes áreas, de modo a se obter dados que respondessem aos 

ques tionamentos expressos no problema.

A opção por esta técnica de coleta de dados através do questionário foi 

devido à grande quantidade de informações que seriam coletadas para análise.

O questionário foi pr imeiramente submetido a três juizes, psicólogos 

da área organizacional com grande experiência.  Os juizes fizeram diversas su ­

gestões que foram acatadas e possibilitaram alterações significativas na e labo­

ração final do instrumento.

Algumas questões foram retiradas do questionário do Conselho Fede­

ral de Psicologia que serviu de base para a publicação do livro “Quem é o psi­

cólogo brasi lei ro9", outras foram adaptadas do trabalho de BA STOS e 

M A RTIN S (1490, p. 14, 15), o restante, que constitui a maioria,  foi elaborada 

pelo pesquisador  de acordo com os objetivos da pesquisa.



42

Dez psicólogos escolhidos após sorteio aleatório no cadastro utilizado 

responderam o questionário, para que se efetuasse a devida validação do instru­

mento,eliminando-se as perguntas dúbias e modificando-se alguns itens (vide 

forma definitiva no anexo 2 ). Os resultados obtidos nesses 10 questionários 

não foram computados.

O questionário foi entregue em mãos e recolhido pessoalmente pela 

pesquisadora e/ou auxiliar da mesma, que foi devidamente treinada para reali­

zação da tarefa. Após  a coleta de dados, quatro questionários foram eliminados 

por estarem indevidamente preenchidos.

3.2.3 Entrevistas

As entrevistas foram estruturadas, direcionadas e realizadas individual­

- mente com cada profissional responsável pela área de Recursos Humanos.

Para a entrevista foi elaborado um roteiro (anexo 3) que teve por base 

questões como: .

1) definição ou indefinição do papel do psicólogo na empresa;

2) atividades que o psicólogo desempenha;

3) principal função do psicólogo na empresa;

4) inserção do psicólogo numa equipe mterdisciplinar;

5) expectativas da empresa em relação á atuação do psicólogo;

6) neeesssidade ou não de ampliação das atividades do psicólogo;

7) l imitações existentes na atuação do psicólogo;

8) visão administrativa e/ou global da empresa, por parte do psicólogo;

9) grau de influência da gerência de Recursos Humanos  nas decisões 

polít icas e estratégicas da empresa;

10) outros comentários que julgar importante em relação ao psicólogo 

e seu trabalho.

Nas 34 entrevistas utilizadas nesse trabalho foi omitido o nome das 

empresas  para garantir o sigilo das informações obtidas.
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3.2.4 Coleta de Dados

Como já se viu, na primeira etapa da caracterização da população, foi 

elaborado um cadastro dos psicólogos por área de atuação. A ficha de identifi­

cação foi entregue pelo psicólogo presidente da mesa de votação ao psicólogo 

votante que, após seu preenchimento devolvia a mesma à pesquisadora.

Na segunda etapa as informações foram obtidas através de visita à E m ­

presa. O entrevistador, após esclarecer os objetivos da pesquisa e entregar o 

questionário, ficava á disposição do psicólogo para eventuais esclarecimentos.

Procurando não atrapalhar o desenvolv imento de suas at ividades diá­

rias, marcou-se com cada psicólogo um dia e horário para o preenchimento do 

questionário, uma vez que essa tarefa deveria lhe tomar cerca de 30 minutos ou 

mais. Ocorreram muitas dificuldades para a marcação dos horários, mas no to­

tal obteve-se contatos com todos os psicólogos.

Foi exposto a todos os gerentes de Recursos Humanos  o objetivo da 

pesquisa. A acolhida foi agradável,  sentindo-se receptividade por parte dos 

mesmos que adotaram uma postura profissional nas entrevistas.

O entrevistador esclareceu a conveniência de gravar as entrevistas e 

garantiu a não identificação das empresas em seu trabalho. As dez questões fo ­

ram facilmente respondidas, muitas vezes havendo, por parte do gerente de Re­

cursos Humanos , uma preocupação maior em fornecer mais informações além 

das solicitadas, chegando muitas vezes a prolongar a entrevista após o encer­

ramento das perguntas,  fazendo comentários  a respeito do trabalho do psicólo­

go na empresa e de sua formação em geral.

A técnica de entrevista gravada e estruturada permitiu ao investigador 

realizar o levantamento e análise dos dados de forma mais precisa.

Do total de 34 gerentes de Recursos Humanos entrevistados, cinco 

eram também psicólogos e notou-se um especial interesse pelo resultado do 

trabalho.
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3.2.5 Tratamento dos dados

Terminada a coleta, todos os dados obtidos nos setenta e nove questio­

nários e trinta e quatro entrevistas foram processados por computador.

3.2.5.1 Dados obtidos na 1- etapa

Os dados foram sintetizados com base em duas categorias:

- identificação do psicólogo;

- área de atuação.

Com base nas freqüências os dados de identificação dos 1.037 psicólo­

gos e respectivas áreas de trabalho, foram analisados descrit ivamente com os 

dados dos 161 psicólogos que atuavam exclusivamente na área de Psicologia 

Organizacional.

3.2.5.2 Dados obtidos na 2- etapa

Nas questões fechadas do questionário, que permitiam duas ou rdais 

respostas,  a porcentagem foi calculada com base no número de respondentes.

Foi feito um levantamento das questões abertas para a verificação das 

m a i o r e s fr e q ü ê n c i a s .

Embora existam restrições quanto ao uso da porcentagem quando cal­

culada em bases pequenas e desiguais,  devido aos erros de interpretação. Essa 

foi a maneira possível de apresentar os dados para uma melhor  visualização.

Os dados foram agrupados em 8 grandes categorias abaixo especifica­

das:

a) Identificação do psicólogo

Sexo, idade, estado civil, universidade em que se formou,  qualifi­

cação acadêmica, tempo de experiência,  percepção do trabalho. 

Esta categoria corresponde ás questões de n°s 1 a 12.
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b) Identificação da empresa

Natureza jurídica, número de funcionários, número de psicólogos. 

Esta categoria corresponde às questões de nL’s 13,14 e 23.

c) Situação funcional do psicólogo

Cargo, remuneração, carga horária, poder  de decisão, trabalho em 

equipe, condições de trabalho. Esta categoria corresponde às ques ­

tões de n(’s 15 a 30.

d) Expectativas,  necessidades e limitações

Considerou-se os dados referentes ao ambiente físico, dificuldades 

pessoais,  bem como os relacionamentos com outros profissionais.  

Esta categoria corresponde às questões de n-s 31 a 34.

e) Fundamentação teórica e atividades principais do psicólogo 

Alocação de pessoal, treinamento, avaliação de desempenho,  p ro ­

moção da saúde do trabalhador; diagnóstico dos problemas organi­

zacionais relacionados a Recursos Humanos em nível sistêmico. 

Essa categoria corresponde às questões de n"s 35 a 38.

f) Atuação do psicólogo em supervisão de estágio 

Considerou-se  os dados referentes às atividades desenvolvidas pelo 

psicólogo, no sentido de contribuir na formação do estagiário, iden­

tificando-se escolaridade do mesmo, duração do estágio, carga ho­

rária e se a prática dos estágios é vinculada à necessidade da 

empresa. Esta categoria corresponde às questões de n-s 39 e 40.

g) Atuação do psicólogo em pesquisa

Os dados referentes à publicação e desenvolv imento de estudos que 

tenham relação com a produção de conhecimentos na área de Psi­

cologia Organizacional correspondem às questões de n-s 41 a 43.
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h) Satisfação em relação à profissão

Referem-se ã vontade de mudar de área de atuação ou não, e tam­

bém a satisfação da empresa com as atividades do psicólogo e cor­

respondem ás questões de iTs 11, 44 e 45.

E preciso destacar que na maioria das tabelas tem-se totais de indiví­

duos, embora,  algumas expressem totais de respostas.

3.2.5.3 Entrevistas com gerentes de Recursos Humanos

O processamento dos resultados das entrevistas com os gerentes de 

Recursos Humanos foi feito com vista a se obter informações quanto às ques­

tões especificadas no item 3.2.3.

Para tratamento dos dados procedeu-se da seguinte maneira:

a) as fitas gravadas foram transcritas;

b) informações dadas no item 10 foram registradas e agrupadas  pelas 

semelhanças  dos temas ou por conteúdos afins.

c) alguns dados foram confrontados com as respostas dadas pelos psi­

cólogos às mesmas questões.

d) o cálculo das porcentagens das respostas foi feito de acordo com o 

total de gerentes de Recursos Humanos entrevistados (34).

3 .3 L IM ITA ÇÕ ES DO ESTUDO

Algumas limitações foram encontradas ao se tentar traçar a situação 

atual do psicólogo organizacional em Curitiba, tais como:

a) localização dos psicólogos que atuavam na área; '

b) definição das áreas que deveriam ser incluídas no questionário;

c) especificidade das condições de trabalho nas empresas,  dificultando 

a generalização dos resultados obtidos;



47

d) descrição das atividades do psicólogo limitada pela apresentação de 

uma listagem previamente oferecida aos entrevistados, pesquisan­

do-se a freqüência da realização da atividade e não a importância 

de cada atividade para o psicólogo.



4 RESULTADOS DA Ia ETAPA

4.1 D E SCRIÇÃ O  DOS RESULTADOS

Os resultados obtidos com 1.037 psicólogos, grupo 1, em 27/08/88 na 

l 5 fase de coleta de dados serão apresentados de acordo com o que foi especifi ­

cado no item 3.2.5.1 no capítulo anterior.

O número total de sujeitos variou nesse grupo devido terem sido feitos 

cálculos com base no número de psicólogos que respondeu o item. O grupo 2 

refere-se aos 161 psicólogos que atuavam exclusivamente na Área Organiza­

cional,  sendo que não foi obtido o total das informações nas variáveis:  ano ém 

que o profissional terminou o curso e qualificação acadêmica.

4.1.1 Identificação do Psicólogo 

4.1.1'. 1 Sexo

Quanto ao sexo observa-se que tanto no grupo 1 como no grupo 2 hou­

ve maior concentração de sujeitos do sexo feminino (Tabela 1).

4.1.1.2 Idade

Em relação à idade, verifica-se na tabela 2 que no grupo 1, cerca de 

681 (65,73 %) têm menos de 34 anos sendo, portanto, uma amostra que pode 

ser considerada jovem. Verifica-se uma maior concentração no intervalo de 30 

a 34 anos num total de 286 (27.61%) psicólogos, seguida pelo intervalo de 26 a 

30 anos apresentando 278 (26,83%) profissionais.



49

No grupo 2 a maior concentração também está no intervalo de 30 a 34 

anos seguido pelo intervalo de 34 a 38 anos .

4.1.1.3 Universidade onde se formou

A tabela 3 revela que no grupo 1 a maioria dos psicólogos que atuam 

em Curitiba são formados pela Faculdade de Filosofia, Ciências  e Letras 

TUIUTI,  seguidos pela Pontifícia Universidade Católica (PUC-PR) e pela Uni­

versidade Federa] do Paraná (UFPR). Considerou-se aqui apenas  os três Cursos 

de Psicologia situados em Curitiba, computando-se todos os outros cursos fora 

da cidade, na categoria outras.

Essas mesmas observações são válidas para o grupo 2.

4.1.1.4 Tempo de Formação

Na análise da tabela 4, referente ao grupo 1, nota-se que até 1978 havia 

um número pequeno de psicólogos, cerca de 148 (15,41%). Esse número foi re­

duzido porque, até essa data, só o Curso de Psicologia da PUC-PR colocava 

psicólogos no mercado.

Verifica-se maior concentração de profissionais formados em 1980, 

124 (12,93%) seguidos pelos que se formaram em 1985, 111 (11,57%).

Observa-se também que um pouco menos da metade 475 (49,51%) 

formaram-se até 1982 e os demais 484 (50,46%) após 1982.

No grupo 2, a maior freqüência aparece tanto em 1980, como em 

1986, com 22 (14,19%) em cada ano.

4.1.1.5 O Crescimento da profissão

Os dados da Tabela 5 foram obtidos junto à secretaria dos três cursos 

existentes em Curitiba e apresentados conjuntamente com os dados fornecidos 

pelo CRP-08. Pôde-se assim obter uma idéia do rápido crescimento do número 

de estudantes de Psicologia em Curitiba.
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Verifica-se que em 1079 houve um alto número (128) de inscritos no 

Conselho, devido naquele ano ter se instalado em Curitiba a Sede do Conselho 

Regional de Psicologia,  CRP-08, desmembrando-se  do Conselho Regional de 

Psicologia 7;] Região (CRP-07) no qual antes todos os profissionais atuantes na 

região sul se inscreviam.

Um total de 1.425 profissionais foram colocados em Curitiba à dispo­

sição do mercado de trabalho, obtendo seu registro no Conselho de Psicologia e 

2.604 psicólogos obtiveram seu diploma em Psicologia.  Comparando-se  os dois

totais, verifica-se que pouco mais da metade, 54,72% dos alunos formados p e ­
. , , , , _ / # 

los três cursos de Psicologia em Curitiba se inscreveram no CRP-08.  E preciso

destacar que entre os 2.604 formados estão incluídos os bacharéis e l icenciados,

os quais representam uma pequena parcela entre os graduados em Psicologia.

4.1.1.6 Qualificação Acadêmica

Pode-se verificar no grupo 1 que 57,96% psicólogos cursou ou estava 

cursando algum tipo de especialização, 33,41% tinham somente  graduação, 

5,86% estavam cursando mestrado, 2% tinham mestrado completo, 0,44% esta­

vam cursando doutorado e 0,33% tinham doutorado completo (Tabela 6).

No grupo 2, mais da metade, 55,71% dos psicólogos têm somente gra­

duação, 31,54% têm especialização completa, 4,03% estavam cursando espe­

cialização, 5,37% estavam cursando mestrado e 3,35% têm mestrado completo 

(Tabela 6).

4.1.2 Área de atuação

Verifica-se na Tabela 7 que 565 (.54,80%) psicólogos trabalharam em 

uma só área, 297 (28,80%) em duas áreas e 85 (8,24%) em três áreas e/ou di­

versas outras combinações.
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Observa-se que os profissionais que trabalhavam em apenas  uma área 

são: 300 (29,10%) na área clínica, 161 (15,62%) na área organizacional,  49 

(4,75%) na área de psicologia escolar, 20 (1,94%) em docência e 35 (3,39%) 

com psicologia comunitária.

Com exceção de clínica e organizacional,  notou-se que o percentual 

nas outras áreas foi reduzido.

No grupo que combinou duas áreas de atuação, ocorreu o predomínio 

da clínica com outras áreas, totalizando 198 ( I9 ;20%) dos psicológos nessa 

área.

Pouco menos da metade dos psicólogos, 498 (48,30%), atuavam exclu­

sivamente em clínica ou combinavam essa área de atuação com outra.

Verifica-se que 84 (8,15%) dos psicólogos entrevistados não estavam 

trabalhando, índice alto se levar-se em consideração que estavam inscritos no 

CRP-08 e à disposição do mercado de trabalho.

A tabela 8 revela que, no grupo 2, a maioria dos psicólogos organiza­

cionais 56,52% atuavam em empresa privada, sendo ainda pequena,  11,80%, a 

proporção de profissionais que trabalhavam em consultoria na época da pesqui­

sa.

4.2 ' D ISCUSSÃ O  DOS RESULTADOS

O objetivo dessa primeira etapa da pesquisa somente permite uma ava­

liação limitada, numérica e descritiva de dois aspectos do psicólogo que atua 

em Curitiba: identificação do psicólogo e sua área de atuação.

Nessa etapa observa-se que grande parte dos psicólogos (89,49%) é do 

sexo feminino e relativamente jovem, pois, mais da metade 681 (65,73%) têm 

menos de 34 anos e distribuem-se na faixa etária de 22 a 42 anos.

Em sua pesquisa identificando a situação do psicólogo no Paraná, 

SBARDEL1N1 também obteve dados semelhantes.  Revela a autora que nesse 

Estado 86,10% dos psicólogos inscritos no CRP-8 são do sexo feminino, 90%
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dos psicólogos têm menos de 40 anos, sendo que mais da metade da população 

tem até 30 anos (SBARDELINI,  1991, p. 91).

De acordo com as Tabelas 1, 2, 3, 4 e 6 onde posicionam-se lado a 

lado os dois grupos, observa-se que a estrutura das distribuições é semelhante,  à 

exceção da Tabela 6.

A pesquisa do CFP revelou que a profissão de psicologia é jovem, pre­

dominantemente  feminina em índice sempre superior a 80% em todas as re­

giões do País. (ROSAS, 1988, p.40)

O fato da Psicologia ser caracterizada como uma profissão feminina é 

também apontado em diversas pesquisas: a realizada pelo Sindicato dos Psicó­

logos do Estado de São Paulo e Conselho Regional de Psicologia -  6‘- Região 

(1988), a realizada por RO SEM BERG (1984) e ROSAS (1988, p. 103). O pr i­

meiro refere-se ao Estado de São Paulo, o segundo à uma tendência nacional, e 

o terceiro é uma pesquisa a nível nacional realizada pelo CFP.

Trabalhar  pouco, ganhar mal e obter satisfação profissional são al­

guns dos requisitos femininos que explicam o fato da psicologia ser uma profis­

são feminina segundo a primeira pesquisa citada.

Alguns aspectos da discriminação sofrida pela mulher que trabalha em 

Psicologia é revelada por RO SEM BERG (1984, p. 8): “a remuneração inferior 

à masculina, os encargos familiares, que competem com a atuação profissional 

e as dificuldades de absorção pelo mercado de trabalho.”

É preciso salientar também a cultura e hegemonia machista onde ao 

homem cabe o papel principal e à mulher um papel complementar ,  exercendo 

profissões que não interfiram muito no seu papel principal de mãe, e, que possi­

bilitem uma fonte de renda complementar.  (ROSAS,  1988, p.43)

As duas pesquisas acima citadas também revelaram que a psicóloga 

apesar  de ter renda baixa, tem renda familiar alta, podendo assim buscar  sua sa ­

tisfação pessoal entre as profissões paramédicas ou ditas assistenciais.
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O fato de ser categoria feminina, pode ser vista como uma vantagem 

facilitadora, na luta contra os obstáculos e pela renovação da profissão.

Os dados referentes ao tempo de inserção na categoria profissional 

mostraram que esta é de formação recente. Pode-se verificar no item 4.1.1.4, 

referente ao tempo de formatura dos entrevistados, que um pouco mais da m e­

tade formou-se  após 1983.

Deve-se ressaltar que o número de conclusões de cursos nas faculda­

des particulares é maior que a dos cursos públicos, o que pode significar,  além 

de uma maior seletividade econômica dentro desses últimos, o desinteresse dos 

cursos públicos em expandir  suas vagas, e talvez que o nível de exigência dos 

cursos particulares e públicos sejam diferentes.

Um pouco mais da metade dos alunos formados nos três Cursos de 

Psicologia de Curitiba estavam inscritos no CRP-08.  Esse índice nos faz con­

cordar com a afirmação de RO SEM BERG (1984, p. 8) de que “O Curso de 

Psicologia permite que 1/3 das pessoas formadas exerça uma outra atividade 

profissional diferente daquela para a qual se credenciaram na Universidade” .

Com relação à qualificação acadêmica dos entrevistados, observa-se 

que no grupo um, 36,50% dos psicólogos cursaram algum tipo de especializa­

ção, enquanto que os psicólogos organizacionais (grupo 2) possue somente gra­

duação.

No Paraná foram encontrados 1,50% de psicólogos com mestrado e/ou 

doutorado concluídos, sendo que do total da amostra,  somente 12,20% dos su ­

jeitos fizeram cursos de especialização, reconhecidos como tal. (SBA RD ELI-  

NI, 1991, p.83)

Verificou-se na presente pesquisa, que o índice de psicólogos com 

mestrado e/ou doutorado concluídos aumentou levemente para 21 psicólogos 

que correspondem a 2,33%. E preciso destacar que Curitiba não oferta pós- 

graduação “s tricto-sensu” na área de psicologia e que aparece nessa pesquisa 

uma maior procura da classe de psicólogos por uma maior qualificação acadê-
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mica revelada pelos índices de 53 (5,86%) que estavam cursando mestrado e 4 

(0,44%) que estavam cursando doutorado.

Mostrou ainda o estudo, que 84 psicólogos em Curitiba, que corres­

pondem a 8,15% inscritos no CRP-08 não estavam atuando, podendo talvez re­

velar uma maior absorção do psicólogo pelo mercado de trabalho se 

comparado com o índice estadual de 11,30% revelado por S B A R D EL IN I  

(1991, p. 91) que afirma em seu estudo: “ Esta porcentagem assume um signifi­

cado maior  se considerarmos que os dados que es tamos apresentando são dados 

representativos dos psicólogos que estão inscritos no Conselho, e não estão in­

cluídos na amostra os não inscritos, que por exemplo, nunca pretenderam tra­

balhar no seu campo profissional, ou desistiram de fazê-lo".

Para efeito da análise das áreas de atuação considerou-se  as divisões 

tradicionais da psicologia: clínica, escolar, organizacional,  docência e com un i­

tária.

Quanto a área de atuação que predomina em Curitiba, encontrou-sé um 

pouco mais da metade dos sujeitos atuando exclus ivamente em uma área da 

Psicologia.  Dentro desse grupo ocorreu o predomínio da clínica, seguida pela 

área organizacional,  escolar, docência e psicologia comunitária.

Q predomínio da área clínica, atuando a maioria dos psicólogos em 

consultórios particulares é preocupante, pois é uma atividade só acessível à m i­

noria da sociedade. Podemos tentar explicar esse predomínio citando pesquisa 

realizada por C A R V A L H O  (1984, p. 8): “os entrevistados indicaram a área 

clínica como sendo a área de atuação em que foram melhor preparados durante 

o seu curso de graduação”.

A maior parte dos psicólogos sujeitos desta pesquisa per tencentes ao

grupo 1:

a) é do sexo feminino;

b) é jovem, situando-se entre 26 e 34 anos;

c) provêm de instituições particulares de ensino;
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d) concluiu o Curso de Psicologia antes de 1984;

e) possui curso de especialização;

f) atua em unia só área da Psicologia;

g) pretere atuar em clínica, como primeira opção e na área Organiza- 

zacional como segunda opção.

No presente estudo, a área organizacional destacou-se das outras áreas 

da psicologia aparecendo como o segundo campo de atuação dos psicólogos, 

correspondendo a um pouco mais de 1/4 dos psicólogos que atuam na capital. 

Dentro desse grupo apareceu um alto índice de profissionais 161 (58,75%) que 

trabalhavam exclusivamente na referida área, e também um índice de 37 

(22,98%) de psicólogos, que saíram da empresa no período de 3 anos, tempo 

decorrido entre o preenchimento da ficha de identificação em 1988 e 1991 

quando ocorreram contatos telefônicos para dar continuidade a segunda etapa 

da pesquisa. Constata-se que a Empresa não contratou outro profissional para 

substituir o psicólogo que saiu. Isso parece confirmar a opinião corrente dé que 

nas horas de crise, recessão econômica o corte começa pela área de Recursos 

Humanos.

A pesquisa do CFP, publicada em 1988, revelou um índice de 21,90% 

dos psicólogos organizacionais atuando no Estado do Paraná.

Na área Organizacional,  a maior parte dos psicólogos organizacionais,  

pertencentes ao grupo 2:

a) é do sexo feminino;

b) têm menos de 34 anos;

c) é formado após 1983;

d) provêm de instituições particulares de graduação;

e) possui somente graduação;

f) atua em empresa privada;

g) atua exclusivamente na área de psicologia organizacional.



5 RESULTADOS DA 2Ü ETAPA

5.1 D E SC R IÇ Ã O  DOS RESU LTA DO S D O S PSIC Ó LO G O S 

O R G A N IZ A C IO N A IS

5.1.1 Caracterização do psicólogo

5.1.1.1 Instituição de ensino na qual se formou

Quanto a instituição de ensino superior observou-se que 32 psicólogos, 

que correspondem a 40,50%, se formaram na Faculdade de Ciências e Letras Tiiiu- 

ti; 28 (35,44%) na PUC; 8 (10,12%) na UFPR e 7 (8,86%) em outras instituições, 

tais como: PUC - Rio Grande do Sul, Universidade de São Paulo, Universidade 

Estadual de Maringá, Fundação Estadual de Bauru, Universidade Estadual de Lon­

drina, Faculdade Paulista de São Paulo e Universidade Federal de Santa Catarina. 

Quatro psicólogos (5,07%) não responderam essa questão (Tabela 10).

5.1.1.2 Sexo

O total dos psicólogos é formado por 69 (87,34%) mulheres e 10 

(12,66%) homens (Gráfico 1). •

5.1.1.3 Tempo de formação

Os dados permitem verificar, de acordo com a Tabela 9 e Gráfico 2, 

que 59 (74,69%) dos psicólogos se formaram há mais de 4 anos.
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5.1.1.4 Estado civil

Quanto ao estado civil, a distribuição dos psicólogos foi a seguinte: 38 

solteiros (48,10%), 37 casados (46,84%), 1 separado (1,26%), 2 divorciados 

(2,53%). Houve unia abstenção (1,27%).

5.1.1.5 Idade

Pode-se verificar na Tabela 10 e Gráfico 3, que 40 psicólogos 

(50,62%) têm entre 30 e 40 anos, 33 (41,77%) são jovens  e têm menos de 30 

anos.

Analisando-se a variável idade com a instituição de ensino, percebeu- 

se que tanto na PUC quanto na TUIUT1 ocorre uma maior concentração na fai­

xa de 30 a 40 anos, com cerca de 16 (20,25%) e 15 (18,98%) psicólogos 

respect ivamente (Tabela 10 e Figura 3).

5.1.1.6 Qualif icação acadêmica

Consul tando a Tabela 11, observou-se que 57 (72,15%) dos psicólogos 

completaram sua formação acadêmica com curso de especialização e 16 

(20,26 %) têm somente graduação.

Ao analisar conjuntamente os dados qualificação acadêmica versus insti­

tuição na qual o psicólogo ,se formou, notou-se que 14 (17,72%) dos psicólogos 

formados na PUC, 19 (24,04%) dos formados na TUIUTI e 6,33% dos formados 

na UFPR têm curso de especialização completo e reconhecido pelo MEC (Tabela 

11 e Gráfico 4)

Encontros de estudos podem ser vistos como uma contr ibuição à for­

mação do profissional e 38 dos psicólogos (48,10%) revelaram que participam 

desses grupos; 36 (45,57%) não freqüentam grupos de estudos. Não responde­

ram a essa questão 5 (62 13%) psicólogos.

Quanto  às reuniões de grupos de estudos, destacaram-se as promovidas 

pelo IRSEC (Integração de Recrutadores e Selecionadores de Pessoal), citadas
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por 23 profissionais (31,94%) além de outros grupos cie estudo enfocando dinâ­

mica de grupo, cargos e salários, gerência de recursos humanos e psicanálise.

5.1.1.7 Realização de estágios extra-curriculares

Na área organizacional 52 psicólogos (65,82%) realizaram estágios ex­

tra-curriculares,  sendo que 27 (34,18%) não os desempenharam.

5.1.1.8 Motivos para aceitação do primeiro emprego

Pode-se verificar na Tabela 12 e Gráfico 5, que 36 (45,57%) dos psicó­

logos, aceitaram o primeiro emprego na área devido à realização pessoal.

Entre os motivos listados na categoria outros que corresponde a 8 

(10,13%) psicólogos destaca-se o fato do entrevistado estar es tagiando na em ­

presa ou já ser funcionário da mesma.

5.1.1.9 Tempo de exercício profissional na área organizacional

Como ficou evidenciado na Tabela 13, a maior parte 65 (82,28%) dos 

psicólogos trabalha há menos de 10 anos na área de psicologia organizacional.

5.1.1.10 Permanência na área

Permanecem atuando na área devido a remuneração e/ou condições de 

trabalho 50 (63,29%) psicólogos e 4 (5,06%) trabalham na psicologia organiza­

cional por falta de oportunidade para mudar de área (Tabela 14).

No grupo que justificou sua permanência na área devido a condições 

de trabalho, verificou-se que para 37 (88,10%) psicólogos, essas condições  m e­

lhoraram; para 3 (7,14%) psicólogos essas condições ficaram estacionárias.  

Um psicólogo não sabe se houve alterações nessas condições , e um acha que as 

condições pioraram.
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Diversos outros motivos foram apontados justificando a permanência 

na área, tais como: perspectivas desafiantes da área, adquirir  maior experiência,  

opção pessoal, falta de experiência profissional e afinidade com a área.

5.1.2. Identificação da empresa

5.1.2.1 Natureza jurídica da empresa

Das 39 empresas  consultadas, 28 (71,79%) são privadas, 3 (7 ,69%) p ú ­

blicas, 6 (15,38%) mistas e 2 (5,14%) multinacionais.

5.1.2.2 Número de funcionários das empresas

Os dados da Tabela 15 demonstram que 22 (56,42%) das Empresas  

são de grande porte e têm acima de 1.000 funcionários.

5.1.2.3 Número de psicólogos por empresas '

Pelo cadastro, verificou-se a seguinte distribuição dos psicólogos nas

39 empresas consultadas: 23 empresas tinham 1 psicólogo, 6 contavam com 2 

psicólogos, 8 com 3 psicólogos, 1 com 7 psicólogos e 1 empresa mantinha 13 

psicólogos, perfazendo um total de 79 profissionais.

Constatou-se que as 6 (15,39%) empresas  que tinham entre 50 e 299 

funcionários,  mantinham 1 psicólogo e que 11 empresas (28,20%) com a média 

de 300 a 1.000 funcionários, possuíam em seu quadro 1, 2 ou até 3 psicólogos. 

Entre as 22 (56,41%) empresas com mais de 1.000 funcionários,  observou-se 

que 10 tinham 1 psicólogo, 3 contavam com 2 psicólogos, 7 empresas  tinham 3 

psicólogos e 2 mantinham mais de 5 psicólogos.
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5.1.3 Situação funcional do psicólogo

5.1.3.1 Cargos

Observa-se na Tabela 16 que a maior concentração ocorreu no cargo 

de psicólogo 30 (37,97%); seguido pelo cargo de recrutador  e selecionador 13 

(16,46%); e pelo cargo de analista de recursos humanos 12 (15,19%).

5.1.3.2 Clareza dos objetivos

Os principais objetivos da organização estão claros para 60 (75,95%) 

dos entrevistados. No entanto, chamou a atenção o número de psicólogos, 19 

(24,05%), que responderam que não tinham clareza desses objetivos. Estes ale­

garam a falta de integração entre as unidades da Empresa e a rotatividade polí­

tica da direção da mesma.

5.1.3.3 Utilização de consultoria externa '

No desempenho de seu trabalho, 69 dos respondentes (87,34%) não re­

corriam a serviços de agência ou consultoria externa. Somente 10 psicólogos 

(12,66 %) util izavam-se desse tipo de prestação de serviços. O tipo de consulto­

ria externa mais freqüentemente procurado foi na área de treinamento, seguido 

pelo recrutamento e seleção e pela consultoria em Desenvolvimento Organiza­

cional.

Os motivos apresentados para justificar a util ização desses serviços fo­

ram muito variados: “para atrair mão-de-obra qualificada e de difícil localiza­

ção no m ercado”, “para conseguir bons profissionais para trabalhar com a 

diretoria em nível es tratégico”, “para desenvolvimento de novos p rogram as”, 

“para desenvolvimento  de diretores e gerentes”, “para reestruturação de Recur­

sos H u m an o s” e “para trocar experiências e informações” .
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5.1.3.4 Trabalho em equipe

Ao se analisar a existência de uma equipe interdisciplinar para orientar 

a política de Recursos Humanos na empresa, verificou-se que 51 (64,56%) psi­

cólogos responderam que não existia uma equipe desse tipo ou com esse objet i­

vo na Empresa e 28 (35,44%) admitiram a existência da equipe interdisciplinar 

com o objetivo de orientar a política de Recursos Humanos . Nesse último gru­

po, 19 de psicólogos participam freqüentemente das reuniões com a equipe in- 

terdiscipinar e 9 não assistem essas reuniões.

No grupo dos 28 psicólogos que admitiram a existência da equipe com 

o objetivo de orientar a política de Recursos Humanos , 26 (92,86%) percebe­

ram que o trabalho de equipe era desenvolvido de forma integrada e 2 (7,14%) 

trabalhavam de forma não integrada.

Verificou-se ainda nesse último grupo, que (7,25%) conseguiram par­

ticipação nas decisões concernentes ã política empresarial.  O restante,  21 

(75%), não exerciam influência em nível de política empresarial.  '

Anal isando-se essa variável com o total de psicólogos consultados, 

consta tou-se que 7 (8,86%) psicólogos conseguiram realizar uma atuação em 

nível de fazer política na organização e 72 (91,14%) atuavam mais em nível 

técnico.

5.1.3.5 Carga horária

Quanto  á carga horária semanal,  64 psicólogos (81,01%) trabalham 40 

horas,  14 (17,72%) mais de 40 horas e 1 trabalha 20 horas.

5.1.3.6 Remuneração

Os dados da Tabela 17 e Gráfico 6 revelaram que a classe moda! do 

salário dos psicólogos é de 8 a 12 salários mínimos, seguido de 12 a 16 salários 

por 22 (27,85%) psicólogos. Verificou-se também que a remuneração de 50 

(63,28%) psicólogos é de até 12 salários mínimos.
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Analisando-se  a remuneração dos 10 psicólogos do sexo masculino, 

que corresponde a 12,66% da amostra,  observou-se que 2 (20%) ganhavam en­

tre 5 e 8 salários mínimos, 6 (60%) ganhavam entre 12 e 16 salários e 2 (20%) 

mais de 20 salários. Verifica-se que 80% dos homens obtém uma remuneração 

acima de 12 salários, constando-.se assim que os profissionais homens são m e­

lhores remunerados do que as profissionais mulheres.

Esse item ficou prejudicado em função do espaço de tempo decorrido 

desde a coleta de informações e a publicação dos resultados e também devido 

à flutuação econômica do país.

5.1.3.7 Renda familiar

Consultando-se a Tabela 18, observou-se que para 40 (50,64%) entre­

vistados, a renda familiar foi superior a 16 salários mín imos da época da pes­

quisa.

5.1.3.8 Quem contribui com a maior parte da renda familiar

Os dados demonstraram que a maior parte da renda familiar provinha, 

em primeiro lugar, do entrevistado 42 (53,16%); em segundo lugar do cônjuge 

18 (22,79 %) e em terceiro lugar dos pais, 11 (13,92%). A resposta “outra pes­

soa1"' foi assinalada por 6 (7,60%) psicólogos e 2 (2,53%) não responderam a 

essa questão.

5.1.3.9 Percepção do psicólogo sobre seu contrato na empresa

Segundo a percepção dos psicólogos pouco mais da metade, 51,90%, 

que corresponde a 41 psicólogos foi contratada para atuar em uma área especí­

fica: recrutamento e seleção 20 (48,78%); treinamento 13 (31,71%); assessora- 

mento em relações trabalhistas 2 (4,88%); cargos e salários 2 (4,88%). Desse 

número, 4 (9,75%) sujeitos não especificaram a área de contratação.
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Foram contratados para atuar em diversas áreas na empresa 38 

(48,10%) psicólogos, revelando-se assim uma possibilidade de atuação mais di­

versificada.

5.1.3.10 Urgência na execução de tarefas

A realização das tarefas nem sempre é determinada segundo a impor­

tância da tarefa, mas sim devido a urgência da realização da mesma segundo 51 

(64,56%) psicólogos. Vinte e seis (32,91%) não concordaram com a assertiva. 

Apenas  2 (2,53%) psicólogos não responderam a essa questão.

5.1.3.11 Influência do Departamento/Setor/Seção no qual o psicólogo está vinculado 

Uma parcela significativa dos psicólogos, 34 (43,04%), reconheceu

que Recursos Humanos tem pouca influência nas decisões estratégicas e políti­

cas da Empresa, seguido por 23 (29,11%) que af irmaram ter o Recursos H u­

manos  muita influência e 9 (1 1,39%) muitíssima influência (Tabela 19) . '

5.1.3.12 Percepção da atuação como um técnico

Ao analisar se o psicólogo se percebe como um técnico a serviço da orga­

nização, 69 (87,34%) psicólogos afirmaram que sim e 7 (8,86%) que não tinham 

essa percepção. Três sujeitos (3,80%) não responderam a essa questão, revelando 

desta forma que não tinham clareza se sua atuação era ou não técnica.

5.1.4. Expectativas,  necessidades, l imitações

5.1.4.1 Expectativas

Verifica-se na Tabela 20, que planejar e executar atividades restritas às 

questões imediatas de sua formação técnica foi a resposta mais freqüentemente 

assinalada. O psicólogo percebe também que a empresa espera que além dele
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executar atividades previamente estabelecidas faça em equipe interdisciplinar,  

diagnósticos e proposições  sobre problemas organizacionias  relativos a Recur­

sos Humanos.

5.1.4.2 Necessidade de ampliação das atividades

Conforme a Tabela 21, 84,81% dos psicólogos apontaram que havia 

necessidade de ampliação das suas atividades na empresa. Não havia necessida­

de de ampliação para 11 (13,92%) psicólogos, sendo que nesse  grupo, somente 

6 (54,54%) just if icaram sua resposta. As justificativas mais freqüentes  foram: 

“o desempenho do psicólogo na empresa já é abrangente e general is ta”, “a ní­

vel de empresa a atuação já está consolidada”, “o contrato de trabalho foi para 

atuar em uma área específica”, “o psicólogo está qualificado para desenvolver  

suas atividades em qualquer  subsistema de Recursos H u m an o s”.

Com  relação às atividades que poderiam ser ampliadas,  houve maior 

concentração em três áreas: “participação em decisões administ ra tivas”, “maior 

entrosamento e participação em outras áreas”, “assessoria em Recursos H u m a ­

nos” (Tabela 22).

Um total de 20 (29,85%) psicólogos, respondeu de forma vaga e gené­

rica, dando respostas,  tais como: “o psicólogo sempre deve expandir  sua área 

de a tuação”, “ há bastante trabalho para isso”, “a Psicologia pode estar inserida 

em todas as áreas da empresa”, “existem campos ainda não explorados pelo 

ps icólogo” , entre outras.

5.1.4.3 Limitações das atividades

A totalidade dos entrevistados encontrou alguma limitação para o de­

senvolv imento de suas atividades.

As limitações que mais se destacaram foram: diretrizes gerais da E m ­

presa sobre pessoal,  40,50%; falta de oportunidade para obter mais conheci­

mento na área de Psicologia Organizacional,  29,11%; falta de integração da
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área de Recursos Humanos com os demais setores da empresa,  27 ,85% (Tabela 

23).

Os motivos dessas limitações foram apontados pelos psicólogos como 

de responsabi lidade da Empresa, sendo os seguintes motivos apresentados com 

maior  freqüência: desconhecimento dos dirigentes da empresa das contr ibui­

ções que o psicólogo pode oferecer,  falta de maior visão integrada dos proces­

sos organizacionais por parte da empresa, desconhecimento por  parte de outros 

profissionais das contribuições que o psicólogo pode oferecer  (Tabela 24).

5.1.5 Atividades  desenvolvidas pelos psicólogos e fundamentação teórica

Para identificar as atividades mais desenvolvidas pelos psicólogos foi 

utilizada uma lista de descrição de atividades, cujas respostas distribuíram-se 

numa escala previamente construída para indicar a intensidade de ocorrência 

(Anexo 2 e Tabelas  25, 26, 27, 28, 29 e 30).

A partir da listagem de descrição de atividades, obteve-se ainda, a T a ­

bela 31 e o Gráfico 7, onde os resultados são apresentados dicotomizados em 

apenas  duas alternativas (realiza e não realiza), sem referência à intensidade, 

mas dispostos em ordem decrescente.

A seleção de pessoal utilizando testes específicos e/ou entrevista é a 

atividade mais  desenvolvida pelos psicólogos organizacionais  que atuam em 

Curitiba, sendo que 40 (50,63%) psicólogos realizam essa atividade com muita 

freqüência  (Tabela 25).

Do ponto de vista quantitativo: nove atividades são realizadas por mais 

de 60% dos psicólogos; cinco ocupam mais de 50%; cinco ocupam mais de 

40%; quatro ocupam mais de 30%; sete ocorrem em menos de 30% da amostra 

(Tabela 31).

As nove atividades citadas no início da Tabela 31 são: seleção de pes­

soal com testes específicos e/ou entrevista; diagnóstico de treinamento; diag­

nóstico de problemas relativos a recursos humanos; definição de problemas
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organizacionais  relacionados a recursos humanos; recrutamento de pessoal;  

adaptação do trabalhador; execução das propostas relacionadas a recursos hu­

manos;  equacionamento junto a outros setores de medidas a serem implantadas 

com base no estudo realizado e seleção de pessoal com aplicação de testes psi­

cológicos.

A lgumas  atividades realizadas pelos psicólogos foram agrupadas  para 

efeito de análise,  em área mais abrangente e afins. Foi apresentada a intensida­

de de ocorrência da atividade de alocação de pessoal, de treinamento, avaliação 

de desempenho,  de saúde ocupacional,  de atividades que envolvem a organiza­

ção como um todo e de atividades diversificadas.

5.1.5.1 Alocação de pessoal

Quanto  à alocação de pessoal, verifica-se na Tabela 25 que dos 79 psi­

cólogos que atuam na área organizacional 51 (64,56%) ps icólogos realizavam 

recrutamento  de pessoal, sendo esta atividade realizada com muita freqüência 

por 32 (40,51%) psicólogos. Vinte e quatro psicólogos (30,38%) não realiza­

vam a atividade. Não responderam essa questão 4 (5,06%) psicólogos.

Seleção de pessoal utilizando testes específicos e/ou entrevista foi, en­

tre todas as atividades, a desempenhada por maior número de psicólogos, 60 

(75,95%). Esta atividade é realizada com muita freqüência por 40 (50,63%) 

desses psicólogos (Tabela 25).

Seleção  com testes psicológicos apareceu como a nona atividade mais 

realizada, sendo que 48 (60,75%) util izavam esse instrumento em seu trabalho. 

Somente 26 (32,91%) psicólogos não recorriam ao uso de testes no desem pe­

nho de suas atividades.

Pesquisa desenvolvida por SBARDELIN1 (1991, p. 89) e publicada 

pelo CRP-08,  afirma que “aplicação de testes psicológicos é a at ividade mais 

desenvolvida pelos psicólogos paranaenses em seu primeiro trabalho” .
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executam esta tarefa com pouca freqüência.  Essa atividade possibilita a verifi­

cação do processo de seleção aplicado pelo psicólogo e o alto número de pro­

fissionais que a realizam reforça a idéia de que estão preocupados com o 

processo de seleção.

5.1.5.2 Treinamento

Quanto  ao treinamento observa-se na Tabela  26 e Tabela 31 que as ati­

vidades que o compõe aparecem com um alto índice de realização: 59 (74,68%) 

psicólogos real izavam diagnóstico das necessidades de treinamento;  44 

(55,69%) planejavam treinamento; 38 (48,10%) aplicavam treinamento e 39 

(49,37%) avaliavam treinamento.

É preciso destacar a intensidade de ocorrência dessa atividade entre os 

psicólogos que diagnosticavam necessidade de treinamento: 21 (26,58%) res­

ponderam com muita freqüência; 20 (25,32%) com freqüência média; 18 

(22,78%) com pouca freqüência.  '

É de se estranhar o índice obtido em diagnóstico e planejamento  de 

treinamento, pois em geral as empresas trabalham com treinamento elaborando 

suas programações  anual e/ou semestralmente. Nesse sentido supõe-se que tan­

to o diagnóstico quanto o planejamento seriam atividades que ocorreriam com 

menor  freqüência.

Cerca de 48,10% dos psicólogos apl icavam tre inamento e 49 ,37% ava­

liavam programas de treinamento.

5.1.5.3 Aval iação de desempenho

Verifica-se na Tabela  27, que o maior  percentual, 67 ,09% é para a não 

realização desta atividade.
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5.1.5.4 Promoção da saúde do trabalhador

Com relação às atividades que envolvem saúde ocupacional, observa-se 

na Tabela 28 que cerca de 50% dos psicólogos não desenvolvem atividades nessa 

área. Grande parte deles, 73 (92,40%), não realizavam psicoterapia individual, o 

que já era esperado, visto ser atividade que não pertence a área.

5.1.5.5 Atividades  referentes a uma atuação a nível sistêmico

Cerca de 60% dos psicólogos informaram desenvolver  atividades que 

envolvem a organização como um todo, embora com graus distintos de intensi­

dade (Tabelas  29 e 31).

5.1.5.6 Atividades  diversificadas

Com relação às atividades diversificadas, a Tabela 30 agrupa ativida­

des de diferentes áreas e observa-se que apenas quatro atividades são realizadas 

com percentual abaixo de 20: ergonomia, participação na comissão CIPA, rea­

lização de planos de carreira e atuação em cargos e salários.

Foram citadas uma vez e por esse motivo não aparecem em tabelas as 

seguintes atividades: implantação e validação de projetos-piloto, administração 

de pessoal,  orientação profissional, levantamento de potencial para cargos ge­

renciais e auxílio nas relações gerente-trabalhador.

É interessante notar que, entre as trinta atividades apresentadas,  as 

quatro mais citadas se caracterizam por serem atividades relacionadas  a Recru­

tamento e Seleção, seguidas por atividades relacionadas a Acom panham ento  de 

Pessoal e Treinamento.

Essas quatro atividades também apareceram como as mais citadas, na 

pesquisa feita pelo CFP e publicada em 1988, revelando que apesar do número 

de atividades ter se ampliado, a maior incidência permanece nas mesmas  ativi­

dades.
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5.1.5.7 Ampli tude das variáveis que norteiam a atuação do psicólogo

Verifica-se na Tabela 32, que 44 (55,69%) psicólogos, extrapolando o

nível da análise do indivíduo e sua adaptação ao cargo, passam a enxergar  a or­

ganização com o uma fonte de variáveis que influenciam no ajustamento  do ho­

mem ao trabalho e preocupam-se com o meio onde o trabalho é desenvolvido.

Apenas  14 (17,72%) psicólogos conseguem atuar de forma mais 

abrangente na organização, l idando com processos organizacionais,  progra­

mando  intervenções e tendo gerado mudanças  na organização.

5.1.5.8 Fundamentação teórica

Para 54 (68,35%) psicólogos a área organizacional carece de proposi­

ções teóricas e 16 (20,26%) apontam que há proposições  teóricas.  Esse item 

não foi respondido por 9 (11,39%) psicólogos.

Nenhuma teoria influencia a atuação de 42 (53,16%) psicólogos  e 29 

(36,71%) norteiam seu desempenho num corpo de conhecimentos  sis tematiza­

do dentro da Psicologia.  Não responderam a essa questão 8 (10,13%) psicólo­

gos.

O grupo de 29 (36,71%) psicólogos especificou diversas teorias,  sendo 

citadas mais freqüentemente as seguintes: “análise t ransacional” , “ps icanál ise”, 

“ps icodram a” e “s is têmica”.

Percebe-se certa confusão quanto à orientação teórica que subsidia a 

atuação do psicólogo devido terem sido dadas  respostas como: “rogeriana”, 

“cargos e sa lários” e “administração de pessoal” , que não tem relação com a 

psicologia organizacional.

Ao analisar-se conjuntamente os dados instituição de ensino na qual se 

formou e existência de teoria norteando sua atuação, percebe-se que a maior  

parte dos psicólogos formados na UFPR (embora essa amostra  seja relativa­

mente pequena quando comparada ás provenientes da Faculdade Ciências e Le-
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tras TU IU TI  e PUC) subsidiam sua atuação por uma teoria, enquanto  que nas 

outras instituições de ensino superior isso não ocorre (Tabela 33).

5.1.6 Atividade do psicólogo -  supervisão de estágio

Das 39 empresas  consultadas, 24 (61,54%) não ofereciam estágio ao 

estudante de Psicologia.  Normas  da empresa e descontinuidade do trabalho fo­

ram as justificativas mais freqüentemente apresentadas para não aceitar o es ta­

giário. Somente  15 empresas,  que corresponde a 38,46% acei tavam estagiários.  

Analisando-se a variável número de funcionários, observou-se  a alta incidência 

de 13 (86,66%) empresas com mais de 1.000 funcionários que aceitavam es ta­

giários (Tabela  34). Entre as empresas,  40% preferem aceitar estudantes cur­

sando o 4- ano do Curso de Psicologia (Tabela 35).

A duração do estágio oferecido com maior freqüência  foi variável,  de 

acordo com a disponibilidade do aluno (Tabela 36).

A carga horária semanal do estágio exigida em 7 empresas variou entre 

15 e 20, sendo que nas outras 7 empresas era negociável com o aluno. Uma em ­

presa exigiu mais de 20 horas.

O estágio do estudante de Psicologia aparece vinculado à necessidade 

da empresa  segundo 100% dos psicólogos.

5.1.7 Atividades  do psicólogo -  pesquisa

Dos 79 entrevistados, 73 (92,40%) não desenvolvem, nem desenvolve­

ram projetos de pesquisa.

Dos 5 (6,33%) psicólogos que realizam ou realizaram estudos, levanta­

mento de dados  e/ou pesquisas com ênfase na produção de conhecimentos  rela­

tivos à Psicologia Organizacional,  somente três trabalhos foram publicados por 

se tratar de monografias apresentadas em curso de especialização. Os outros 

dois trabalhos se referiram a estudos realizados para aprimorar  a atuação do 

psicólogo na Empresa. Um psicólogo não respondeu a esse item.
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5.1.8 Satisfação em relação à profissão

N enhum  psicólogo gostaria de mudar de profissão. As respostas dadas 

reveleram que 15 (18,99%) psicólogos gostariam de mudar  de área de atuação 

dentro da Psicologia e 12 (15,19%) psicólogos gostariam de mudar  de em pre­

go-

Analisando-se a percepção dos psicólogos que gostariam de mudar  de 

área de atuação quanto à percepção que têm da satisfação da empresa com o 

trabalho por eles desenvolvido, verificou-se que nesse grupo todos (100%) per­

cebem que a empresa  está freqüentemente satisfeita com o seu desempenho.

Dos 12 psicólogos que gostariam de mudar de emprego,  11 percebe­

ram satisfação da empresa em relação ao seu trabalho e 4 não perceberam.

A área de Psicologia Organizacional é percebida por 20 (25,31%) psi­

cólogos como uma área que não produz realização pessoal,  sendo que 58 

(73,42%) a percebem como tal. Somente um psicólogo não respondeu a esse 

item

5.2 D E SC R IÇ Ã O  DOS RESU LTA D O S DOS G E R E N T E S  DE 

RECU RSO S H U M A N O S

5.2.1. Definição do papel do psicólogo

O papel do psicólogo está definido para 32 (94,12%) dos 34 gerentes 

de Recursos Humanos.

5.2.2 Atividades  desenvolvidas

A Tabela 37 nos mostra que as atividades mais freqüentemente  desen­

volvidas pelos psicólogos são recrutamento e seleção, tre inamento e aco m p a­

nhamento  de pessoal.



72

5.2.3 Principal função do psicólogo

Recrutamento e seleção foi indicada como a principal função do psicó­

logo para 14 (41,18%) dos 34 gerentes de Recursos Humanos.  Para 8 gerentes 

(23,53%) não foi possível escolher uma função como principal devido ao fato 

do psicólogo exercer diversas funções na empresa (Tabela 38).

5.2.4 Trabalho em equipe

O psicólogo desenvolve trabalho inserido numa equipe interdisciplinar 

para 27 (79,41%) dos 34 gerentes entrevistados.

5.2.5 Expectativas da Empresa

Os gerentes de Recursos Humanos esperam que o psicólogo faça, em 

equipe interdisciplinar,  diagnóstico e proposições sobre problemas organizacio­

nais relativos a recursos humanos e que também analise as atividades intrínse­

cas ao trabalho desenvolvido na organização para subsidiar  elaboração de 

instrumentos necessários à administração de recursos humanos e modernização 

administrativa (Tabela 39).

5.2.6 Necessidade de ampliação

Segundo 23 (67,64%) dos 34 gerentes de Recursos Humanos ,  os ps icó­

logos necessi tam ampliar suas atividades. Dentre esses 23 gerentes,  4 (17,39%) 

af irmam que essa ampliação deveria ser na área de Desenvolvimento  O rgan iza­

cional (Tabela 40).

5.2.7 Limitações

As limitações mais freqiiemente apontadas na atuação dos psicólogos 

são, em primeiro lugar, a falta de conhecimentos obtidos no curso de graduaçao 

(35,29%); em segundo lugar a limitação econômico-financeira para viabiliza­

ção de projetos e em terceiro lugar diretrizes gerais da empresa. A categoria
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“outros” englobou motivos tais como: “não possuir visão sis têmica da organi­

zação”, “falta de visão administrativa e política do psicólogo”, “distanciamento 

entre os conhecimentos teóricos e a realidade da em presa”, “falta de motivação 

do profissional”, “ maior divulgação dos projetos".

Somente um gerente afirmou que não há limitação na atuação do psi­

cólogo, porque a empresa já vem suprindo as deficiências percebidas através de 

congressos,  treinamentos, leituras e seminários (Tabela 41).

5.2.8 Visão ampla da organização

O psicólogo revela possuir uma visão global da empresa  segundo opi­

nião de 19 gerentes (55,88%). Nesse grupo de gerentes,  10 não justi ficaram 

suas respostas e apenas  9 explicaram que os psicólogos possuíam visão do todo 

e da cultura organizacional e, por isso, seu trabalho vinha se desenvolvendo 

bem e de forma integrada.

Dos 15 gerentes (44,12%) que afirmaram que o ps icólogo não tem vi­

são global da empresa, 4 deles não justificaram sua assertiva. Dos 11 gerentes 

que expl icaram 8 culparam a formação deficitária dos psicólogos e sua conse­

qüente atuação limitada às técnicas; 2 gerentes af irmaram que o ps icólogo não 

está em busca dessa visão sistêmica organizacional e 1 gerente ressaltou que as 

def inições da política da Empresa são feitas a nível nacional,  impedindo uma 

participação maior  por parte dos psicólogos.

5.2.9 Influência da gerência de Recursos Humanos

Verifica-se que 15 (44,12%) dos 34 gerentes revelaram que a área de 

Recursos H um anos  possui muita influência nas decisões estratégicas e políticas 

da empresa;  8 revelaram que possuem pouca influência; 5 af i rmaram que têm 

influência; 3 que têm muitíssima influência; 2 que possuem pouquíss ima in­

fluência.  Um gerente respondeu que não exercia nenhuma influência.
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5.2.10 Outros  comentários

Na questão aberta,  os gerentes de Recursos Humanos  fizeram com en ­

tários sobre a atuação dos psicólogos, tais como: “os dirigentes  das empresas  

acham que a tarefa do psicólogo é só recrutar e se lecionar”, “a ampliação das 

at ividades do psicólogo é dificultada já que a empresa é familiar e a diretoria 

central izadora” , “o psicólogo está bitolado pela empresa que não valoriza seu 

t rabalho” , assim como “o psicólogo é importante” , “o psicólogo deixa a menta ­

lidade clínica interferir em seu trabalho”.

A maior parte dos comentários refere-se a def iciências na formação,  

pois acham que esta é muito restrita e pouco vinculada à realidade empresarial.

A necessidade do psicólogo em ampliar  seus conhecimentos ,  unindo a 

visão administrativa com a visão de psicologia apareceu com o o segundo co ­

mentário mais freqüente, seguido pela necessidade de desmist ificar  o papel do 

psicólogo na empresa e de divulgar o que ele pode fazer dentro da organização.



6 DISCUSSÃO DOS RESULTADOS

Observa-se nos profissionais entrevistados as seguintes  características 

sociológicas:

-  61 (77,22%) psicólogos são formados em instituições de ensino par­

ticular;

-  69 (87,34%) são mulheres;

-  59 (74,69%) formaram-se há mais de 4 anos;

-  38 (48,10%) são solteiros e 37 (46,84%) casados;

-  73 (92,39%) têm menos de 40 anos;

-  57 (72,15%) possuem curso de especialização.

Analisando os dados acima é preciso destacar  que em Curitiba o nú m e­

ro de vagas  para os Cursos de Psicologia,  oferecidos pelas instituições de ensi­

no particular é cerca de três vezes maior que o número de vagas ofertado pela

instituição federal,  isso foi confirmado pelo percentual elevado obtido de p ro­

fissionais formados em instituições particulares.

Com o já foi comentado anteriormente (Capítulo 4 e 5), os Cursos  de 

Psicologia do Brasil formam, em sua maioria,  mulheres. Atualmente,  o predo­

mínio feminino ainda permanece.

Isto pode ser justificado devido:

a) a Psicologia ter uma tradição de Educação e a mulher  estar mais li­

gada a esse campo;

b) a existência de um estereótipo de que certas profissões são mais va 

lorizadas e procuradas pelos homens, enquanto outras profissões
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vinculadas ao “prestar a juda”, ao assistencialismo são mais  procura­

das pelas mulheres,  estando a Psicologia nesse grupo de profissões;

c) a profissão ser vista na sociedade como complementar  ao casamen­

to (ROSAS,  1988, p. 43);

d) ao fato de ser uma profissão liberal, facilitando conciliação de horá­

rios com as atribuições maternas.

No entanto, para a área organizacional não se pode explicar o predomí­

nio do sexo feminino com os mesmos motivos, pois o vínculo empregatíc io  e o 

fato de ser assalariado diferencia essa área das outras.  Nesse campo a ps icolo­

gia deixa de ser profissão liberal mas continua sendo uma profissão feminina, 

pois constatou-se no presente estudo que 87,34% são mulheres.

Os resultados também indicam que 73 (92,39%) psicólogos organiza­

cionais têm menos de 40 anos, por ser uma profissão jo v e m  segundo os parâ­

metros do CFP que em pesquisa nacional constatou que 73 a 90% dos 

psicólogos distribuem-se entre 22 e 39 anos (ROSAS e XA V IER,  1988, p. 43).

Com relação à qualificação acadêmica dos psicólogos, observa-se que 

3/4 da amostra possuem curso de especialização. No entanto, devido uma m i­

noria dos entrevistados ter respondido sua área de especialização, a pesquisa 

ficou prejudicada nesse item. O alto índice de profissionais com especialização 

pode revelar uma busca de conhecimentos e subsídios para um melhor desem ­

penho profissional,  uma vez que não se pode inferir neste caso que o profissio­

nal esteja tentando galgar postos acadêmicos.

Quanto à experiência na área organizacional constata-se que a maior  

parte desses psicólogos tem mais de 5 anos de experiência na área, podendo ir 

conquis tando novos espaços de atuação nas organizações  se as condições de 

trabalho permitirem.

Ao analisar os motivos que orientaram a aceitação do primeiro em pre­

go na área organizacional os resultados mostram que a opção pela área organi­

zacional,  para quase metade dos psicólogos, foi feita vendo na profissão um
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meio de atingir a realização pessoal. Se se confrontar esse dado com o número 

de psicólogos, 58 (73,42%), que percebem a área como fonte de realização pes­

soal e com os 50 (63,28%) psicólogos que permanecem na área devido à rem u­

neração e/ou condições de trabalho, pode-se inferir que a maior parte dos 

ps icólogos organizacionais  que atuam em Curitiba, estão satisfeitos com a área 

e nela desejam permanecer.  É muito pequeno, 4 (5,06%), o índice dos que 

atuam na área por falta de oportunidade de mudança.

Os resultados aqui expostos não estão compat íveis  com BA STOS 

(1987, p. 316) que afirmou: “o número de psicólogos verdadeiramente organi­

zacionais (que estão satisfeitos e não se sentem incongruentes  com a área e nela 

desejam permanecer) é bem menor do que o número dos que nela a tu am ”.

Constata-se nessa pesquisa que os maiores empregadores  são empresas  

pr ivadas  que têm acima de 1.000 funcionários (item 5.1.2.2).  A  empresa com 

fins lucrativos procura otimizar o desempenho do trabalhador e a lcançar  objeti­

vos comuns  mediante a conjugação harmônica das pessoas, técnicas e recursos.

Os avanços tecnológicos geram mudanças  nas técnicas e recursos utili­

zados pela empresa  e o psicólogo pode desempenhar  um papel relevante nesse 

contexto atuando nas interações entre os interesses e objetivos da organização e 

as necessidades do trabalhador.

Vinte e duas (56,42%) empresas têm mais de 1.000 funcionários e 

também uma complexidade psicossocial para absorver o trabalho do psicólogo. 

No entanto, o psicólogo precisa desenvolver um trabalho mais intenso no sen­

tido de divulgar para os empresários o que pode realizar na organização. É pre­

ciso considerar  que, segundo os gerentes de recursos humanos,  não existe um 

reconhecimento  da importância profissional do psicólogo (item 5.2.10), porém 

quase todos af irmam que seu papel na empresa está definido (item 5.2.1).

Quanto  aos cargos encontrados nas Empresas,  o de Psicólogo foi o 

mais freqüente 30 (37,97%), seguido pelo de Recrutador e Selecionador 13 

(16,46%) e depois o de Analista de Recursos Humanos 12 (15,19%) (item 5.1.3.1).
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A denominação Analista de Recursos Humanos  nas Empresas  é mais 

f reqüentemente utilizada fora do meio profissional de Psicologia,  podendo,  des­

ta forma, representar  hoje uma mudança de postura 110 papel do psicólogo.  Este 

profissional de Recursos Humanos deve fazer uma leitura da realidade que o 

cerca, transformar  essa leitura em ações práticas e não pode restringir a atuação 

apenas  à aplicação das técnicas psicológicas.  O vínculo empregat ício implica 

em aceitação de regras da empresa a qual muitas vezes estabelece as priorida­

des que devem ser trabalhadas pelo psicólogo.

No que diz respeito à remuneração, pesquisa realizada no CRP-08,  

com psicólogos das 3 áreas: clínica, organizacional e escolar, registrou maior 

concentração  de rendimento desses profissionais,  na faixa salarial de 4 a 8 salá­

rios mínimos, sendo que 77,20% dos psicólogos têm uma remuneração mensal 

de até 8 salários mínimos (PASQUALI,  1988, p. 160).

A presente pesquisa confirma através de dados (item 5.1.3.6) que o 

rendimento  mensal de mais da metade dos psicólogos da área organizacional,  

ou seja, 50 (63,28%), é de até 12 salários mínimos,  portanto rendimento  supe­

rior à remuneração mensal na pesquisa acima citada.

No aspecto referente à renda familiar (item 5.1.3.8) pode-se  af irmar 

que mais da metade dos psicólogos consultados, 42 (53,16%),  contr ibuem com 

a maior  parte da renda familiar, revelando independência financeira com  seu 

trabalho. É interessante comparar  esses dados com os de S B A R D E L IN I  (1991, 

p. 82) onde se verifica que 18% dos psicólogos do Paraná têm independência 

financeira garantida por seu trabalho em Psicologia.

Essa confrontação de resultados permite afirmar com segurança que, 

para mais da metade dos psicólogos organizacionais,  o salário possibilita sua 

independência financeira.  Se esse dado for comparado com os motivos que in­

fluenciaram na escolha do primeiro emprego e /ou com os dados de pe rm anên­

cia na área, percebe-se  que a remuneração tem peso significativo.
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Sabe-se que a atuação profissional está muito relacionada com a m a­

neira pela qual os Cursos de Psicologia preparam esses profissionais.

A percepção que os psicólogos têm em relação ao seu papel nas orga­

nizações, confrontada com a percepção que os gerentes têm de sua atuação, 

apontam que a grande maioria (87,34%) dos psicólogos vêem-se como “um 

técnico a serviço da organização", e que para os gerentes eles dever iam realizar 

atividades técnicas e ao mesmo tempo prestar assessoramento.  A competência  

técnica é mais ressaltada pelos psicólogos enquanto a competência  interpessoal 

foi destacada pelos gerentes (itens 5.1.4.1 e 5.2.5).

A crença de que a competência técnica é mais importante do que a 

competência interpessoal na busca de objetivos organizacionais,  pode implicar 

em viezes de percepção que levam a enfatizar o aspecto técnico.

Apesar  de se reconhecer  como técnico, os psicólogos solicitam maior 

participação em decisões administrativas.

Os gerentes de Recursos Humanos esperam que os psicólogos atuem 

em equipe interdisciplinar e façam diagnósticos, proposições sobre problemas 

organizacionais  relativos a recursos humanos e executem um trabalho de asses­

soramento.

Com  referência ao trabalho em equipe é importante des tacar  que 1/3 

dos psicólogos afirmou existir na empresa uma equipe interdisciplinar para 

orientar a política de recursos humanos (item 5.1.3.4). Pode-se, então, supor 

que na maioria das empresas  é a pessoa do gerente de Recuros H um anos  que 

tem influência no direcionamento dessa política e negociações  que são feitas 

com a diretoria.  Essa hipótese pode explicar a diferença de percepção encontra­

da entre gerentes e psicólogos quanto ao grau de influência do departamento, 

setor, gerência de Recursos Humanos,  nas decisões estratégicas e polít icas da 

empresa  (itens 5.1.3.11 e 5.2.9).

Sabe-se  que ocorre uma variação no campo de atividades do psicólogo, 

dependendo da empresa, de algumas características pessoais e m esm o da co m ­
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petição entre profissionais,  porém o desenvolvimento do trabalho na organiza­

ção necessita da cooperação de outros especialistas.

A equipe é facilitadora para a obtenção de objetivos comuns,  na medi­

da em que as pessoas se sintam interligadas e procurem tornar a equipe consis ­

tente na somatória  de esforços para que se possa apresentar  um trabalho 

produtivo e vinculado com os princípios do grupo.

Para GALLI (1980, p. 34) muitos profissionais que trabalham em Re­

cursos Humanos,  apesar de pertencerem a uma equipe formal,  não trabalham, 

na sua maioria,  de forma integrada.

Os resultados do presente estudo não confirmam essa posição, pois 

grande parte dos gerentes consultados afirmou ser o trabalho do psicólogo de­

senvolvido em equipe multidisciplinar (item 5.2.4). Dos 28 psicólogos que tra­

ba lham em equipe, somente dois não atuam de forma integrada na equipe (item 

5.1.3.4).

Percebe-se, na atuação em equipe, o reconhecimento por parte dos psi­

cólogos da importância do conhecimento multidisciplinar e um maior número 

de profissionais trabalhando em equipe desta natureza poderia dar contr ibuição 

ainda maior às organizações.

Os psicólogos reconhecem a necessidade de ampliação de sua atuação 

e na visão de 1/3 dos gerentes,  os psicólogos conseguiram ampliar  seu espaço 

profissional apesar de quase metade dos gerentes af irmarem que os psicólogos 

não tinham visão global da Empresa (itens 5.2.6 e 5.2.8). Esses dados permitem 

inferir que o psicólogo organizacional talvez esteja passando por uma transição 

onde parte dos profissionais ainda mantém uma postura tecnicista,  enquanto 

outra parte, com uma visão do todo da Empresa, se transforma num profissio­

nal que apreende o fenômeno organizacional,  extrapolando a visão tradicional 

de ajustamento do indivíduo ao trabalho.



81

A Comissão de Psicologia do Trabalho do CRP-06,  analisou algumas 

condutas do psicólogo na vivência de seu papel como profissional de Recursos 

Humanos:

a) postura tecnicista, onde o psicólogo considera o trabalho psicológi­

co na empresa acima de qualquer ideologia e imune de qualquer  co­

notação política;

b) postura na qual sempre ele assume a defesa dos pontos de vista da 

empresa, 110 caso de conflito capital e trabalhador;

c) posição de apaziguador, mas não se posicionando a favor de nenhu­

ma das partes;

d) postura onde o psicólogo tenta negar a existência de conflito,  bus­

cando o entrosamento entre capital e trabalho (Jornal do CRP-06,  

1985, p. 4).

Poder-se-ia acrescentar aqui mais uma postura -  a de fazer política -  

cuja atuação subsidia,  auxilia a tomada de decisões de quem tem o poder  de de­

cisão na organização, ao mesmo tempo que favorece na negociação entre a E m ­

presa e seus funcionários.

Através  dos comentários livres feitos pelos gerentes,  constata-se que o 

profissional recém-formado “ não está preparado para o mundo do t rabalho”, “é 

o trabalho que o fo rm a”, “atua muito mais pela prática do que aprendeu na em ­

presa em vista daquilo que aprendeu durante o curso” . O profissional de Recur­

sos H um anos  dentro da Empresa deve pensar e agir embasado na real idade que 

se apresenta,  pois segundo 14 (41,18%) gerentes de Recursos Humanos ,  perce­

be-se que muitos cursos formam precariamente os profissionais da área organi­

zacional,  sem condições  técnicas de responder às necessidades de mercado com 

relação a sua área de conhecimento específica, tendo embasamento  teórico de­

ficiente,  falta de visão sistêmica e administrativa.

A falta de vivência de trabalho e falta de ligação teoria e prática dos 

psicólogos foi uma limitação freqüentemente apontada por parte dos gerentes
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de Recursos Humanos,  que também afirmaram que a formação do psicólogo 

organizacional que atua em Curitiba “deixa muito a desejar” (item 5.2.7 e 

5.2.8).

Disciplinas como Sociologia,  Antropologia,  Administração,  entre ou­

tras, poderiam ser mais trabalhadas no Curso de Graduação de Psicologia,  pois 

a formação acadêmica do psicólogo deveria fornecer ao profissional um maior  

respaldo teórico-prático, preparando-o melhor para atuar na Empresa.

Não se pode esquecer  que existem no Brasil faculdades  que têm bons 

currículos,  porém a falta de tempo do aluno para estudar e a lgumas vezes a fal­

ta de experiência prática dos supervisores da área organizacional com prometem  

a qual idade de ensino.

Os Cursos de Psicologia podem repensar  o currículo, visando atender 

de maneira mais completa a formação do profissional que atua na área organi­

zacional e agregar  mais disciplinas voltadas para a formação em Recursos H u ­

manos.

Falha no desempenho profissional pode ocorrer devido à falta de re­

cursos teóricos, condições de trabalho e/ou limitações do cotidiano.

Para os psicólogos, as l imitações mais freqüentes referem-se,  em pri­

meiro lugar, às diretrizes gerais da empresa  sobre pessoal,  seguido da falta de 

oportunidade para obter mais conhecimentos na área organizacional  e falta de 

integração da área de Recursos Humanos com os demais  setores da empresa.

Nota-se que a atuação do psicólogo, segundo sua própria percepção, é 

l imitada em primeiro lugar por situações impostas pela empresa.

Para os gerentes a l inguagem do psicólogo é subjetiva, teórica, sendo 

que o empresár io  valoriza muito os resultados a curto prazo, a relação custo-be- 

nefício e a l inguagem objetiva. Falta aos psicólogos formação suficiente a res­

peito dos problemas econômicos  e organizacionais  para fazerem proposições  

sobre esses problemas. Os psicólogos vivem em seu próprio mundo,  isolados e 

a lgumas vezes são inacessíveis,  revelando dificuldades para se relacionarem
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com outros profissionais.  Falta uma visão prática das relações de trabalho, uma 

visão real do mundo de trabalho, de como é o funcionamento dos grupos, de 

como se dá o inter-relacionamento humano nas organizações.

Existe por parte dos psicólogos recém-formados a idéia errônea de que 

a área organizacional é mais fácil e exige menos estudo do que a área clínica. 

Essa idéia, muitas vezes, já é difundida durante a própria formação, no entanto 

é necessário ao psicólogo que atua em organizações  realizar preparo teórico 

contínuo, procurando saber falar a l inguagem do empresário, assim como c o m ­

preender as estruturas organizacionais.

Em relação às atividades desempenhadas  pelos psicólogos, se for con­

siderado o fato das atividades serem realizadas por um número significativo de 

profissionais,  pode-se caracterizar a atuação dos psicólogos com o bastante d i­

versificada, pois 30 atividades diferentes foram citadas.

A diversificação de atuação é grande (item 5.1.5) e pode ser explicada 

devido às peculiaridades da Empresa, condições de trabalho e influência da for­

mação do psicólogo.

As atividades mais citadas são as relacionadas com recrutamento e se­

leção, treinamento e acompanhamento  de pessoal.  Isso é também confirmado 

pelos gerentes.

Quanto  à Seleção é preciso destacar que é um campo onde o psicólogo 

já consolidou sua atuação e que os gerentes de Recursos H um anos  reconhecem 

como principal atividade do psicólogo.

Apesar  de alguns teóricos afirmarem que o uso de testes psicológicos  

em Seleção  está diminuindo, os resultados da pesquisa apontam um alto índice 

de profissionais util izando esse instrumento. Observou-se  pelos comentários 

dos gerentes  de Recursos Humanos, que como os testes exigem especialistas,  o 

psicólogo se torna dono da verdade e o uso dessas técnicas en tram em choque 

com o cresc imento  do processo de seleção, envolvendo a participação de mais 

pessoas  da organização.
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Sabe-se que a Seleção começa no recrutamento e termina quando se 

percebe que as duas partes (grupo de trabalho e novo funcionário) estão inte­

gradas. Encontrou-se  um alto índice de realização de Acom panham ento  de Pes­

soal, talvez devido ser essa atividade que forneça o parâmetro da Seleção.

Quanto  às intensidades de ocorrência das atividades de tre inamento é 

interessante salientar que diagnóstico dessas necessidades é realizado com m ui­

ta freqüência,  no entanto as atividades de planejamento, aplicação e avaliação 

de treinamento aparecem com índices menores de realização.

Pode-se supor  que a área de treinamento, por não ser atividade exclusi­

va do psicólogo, tenha outros profissionais com maior experiência  ou mesmo 

profissionais de outras áreas aplicando e avaliando o treinamento.

Essas atividades, além de serem as mais freqüentes,  são também as 

mais tradicionalmente desempenhadas por mais de 60% dos psicólogos. Tais 

dados são coerentes com aqueles obtidos na pesquisa nacional conduzida  pelo 

CFP, citando: seleção, aplicação de testes, recrutamento, acom panham ento  de 

pessoal e t re inamento (CA R V A LH O , 1988, p. 226).

As atividades realizadas por menos de 30% dos ps icólogos são: aval ia­

ção de desempenho,  reabilitação profissional,  planos de carreira,  ergonomia e 

por menos de 15% dos psicólogos são: implementação e atualização dos  planos 

de cargos e salários,  atuação na comissão de prevenção de acidentes  e psicote- 

rapia individual.

Apesar  de incipiente chama a atenção o índice de 15,19% psicólogos 

atuando em ergonomia.

É preciso destacar a contribuição do psicólogo nas atividades relacio­

nadas com saúde ocupacional,  podendo-se vislumbrar uma ampliação da a tua­

ção profissional nesse campo.

Quanto  às atividades referentes à promoção da saúde do trabalhador 

chamou a atenção, no presente estudo, o elevado número de psicólogos 40
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(50,63%) que realizavam aconselhamento psicológico na organização, uma vez 

que a pesquisa do CFP revelou que, há bem pouco tempo (1988) somente cerca 

de 25% dos profisisonais realizavam essa atividade na empresa (C A R V A L H O ,  

1988, p. 226).

Apesar  de nesse estudo somente três psicólogos realizarem psicotera- 

pia individual dentro da organização, pode-se questionar: é a empresa um local 

adequado para se fazer clínica?

Embora somente  três psicólogos façam psicoterapia, talvez a postura 

clínica permeie a atividade de alguns psicólogos, uma vez que apareceu a quei­

xa dos gerentes de que a mentalidade clínica interfere no trabalho do psicólogo 

na organização (item 5.2.10). Esse dado é confirmado pela indicação de alguns 

ps icólogos  quanto aos subsídios teóricos que sustentam sua atuação profissio­

nal: psicanálise,  gestalt., behaviorismo, entre outras.

Essas teorias tratam do fenômeno psicológico e são mais freqüente­

mente aplicáveis à área clínica do que à organizacional. ‘

Com referência à teoria que subsidia a atuação do psicólogo, 54 

(68,35%) ps icólogos revelaram que seu desempenho na área organizacional  ca­

rece de proposições teóricas que subsidiem seu desempenho (item 5.1.5.8).

Quando questionados se sua atuação era influenciada por alguma teo­

ria, 42 (53,16%) psicólogos responderam negat ivamente.  O psicólogo profis­

sional de Recursos Humanos precisa de um referencial metodológico 

embasando e dando consistência ao seu desempenho e estratégias de ação (ZA- 

NELLI,  1984, p. 103).

É preciso ter clareza de qual referencial se parte para orientar as ações 

dentro de determinadas políticas e atualmente a tendência é o es tudo do “todo 

organizacional” , não se esquecendo das influências que o homem tem na or­

ganização e vice-versa, nem das mudanças  que o desenvolvimento sócio-eco-  

nômico provoca na empresa e no indivíduo. A Psicologia pode colaborar em 

atividades que facilitem a integração do trabalhador na organização e também



86

exige do psicólogo uma adaptação para acompanhar o desenvolvimento  tecno­

lógico, sugerindo e apontando soluções para problemas práticos do meio e m ­

presarial.

Os resultados revelaram que para 29 (36,71%) psicólogos um modelo 

teórico, seja qual for, parece ser o ponto de partida que direciona sua atuação na 

organização (item 5.1.5.8) e que nenhuma teoria influenciava a a tuação de 42 

(53,16%) psicólogos.

Esses dados tornam-se questionáveis,  pois revelaram falhas na fo rm a­

ção, ou opção de trabalho do próprio psicólogo, ou ainda, embora o psicólogo 

aponte um modelo teórico, na verdade não o tem.

Diante disso, considera-se que:

a) essa parcela significativa de profissionais está sendo influenciada 

mais pela prática do que por conhecimento teórico sis tematizado, 

não tendo uma orientação téorico-metodológica  com o elemento 

norteador de sua atuação na organização;

b) os psicólogos não têm clareza da teoria que subsidia seu trabalho;

e) mudam de ótica em função do problema que abordam.

Quanto ao estágio é preciso destacar que o acesso e o desenvolvimento  

do m esmo na área organizacional,  pode ser feito independentemente do currí­

culo. No entanto, pode-se perguntar:  qualquer  psicólogo que trabalha na em pre­

sa está capacitado para ser supervisor? Estará ele preocupado com a formação 

do aluno?

O estagiário deve procurar aprimorar sua formação prática através de 

diferentes situações de trabalho, de tal forma que possa ir adquir indo subsídios 

para formação do conceito de atuação profissional desde os primeiros anos do 

Curso de Psicologia.

A maioria dos psicólogos consultados nesse estudo realizou estágios 

extra-curr iculares  na área organizacional,  obtendo mais subsídios para sua a tua­

ção como profissional,  além daqueles conhecimentos práticos (estágios) forne-
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eidos pelo Curso de Psicologia.  Pesquisa do Conselho Federal de Psicologia re­

velou em 1988, que na área organizacional,  48,90% dos entrevistados avalia­

ram que os conhecimentos  obtidos nos estágios curriculares eram insuficientes 

(G O M ID E,  1988, p. 75).

As dificuldades começam já na procura da instituição para estagiar, 

passando pela supervisão (individual ou em grupo), pela continuidade do traba­

lho na empresa, pela falta de conhecimento teórico do aluno em disciplinas que 

interferem no seu desempenho no estágio.

Pode-se depreender dos dados:

a) o estagiário é percebido como mão-de-obra barata,  uma vez que a 

disciplina de Psicologia Organizacional é ofertada somente  no 4-

ano;

b) a maioria das Empresas consultadas no presente estudo prefere a lu­

nos cursando os primeiros anos ou o 4 l- ano do Curso de Psicologia,  

não estando preocupada com o nível de conhecimento requerido 

para o desempenho da atividade.

Poucas empresas  aceitam estagiários de 59 ano, sendo que os mesmos 

já teriam possibilidade de atuação mais crítica, pois o aluno é acom panhado  por 

supervisão direta semanal dada pelos professores do Curso.

Observou-se  também que a carga horária solicitada pelas Empresas  é 

negociável,  conforme a disponibilidade do aluno. Isso sugere falta de um pro­

grama formal por parte da Empresa, que vise tornar o trabalho do estagiário efi­

ciente na organização e tornar a Empresa formadora de profissionais na área de 

psicologia organizacional.

Uma vez que a carga horária obrigatória de estágio exigida pelos cur­

sos de Psicologia é pequena, não há aprofundamento suficiente para que o es ta­

giário desenvolva seu trabalho em sua plenitude e, por  conseqüência,  a empresa 

não lhe dá o devido valor. Em vista disso, o trabalho do estagiário configura
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funcionar.

O estágio também pode ser analisado des tacando-se as duas  justif icati­

vas mais f reqüentemente apresentadas pelos psicólogos para a não aceitação de 

alunos estagiários pelas empresas:

a) “normas da empresa” ;

b) “ falta de continuidade do trabalho do estagiário” .

Com o conseqüência dessa recusa, o ciclo vicioso se mantém: aluno 

mal preparado na prática, futuro profissional desconhecendo a realidade em pre ­

sarial.

Tem-se aí uma pequena parte do problema de formação do psicólogo 

que fica desvinculado da realidade do campo de trabalho, sendo prior izada a 

formação teórica e intelectual.

E preciso reduzir a dicotomia que existe entre teoria e prática, muitas 

vezes  comprometendo a formação ou criando desencontros nos estágios: A 

preocupação com o estágio deve estar presente em todo o currículo e não pode 

acontecer de forma isolada nos últimos anos do curso.

Não se pode reforçar a idéia de que o estágio é com plem ento  do curso, 

pois o aluno deve, durante sua formação, inserir-se no mercado de trabalho para 

obter um melhor conhecimento da realidade e de suas necessidades.

E imprescindível promover alterações nos Cursos de Psicologia e es tá­

gios com o objetivo de buscar uma formação mais adequada, coerente  com a 

prática de trabalho exigida pela realidade do meio empresarial,  através da di­

versif icação de experiências,  mudanças na carga horária e na forma de supervi­

são, dentre outros. Recebendo uma formação sem o predomínio  da Clínica, os 

psicólogos que quisessem trabalhar em Organizacional teriam melhores condi­

ções de atuar em nível estratégico e/ou assessorar a direção da Empresa,  além 

de contr ibuírem com a técnica.
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A pesquisa constatou que é reduzido o número de ps icólogos (8,86%) 

que atuam em nível estratégico nas organizações em Curitiba. Os resultados re­

velaram uma atuação ainda limitada ao plano técnico e um desejo por parte dos 

psicólogos de ampliar sua participação mais em nível de assessoramento e tam ­

bém de conseguir  maior poder de decisão nos processos organizacionais.

Quanto  ao envolvimento do psicólogo com atividades de pesquisa, os 

dados revelaram que não realizam pesquisas/levantamentos e/ou estudos. A 

pesquisa científica é inexistente. Esse fato talvez possa ser explicado pelo ex ­

cesso de trabalho desenvolvido na empresa, tendo o psicólogo pouco ou ne­

nhum tempo para pesquisar.

O despreparo na formação para a área de pesquisa não é percebido so­

mente no grupo que atua na área organizacional e sim com o falha na formação 

dos ps icólogos  de todas as áreas. No Brasil, cerca de 3% dos psicólogos  atuam 

com pesquisa (BASTOS,  1988, p. 176). . ‘

O psicólogo que assume compromisso com a pesquisa geralmente está 

inserido no grupo que faz pós-graduação ou tem alguma ligação com a ativida­

de acadêmica.  Usualmente a pesquisa não está relacionada com atividades que 

envolvam as atribuições do psicólogo na organização e nem são produções  

científicas que poderiam auxiliar em novas descobertas da área de psicologia 

organizacional,  segundo os próprios psicólogos.

Quanto  aos grupos de estudo e reuniões periódicas com outros profis­

sionais os dados revelaram que ocorre uma razoável partic ipação dos psicólo­

gos organizacionais  nesses eventos, havendo grande necessidade de se 

reunirem e de trocarem experiências,  embora o foco de tais reuniões  seja geral­

mente a técnica.

No que se refere à satisfação em relação à profissão, ver ificou-se que 

nenhum psicólogo desejava mudar de profissão, sendo que 15 (18,99%) ps icó­

logos gostar iam de mudar  de área de atuação por perceberem limitações em sua
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atuação. Os motivos explicitados por esse grupo, apontaram como principal 

motivo a falta de maior visão integrada dos processos organizacionais  por  parte 

da empresa,  seguido por desconhecimento por parte dos dirigentes da empresa 

e de outros profissionais das contribuições que o psicólogo poderia oferecer,  as ­

sim cqmo a falta de conhecimento por parte desses psicólogos dos objet ivos da 

empresa (item 5.1.4.3).

Os dados do presente estudo são semelhantes  aos dados da pesquisa 

realizada pelo CFP que mostrou que 20,1% dos psicólogos da área organizacio­

nal gostar iam de mudar de área de atuação (A N D R A D E ,  1988, p. 268).

A área organizacional é percebida pela maior  parte dos psicólogos 

como fonte de realização pessoal, resultado esse diferente dos encontrados por 

A N D R A D E  (1988, p. 266), que afirma ser alto o índice de insatisfação entre os 

que trabalham na área organizacional se comparados com os que a tuam nas d e ­

mais áreas.

Após consideração de diversos aspectos nessa discussão,  os dados da 

pesquisa evidenciaram que os psicólogos que atuam em Recursos H um anos  es­

tão tendo um desempenho técnico e precisam encontrar  alternativas para de for­

ma harmoniosa integrar conceitos teóricos e práticos de diversas  disciplinas  no 

seu desempenho para assim atender as necessidades da realidade empresarial.

Isto é confirmado pelas observações feitas pelos gerentes  de Recursos 

Humanos ,  superiores hierárquicos dos psicólogos consultados:

a) “o psicólogo é visto como um profissional de difícil re lacionamento 

e há dificuldade de entrosamento com outras áreas da em presa” ;

b) “falta ao psicólogo formação para fazer diagnóst ico e proposições 

sobre problemas organizacionais” ;

c) “sente-se que o psicólogo aprende mesmo é no em prego” ;

d) “a maioria dos psicólogos quando começa a trabalhar  é de uma 

inexperiência gritante em questão das relações de trabalho, desco­

nhece o que é o mundo do trabalho” ;
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e) “uma boa parte das faculdades de psicologia forma psicólogos para 

atuar em empresas mais na área de Recrutamento e Seleção.  Dentro 

dessa área forma testólogos, ao invés de psicólogos” ;

f) “o trabalho do psicólogo aqui está muito bitolado pela empresa,  que 

não valoriza seu trabalho”;

g) “o psicólogo está extremamente valorizado na nossa empresa,  con­

seguiu sair de seu mundinho técnico ( treinamento e seleção) e ocu­

par bem o espaço profissinal que conseguiu” ;

h) “os dirigentes da empresa acham que a tarefa do psicólogo é só re­

crutar e selecionar” ;

i) “o psicólogo não procura muito ampliar o seu espaço” ;

j) “o psicólogo que atua em empresa deve procurar  ampliar  sua visão

organizacional,  as oportunidades se criam e não se deve ficar espe­

rando que as coisas aconteçam”;

I) “o psicólogo deve ter interesse em captar a visão administrativa da

organização, aqui ele não é psicólogo, é um analista de Recursos

Humanos  com formação em psicologia dando sua contr ibuição no 

trabalho em equipe” ;

m) “o psicólogo deve procurar ter capacitação política e sistêmica, s e ­

não vai querer fazer as coisas conforme aprendeu".

Através desses exemplos torna-se evidente a necessidade de grandes 

mudanças  no processo de formação do psicólogo para que se possa atender as 

necessidades do mercado.

Após todas as considerações feitas nesta discussão, fica a certeza de 

que deve-se procurar alcançar um objetivo comum: formar  psicólogos organi­

zacionais  que consigam intervir na realidade empresarial dando efetivas contr i­

buições nas mais diversas áreas.

É preciso explorar os pontos fortes da profissão com o objetivo de m e­

lhorar e destacar  a importância do psicólogo na sociedade.
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Orgãos como: Conselho Federal de Psicologia,  Conselhos  Regionais,  

Universidades podem propiciar debates e reflexões sobre a formação e atuação 

do psicólogo, mas na verdade somente os psicólogos podem direcionar as m u ­

danças de rumo que se fazem necessárias.

O exame do passado é válido para se avançar e para vislumbrar  pers­

pectivas futuras.

O desafio é coletivo, não somente individual.



7 CONCLUSOES E RECOMENDAÇÕES

As conclusões dessa pesquisa podem servir de ponto de partida para 

novos estudos sobre o problema investigado.

Procurou-se ao sintetizar a análise dos dados, salientar i tens que foram 

escolhidos como fundamentais.

Quanto à caracterização do psicólogo organizacional que forneceu da ­

dos para este estudo, verifica-se que a maior parte dos que trabalham em Recur­

sos Humanos  é do sexo feminino, tem menos de 40 anos, graduou-se em 

escolas particulares, tem curso de especialização reconhecido pelo M E C  e con­

tam com mais de 4 anos de exercício profissional.

Quanto às empresas contratantes, estas possuem mais de 1.000 funcioná­

rios e a maior parte em novembro de 1991 remunerava os psicólogos numa faixa 

salarial que variava de 4 a 8 salários mínimos. Constatou-se que a remuneração dos 

psicólogos do sexo masculino era mais elevada, revelando talvez uma maior valo­

rização do trabalho masculino, pois 80% recebiam acima de 12 salários mínimos.

Em relação às atividades desenvolvidas verifica-se que o papel do psi­

cólogo está bem definido na organização e que já na contratação a Empresa 

prescreve ou não o papel de técnico, pois é significativo o número de profissio­

nais (51,90%) contratados para atuar em área específica. Esse dado foi de certa 

forma confirmado por 41,18% dos gerentes de Recursos H um anos  que af irma­

ram ser Recrutamento e Seleção a principal função do psicólogo na Empresa.
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As atividades de recrutamento, seleção, t re inamento e acom pa­

nhamento de pessoal são as mais freqüentemente realizadas. Quanto  a esse as­

pecto pode-se dizer que mudanças estão ocorrendo na prática do psicólogo 

organizacional,  pois 110 presente estudo, 23 atividades foram citadas como sen ­

do realizadas por mais de 50% desses profissionais e a pesquisa do CFP,  em 

1988, levantou 19 atividades desenvolvidas por mais de 30% dos  psicólogos.

Anal isando-se a participação dos psicólogos nas decisões  políticas da 

Empresa constata-se que, o envolvimento nesse nível, ainda é privilégio de uma 

minoria de psicólogos (8,86%). Esse grupo, talvez, devido ao reconhecimento  

de seu valor profissional esteja conseguindo participação mais efetiva na orga­

nização. A grande maioria está afastada do poder  decisório.

Por trabalhar em empresa privada e provavelmente devido ao em pre ­

gador  esperar  que o psicólogo realize atividades técnicas e assessore nos p ro­

blemas organizacionais  relativos a Recursos Humanos,  a grande maioria  das 

Empresas  não solicita serviços de assessoria e consultoria externa.

A  pesquisa detectou que, segundo a visão dos gerentes,  atualmente os 

empresár ios  não possuem uma imagem profissional clara da utilidade do psicó­

logo na organização, a não ser nas áreas de recrutamento,  seleção, treinamento 

e acompanhamento  de pessoal.

Sabe-se que é papel do psicólogo promover  ações  e atividades que 

mostrem à Empresa, da melhor forma possível, as contribuições que a Psicolo­

gia pode oferecer.

Os gerentes esperam que os psicólogos tenham uma atuação técnica, 

ao m esmo tempo que têm expectativas de uma atuação mais em  nível de asses- 

soramento à gerência nas decisões relativas a Recursos Humanos.  Revelaram
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também preocupação com saúde ocupacional,  campo esse que exige dos psicó­

logos uma atuação em equipe multidisciplinar e um interesse da Empresa em 

orientar a atuação de alguns profissionais de Recursos Humanos  para trabalhar 

cuidando de forma preventiva a saúde do funcionário.

Para poder atender a expectativa dos gerentes haveria necessidade de 

uma reformulação da legislação que estabelece os princípios básicos da fo rm a­

ção dos profissionais que atuam na área organizacional como também uma re­

visão, em nível de empresa, do perfil do psicólogo, pois a atuação desse 

profissional está muito relacionada com a maneira pela qual os cursos de Psico­

logia têm preparado estes profissionais.

Os gerentes apontaram falhas na formação acadêmica com o uma das 

principais l imitações 110 desempenho do psicólogo. Reconheceram também que 

falta l igação entre a teoria e a prática e afirmaram que o psicólogo aprende 110 

trabalho.

Os psicólogos vêem-se como técnicos. Desejam uma ampliação de sua 

atuação na Empresa, através de maior participação em decisões administrativas,  

entrosamento, colaboração em outras áreas e atividades de assessoria na própria 

área de Recursos Humanos.

Se, por um lado, gostariam de ter uma colaboração mais efetiva e por 

outro lado destacam diretrizes gerais da Empresa e a falta de oportunidade para 

obter mais conhecimentos na área de Psicologia Organizacional  como limita­

ções  que impedem a realização de suas expectativas, pode-se concluir  que o 

psicólogo executa um pequeno número das possibilidades de aplicação que a 

área dispõe.

É preciso ressaltar que 53,16% dos psicólogos não possuem orientação 

teórico-metodológica subsidiando sua atuação. Pode-se inferir que, parte das
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dificuldades no atendimento de suas expectativas pode estar relacionada com a 

falta de subsídio teórico que forneceria condições para buscar sua inserção na 

organização da forma que ele espera.

Quanto ao trabalho em equipe verificou-se que segundo 28 (35,44%) 

psicólogos não existe em sua Empresa uma equipe para orientar a política de 

Recursos Humanos e somente 19 (24,05%) psicólogos par tic ipavam freqüente­

mente de reuniões com a equipe. Segundo 79,41% dos gerentes “o psicólogo 

desenvolve seu trabalho inserido numa equipe” . Essa informação discrepante 

pode ser justificada pelo enfoque global e maior visão administrativa que 

orientou as respostas dos gerentes.

Quanto  à atividade de pesquisa verificou-se que o ps icólogo organiza­

cional praticamente não pesquisa e/ou não realiza es tudos/ levantamentos  no 

exercício do seu trabalho. A produção de conhecimentos teóricos na área, l imi­

tou-se a três trabalhos, que foram elaborados como monografias  de cursos de 

especialização, ou seja, a pesquisa se realizou na escola.

Quanto  à atividade de supervisão de estágio, ver ificou-se que a maior  

parte (61,54%) das empresas não ofereciam estágio ao estudante de Psicologia.

As conclusões  acima citadas permitiram conhecer  mais  de ta lhadam en­

te a prática dos psicólogos que atuam em Curitiba na área organizacional e, ba­

seando-se nelas,  recomenda-se:

-  seja realizada mudança curricular urgente no Curso de Psicologia e 

nos programas  das disciplinas de Psicologia Organizacional  com o 

objetivo de preparar melhor o profissional para atuar no meio e m ­

presarial e eliminar a desvinculação entre teoria e prática;



97

-  aprofunde-se, através de pesquisa, a questão da formação e orienta­

ção teórico-metodológica que subsidia a atuação do psicólogo em 

Curitiba;

-  ocorra com maior freqüência a realização de eventos  patrocinados 

por instituições de renome para dar ao empresár io  oportunidade de 

conhecer  melhor a profissão do psicólogo e valorizar esse prof issio­

nal no contexto da empresa moderna;

-  seja promovida efetiva ligação entre Instituições de Ensino Superior  

através de programas  voltados para a realidade empresarial  brasi lei ­

ra;

-  que o psicólogo continue buscando novas áreas de intervenção a m ­

pliando sua atuação e acompanhando as conseqüências  das inova­

ções tecnológicas para o trabalhador e para a organização;

-  que os órgãos de classe dos psicólogos promovam mais intercâmbio 

de experiências entre os profissionais da área organizacional .



ANEXOS



ANEXO 1 -  FICHA DE IDENTIFICAÇÃO

R E C A D A S T R A M E N T O  DOS PSICÓLO GOS DE C U R IT IB A

CRP-08

VISA N D O PESQUISA C IEN TÍFICA

1) IDEN TIFICA Ç Ã O

Nome c o m p l e t o : ..................................................................N" do C R P ...........................

Data de n asc im e n to : ............................. Sexo ( ) Mascul ino ( ) Feminino

Universidade na qual se f o r m o u : ......................    A n o : ..............

Endereço re s id en c ia l : ............................................................... F o n e : ...........................

Local de t r a b a lh o : ................................................................................................................

Endereço p ro f is s iona l : ................................................................F o n e : ...........................

2) ESPECIFIQ U E SUA ÁREA DE ATUAÇÃO:

a) ( ) Psicologia clínica

b) ( ) Psicologia organizacional

( ) empresa pública ( ) empresa privada ( ) consultoria

( ) autônomo ( ) outros

c) ( ) Psicologia escolar

( ) Rede pública ( ) municipal ( ) estadual

( ) Rede privada
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d) ( ) Psicologia comunitária

( ) Pontifícia Universidade Católica

( ) Faculdade de Ciências  e Letras Tuiuti 

3 - grau ( ) Universidade Federal do Paraná

( ) O u t r o : ............................................................

e) Ensino

2- grau

f) O u t r a : ...................................................................................

3) A S S IN A LE SUA Q U A L IFICA Ç Ã O  A C A D ÊM IC A : 

( ) Curso de graduação

( ) Curso de especialização completo

( ) Cursando especialização

( ) Mestrado com tese defendida

( ) Cursando mestrado

( ) Doutorado com doutoramento defendido

( ) Cursando doutorado

( ) Pós-doutorado.



ANEXO 2 -  CARTA E QUESTIONÁRIO

Sr.(a) Psicólogo(a): •

Esta pesquisa “Alguns dados sobre a atuação do psicólogo organ i­

zacional eni C uritiba”, visa obter dados empíricos do que fazem efetivamente 

os psicólogos na área organizacional em Curitiba, seu alcance e suas limita­

ções.

O presente formulário faz parte de uma dissertação de mestrado,  cujos 

resultados estatísticos nos comprometemos a fornecer-lhe pela sua colaboração, 

através do envio de cópia para o CRP-08,  que estará sempre à sua disposição 

para eventual consulta.

Acreditamos que, para preencher o formulário você não demorará mais 

do que 30 minutos.

Sua participação via respostas sinceras,  realistas e sua compreensão  da 

finalidade do procedimento, são de suma importância,  razão pela qual antecipa­

damente agradecemos sua colaboração e empenho pessoais.

Eliana C ongro Venturi

Professora da UFPR
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Nome da empresa:..... ...............................................................

E n d e r e ç o : .................................................................................

Indique o cargo ocupado na o rg a n iza ç ão : ......................

1) Indique a Universidade na qual se f o r m o u : ..........

Ela está situada na:

( ) Capital

( ) Interior

Ela é:

( ) pública

( ) particular

2. Sexo:

1. ( ) masculino

2. ( ) feminino

3. Indique o ano de término do Curso de Psicologia:

1. ( ) até 1071

2. ( ) de 1072 a 1975

3. ( ) de 1076 a 1070

4. ( ) 1080 a 1083

5. ( ) 1084 a 1087

6. ( ) 1088 a 1001

4. Estado Civil

1. ( ) casado

2. ( ) solteiro

3. ( ) separado

4. ( ) desquitado, divorciado
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5. ( ) viúvo

6. ( ) outros.

5. A  qual faixa etária você pertence?

1. ( ) até 30 anos

2. ( ) de 31 a 40 anos

3. ( ) mais de 40 anos.

6. Assinale sua qualificação acadêmica e especifique a área:

1. ( ) especialização completa com 360 horas ou mais em entidade reco­

nhecida pelo M E C .........................................................................................

2. ( ) especialização completa com 360 horas ou mais em entidade não

reconhecida pelo M E C ....................................................................................

3. ( ) especialização in com ple ta .............................................................................

4. ( ) mestrado com tese d e f e n d i d a ......................................................................

5. ( ) cursando m e s t r a d o ..........................................................................................

6. ( ) doutorado com tese d e fen d id a ................................................................. .. .

7. ( ) cursando doutorado ......................................................................................

7. Durante o Curso de Psicologia você realizou estágios extra-curriculares na 

área de Psicologia Organizacional?

1. ( ) sim

2. ( ) não

8. Você aceitou seu primeiro emprego na área organizacional devido:

1. ( ) boa remuneração

2. ( ) realização pessoal

3. ( ) influência da formação

4. ( ) falta de outra opção

5. ( ) outros. Espec i f ique : ..........................................................................................
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9. Você tem de exercício profissional na área de Psicologia Organizacional:

1. ( ) 1 ano a 5 anos

2. ( ) 5 anos a 11 anos

3. ( ) 11 anos a 15 anos

4. ( ) mais de 15 anos

10. A área de Psicologia Organizacional é percebida por você com o uma área 

que produz realizações pessoais:

1. ( ) não

2. ( ) sim, freqüentemente

3. ( ) sim. raramente.

11. Hoj e você permanece atuando na área organizacional devido:

1. ( ) boa remuneração

2. ( ) falta de oportunidade para mudar  de área

3. ( ) boas condições de trabalho

4. ( ) outra razão. Especi f icar :  ! .

12. A empresa tem natureza jurídica

1. ( ) privada

2. ( ) pública

3. ( ) mista

4. ( ) paraestatal

5. ( ) fundação

6. ( ) multinacional

7. ( ) outros. Espec if ica r : .....................................

13. A empresa tem uma média de:

1. ( ) 50 a 300 funcionários

2. ( ) 300 a 1.000 funcionários

3. ( ) superior a 1.000 funcionários. Quantos?
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14. Os principais objetivos da organização na qual você trabalha, que são 

sempre particulares a cada empresa, estão claros para você?

1. ( ) não

2. ( ) sim, raramente

3. ( ) sim, freqüentemente

* Se a resposta for negativa. P o r q u e ? .....................................................................

15. Você tem se utilizado dos serviços de agências e consultor ias  externas?

1. ( ) não

2. ( ) sim, raramente

3. ( ) sim, freqüentemente

* Se a resposta for afirmativa responda: Que tipo de consultoria? Por 

q u e ? ...........................................................................................................................................................

16. Existe uma equipe interdisciplinar para orientar a política de Recursos 

Humanos  da Empresa? '

1. ( ) sim

2. ( ) não

* Em caso negativo pule para a questão n- 20.

17. Você participa das reuniões dessa equipe?

1. ( ) não

2. ( ) sim, raramente

3. ( ) sim, freqüentemente

* Se a resposta for negativa responda. Por q u e ? ...................................................

18. O psicólogo participa nas decisões concernentes à política empresarial?

1. ( ) não

2. ( ) sim, raramente

3. ( ) sim, freqüentemente
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19. A equipe de profissionais de Recursos Humanos , trabalha de forma

individual, não interdependente e não integrada?

1. ( ) não

2. ( ) sim, raramente

3. ( ) sim, freqüentemente

20. Desde que você ingressou, as condições de trabalho dadas pela empresa

para o desenvolv imento de seu trabalho:

1. ( ) melhoraram

2. ( ) pioraram

3. ( ) ficaram estacionárias

4. ( ) não sabe

21. O número de psicólogos contratados pela empresa é:

1. ( ) 1 psicólogo

2. ( ) 2 psicólogos

3. ( ) 3 a 4 psicólogos '

4. ( ) 5 psicólogos ou mais

22. Trabalha por semana:

1. ( ) menos de 20 horas

2. ( ) 20 horas

3. ( ) 40 horas

4. ( ) outro. Espec i f ique : ...........................................................................................

23. Sua remuneração média mensal é: (salário mín imo/NOV 91 = 42.000,00, 

congelado até JAN 92)

1. ( ) 5 salários mínimos ou menos

2. ( ) 5 a 8 salários mínimos

3. ( ) 8 a  12 salários mínimos

4. ( ) 12 a 16 salários mínimos

5. ( ) mais de 16 salários mínimos
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24. Qual a sua renda familiar m e n s a l? ...............................................................................

25. Quem  contribui com a maior parte da renda familiar?

1. ( ) o entrevistado

2. ( ) o cônjuge/companheiro

3. ( ) o pai/mãe

4. ( ) Outro

26. Seu contrato na empresa é para atuar numa área específica:

1. ( ) não

2. ( ) sim. Especificar a á r e a : ...................................................................................

27. A organização enfatiza o cumprimento de tarefas ou programas  

previamente estabelecidos, cuja(s) prioridade(s) nem sempre  são 

determinada(s) a nível de importância,  mas sim de urgência:

1. ( ) não

2. ( ) sim, freqüentemente

3. ( ) sim, raramente.

28. O departamento/setor/seção, a que você está vinculado tem que grau de 

influência nas decisões estratégicas e polít icas da Empresa:

1. ( ) nenhuma influência

2. ( ) pouquíssima influência

3. ( ) tem influência

4. ( ) muita influência

5. ( ) muitíssima influência

29. Você, psicólogo organizacional,  é percebido como um técnico a serviço da 

organização:

1. ( ) não

2. ( ) sim, freqüentemente

3. ( ) sim, raramente



30. Em relação ao seu trabalho, você percebe que a Empresa espera que você:

1. ( ) execute atividades previamente estabelecidas pela Empresa

2. ( ) planeje e execute atividades restritas às questões imediatas de sua

formação técnica

3. ( ) faça em equipe iuterdisciplinar diagnóstico e proposições  sobre

problemas organizacionais relativos a recursos humanos.

4. ( ) analise as atividades intrínsecas ao trabalho desenvolvido

na organização para subsidiar elaboração de instrumentos  ne­

cessários à administração de recursos humanos  e m odern iza ­

ção administrativa

5. ( ) contribua para a produção teórica sobre o comportamento  humano

no contexto organizacional

6. ( ) desenvolva em equipe interdisciplinar, a política de saúde

ocupacional da organização .

7. ( ) desenvolva em equipe interdisciplinar, ações de assistência

psicossocial que facilitem a integração do trabalhador na organiza­

ção

8. ( ) outra. Especificar: ...........................................................................................
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31. Em sua opinião há necessidade de ampliação das suas at ividades de 

psicólogo nessa empresa:

1. ( ) sim

2. ( ) não

Expl ique: ................................................................................................................................

32. Que tipo de limitação(ões) você julga que é(são) encontrada(s) na sua atuação?

1. ( ) falta de conhecimentos obtidos no curso de graduação

2. ( ) falia de conhecimentos obtidos no curso de especialização
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3. ( ) falta de oportunidade para obter mais conhecimentos na área de

psicologia organizacional

4. ( ) dificuldade para obtenção da aprovação de seus projetos

5. ( ) falta de integração da área de Recursos Humanos  com os demais

setores da empresa

6. ( ) separação entre as áreas de recursos humanos

7. ( ) diretrizes gerais da empresa sobre pessoal

8. ( ) desinteresse da organização pela ampliação das at ividades do

psicólogo

9. ( ) pequena dimensão e estrutura da empresa

10. ( ) espaço físico inadequado

11. ( ) atuação profissional indefinida pela empresa

12. ( ) distância geográfica do psicólogo em relação às instâncias decisórias

13. ( ) econômico e financeiro para viabilização de projetos

14. ( ) econômico e financeiro para contratação de mais psicólogos '

15. ( ) outra. Especifique:  ...................................................................................

33. Você julga que essa(s) l imitação(ões) ocorre(m) por:

1. ( ) falta de maior visão integrada dos processos organizacionais  por

parte da empresa

2. ( ) falta de pessoal auxiliar

3. ( ) limitação de espaço físico

4. ( ) falta de suporte administrativo (secretária,  telefone, arquivos,

material de consumo, material técnico)

5. ( ) desconhecimento de outros profissionais das contribuições que

o psicólogo pode oferecer

6. ( ) desconhecimento por parte dos dirigentes da empresa das contri-

tfibuíçôes que o psicólogo pode oferecer
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7. ( ) falta de conhecimento por parte do psicólogo dos objetivos da

empresa

8. ( ) falta de experiência em atividades administrativas

9. ( ) falta de conhecimento teórico

10. ( ) falta de conhecimento prático

11. ( ) conhecimentos desatualizados

12. ( ) competição entre profissionais de outras áreas

13. ( ) dificuldades do psicólogo para atuar em equipe interdisciplinar

14. ( ) incompetência política do psicólogo para participar nos processos

decisórios

15. ( ) não abertura por parte da Empresa, de espaço para o psicólogo

atuar nos processos decisórios por despreparo desse profissional

16. ( ) outra. Especi f icar : ...........................................................................................

34. Assinale seguindo a convenção abaixo, as atividades que você realiza na 

empresa:

1 -  com muita freqüência

2 -  com freqüência média ou razoável

3 -  com pouca freqüência

4 -  não realiza

1. ( ) recruta pessoal

2. ( ) seleciona pessoal utilizando testes específicos e/ou entrevista

3. ( ) seleciona pessoal com aplicação de testes psicológicos

4. ( ) acompanha o processo de adaptação do trabalhador no novo posto

de trabalho

5. ( ) diagnostica necessidade de treinamento

6. ( ) Planeja programa de treinamento, adaptação, formação,  e/ou aper-

fe i çoa mento prof i ss i o na I



111

7. ( ) aplica programa de treinamento, adaptação, formação, e/ou aper­

feiçoamento

8. ( ) avalia programa de treinamento

9. ( ) realiza avaliação de desempenho

10. ( ) contribui no diagnóstico da realidade organizacional em termos de

saúde ocupacional

11. ( ) contribui na elaboração de projetos relativos à saúde ocupacional

12. ( ) contribui na implementação e avaliação das ações  de saúde de ­

senvolvidas na organização

13. ( ) realiza aconselhamento psicológico dentro da organização

14. ( ) realiza psicoterapia individual dentro da organização

15. ( ) executa reabilitação profissional

16. ( ) define problemas organizacionais relacionados a recursos hu m a­

nos que necessitam de estudos para sua compreensão e encaminhamento

17. ( ) elabora proposta de estudo/diagnóstico sobre problemas organizacio­

nais relativos a recursos humanos

18. ( ) executa a proposta de estudo/diagnóstico sobre problemas organizacio­

nais relativos a recursos humanos

19. ( ) equaciona junto a outros setores na organização as medidas a serem

implantadas com base no estudo realizado

20. ( ) realiza remanejamento de pessoal

21. ( ) seleciona, adapta e valida instrumentos de mensuração psicológica

22. ( ) realiza entrevista de desligamento para análise de tum-over na empresa

23. ( ) atua na Comissão Cl PA

24. ( ) realiza planos de carreira

25. ( ) contribui na área de segurança e higiene do trabalho

26. ( ) implementa e/ou atualiza planos de cargos e sálarios

27. ( ) atua em desenvolvimento organizacional

28. ( ) atua em ergonomia
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29. ( ) atua em consultoria interna

30. ( ) outro(s). Especifique:.........................................................................................

35. Anal isando sua atuação na empresa, você:

1. ( ) considera basicamente o indivíduo e o seu trabalho, levando em

conta apenas as variáveis individuais e do cargo

2. ( ) considera as variáveis organizacionais,  extrapolando o nível de

análise individual e da adaptação do indivíduo ao cargo

3. ( ) identifica processos organizacionais,  programa intervenções,

tendo gerado mudanças na organização

4. ( ) prende-se ao universo de suas atividades técnicas

36. Você percebe que a atuação do psicólogo na área do trabalho carece de 

proposições  teóricas que o embasem?

1. ( ) não

2. ( ) sim, raramente

3. ( ) sim, freqüentemente

37. A sua atuação na organização é influenciada por alguma teoria?

1. ( ) sim

2. ( ) não

* Se a resposta for afirmativa, cite qual t e o r i a : .....................................................

38. No momento, o serviço/equipe/área de psicologia tem estagiários?

1. ( ) sim

2. ( ) não. Por q u e ? ......................................................................................................

* Se a resposta for negativa pule para a questão n" 43.

39. A empresa aceita estagiários:

1. ( ) cursando quaisquer dos 3 primeiros anos da faculdade

2. ( ) cursando o 4- ano

3. ( ) cursando o último ano
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40. Os estágios oferecidos têm duração de:

1. ( ) 6 meses e 1 ano

2. ( ) 1 ano

3. ( ) mais de 1 ano

4. ( ) é variável e negociável com o estudante

41. A carga horária semanal do estágio é:

1. ( ) de 10 a 15 horas

2. ( ) de 15 a 20 horas

3. ( ) mais de 20 horas

4. ( ) variável, de acordo com a disponibilidade do aluno

42. É a prática desse(s) estagiário(s) vinculada à necessidade da empresa:

1. ( ) sim

2. ( ) não

3. ( ) independe da necessidade

43. Você realiza ou realizou estudo(s), levantamento(s) de dado(s),  pesquisa(s) 

com vistas à produção de conhecimentos relativos à Psicologia 

Organizacional:

1. ( ) não

2. ( ) sim, raramente

3. ( ) sim, freqüentemente

* Se a resposta for negativa, pule para a questão n- 45.

* Se a resposta for afirmativa, indique o(s) nome(s) do(s) estudo(s)/  

pesquisa(s)/levantamento(s) feito(s):

44. Foram publicados?

1. ( ) sim

2. ( ) não
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45. Os estudos/pesquisas/produção científica feitos por você, na área da 

psicologia organizacional e não publicados, omitem uma produção 

científica que poderia auxiliar em novas descobertas  neste campo do 

conhecimento.

1. ( ) não

2. ( ) sim

46. Quanto à satisfação em relação à profissão, responda assinalando sim ou 

não às questões  abaixo:

1. Gostaria de mudar de área de atuação 

dentro da P s ico lo g ia   1. ( ) sim

2. Gostaria de mudar de trabalho ( em ­

prego, permanecendo na mesma 

área de a tu a ç ã o ) .......................................... 1. ( ) sim

3. Gostaria de mudar de p ro f i s são   1. ( ) sim

Se assinalou sim ao item 3, explicite as r a z õ e s : ..................

47. Você percebe que a empresa está satisfeita com o trabalho desenvolvido 

por você?

1. ( ) não

2. ( ) sim, raramente

3. ( ) sim, freqüentemente

2. ( ) não

2. ( ) não 

2. ( ) não



O B S E R V A Ç Õ E S  GERAIS

Caso você conheça algum colega que trabalhe em organização, indique 

nome,  telefone, empresa, para que possamos fazer contato.



ANEXO 3 -  ROTEIRO DE ENTREVISTA COM O 
GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

1) Nessa empresa, o papel do psicólogo é indefinido ou está definido?
2) Nessa empresa, qual é o papel do psicólogo dentro de RH, ou seja quais 

são as atividades mais freqüentemente desempenhadas  por ele?
3) Qual a principal função do psicólogo nessa empresa?
4) Nessa empresa, o psicólogo desenvolve trabalho inserido numa equipe in­

terdisciplinar?
S i m (  ) Não ( ) Explique

5) Em relação ao trabalho do psicólogo, você percebe que a empresa espera 
que ele:
1. ( ) execute atividades previamente estabelecidas pela empresa. .
2. ( ) planeje e execute atividades restritas às questões imediatas de sua

formação técnica.
3. ( ) faça em equipe interdisciplinar diagnóstico e proposições sobre

problemas organizacionais relativos a recursos humanos.
4. ( ) analise as atividades intrínsecas ao trabalho desenvolvido na orga­

nização para subsidiar elaboração de instrumentos necessários à 
administração de recursos humanos e modernização administrat i­

va.
5. ( ) contribua para a produção teórica sobre o comportamento  humano

contexto organizacional.
6. ( ) desenvolva em equipe interdisciplinar, a política de saúde ocupa-

cional da organização.
7. ( ) desenvolva em equipe interdisciplinar ações de assistência ps ico­

lógica social que facilitem a integração do trabalhador na organi­
zação.

8. ( ) outra. Especifique qual
6) Em sua opinião há necessidade de ampliação das atividades do psicólogo 

nessa empresa?
1. ( ) sim. Em qual área?
2. ( ) não



117

7) Que tipo de limitação(ões) você julga que é (são) encontrada(s) na a tua­
ção do psicólogo nessa empresa
1. ( ) falta de conhecimentos obtidos durante o curso de graduação
2. ( ) falta de conhecimentos obtidos em cursos de especializações.
3. ( ) falta de oportunidade para obter mais conhecimentos  na área de

psicologia organizacional.
4. ( ) dificuldade para obtenção da aprovação de seus projetos
5. ( ) falta de integração da área de Recursos Humanos  com os demais

setores da empresa.
6. ( ) separação entre as áreasde recursos humanos.
7. ( ) diretrizes gerais da empresa sobre pessoal.
8. ( ) desinteresse da organização pela ampliação das atividades do psi­

cólogo.
9. ( ) pequena dimensão e estrutura de empresa

10. ( ) espaço físico inadequado.
11. ( ) atuação profissional indefinida pela empresa.
12. ( ) distância geográfica do psicólogo em relação às instâncias deci­

sórias.
13. ( ) econômico e financeiro para viabilização de projetos.
14. ( ) econômico e financeiro para contratação de mais psicólogos.
15. ( ) outra. Especifique:

8) Na sua opinião, nessa empresa, o psicólogo possui uma visão administrati ­
va, uma visão ampla,  do todo da empresa?
Sim ( ) Não ( ) Explique

9) No momento, a gerência de RH, a qual o psicólogo está vinculado tem 
que grau de influência nas decisões estratégicas e políticas da empresa?

1. ( ) nenhuma influência
2. ( ) pouquíssima influência
3. ( ) pouca influência
4. ( ) tem influência
5. ( ) muita influência
6. ( ) muitíssima influência

10. Comente o que julgar  importante em relação ao psicólogo e seu trabalho.
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ANEXO 4 -  TABELAS E GRÁFICOS

TABELA 1 -  DISTRIBUIÇÃO DOS PSICÓLOGOS QUANTO AO SEXO

SEXO GRUPO 1 GRUPO 2
f % f %

1. Feminino 928 89,49 143 88,82
2. Masculino 109 10,51 18 11,18
TOTAL 1.037 100,00 161 100,00

TABELA 2 - DISTRIBUIÇÃO DOS PSICÓLOGOS EM RELAÇÃO À IDADE

IDADE GRUPO 1 GRUPO 2

f % f %

22 1----- 26 117 11,29 0 0
26 1----- 30 278 26,83 24 14,91
30 1----- 34 286 27,61 51 31,68
34 I----- 38 158 15,25 47 29,19
38 1----- 42 89 8.59 21 13,04
42 1----- 46 39 3,76 10 6,21
46 1----- 50 25 2,41 6 3,73
50 1----- 54 19 1,83 1 0,62
54 1----- 58 15 1,45 1 0,62
58 1----- 62 7 0,68 0 0
62 1----- 66 3 0,28 0 0
TOTAL 1.036 100,00 161 100,00
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TABELA 3 -  DISTRIBUIÇÃO DOS PSICOLOGOS SEGUNDO A UNIVERSIDADE 
ONDE SE FORMARAM

UNIVERSIDADE GRUPO 1 GRUPO 2

f % f %
1. UFPR 133 12,90 30 18,63
2. PUC 380 36,86 48 29,81
3. TUIUTI 442 42.87 66 40,99
4. Outras 76 7,37 17 10,56

TOTAL 1.031 100,00 161 100,00

TABELA 4 -  DISTRIBUIÇÃO 1 
CURSO

DOS PSICOLOGOS POR ANO DE TÉRMINO DE

ANO DO TERMINO GRUPO 1 GRUPO 2
UKJ tU M U

f % t •%

1. 1954 1 0,10 0 0
2. 1960 1 0,10 0 0
3. 1970 9 0,21 1 0,65
4. 1971 5 0,52 1 0,65
5. 1972 5 0,52 2 1,29
6. 1973 15 1,56 4 2,58
7. 1974 29 3,02 1 0,65
8. 1975 17 1,77 I 0,65
9. 1976 21 2,19 9J> 1,93

10. 1977 21 2,19 2 1,29
11. 1978 31 3,23 2 1,29
12. 1979 62 6,47 14 9,03
13. 1980 124 12,93 22 • 14,19
14. 1981 71 7,40 11 7,10
15. 1982 70 7,30 8 5,16
16. 1983 87 9,07 10 6,45
17. 1984 87 9,07 21 13,55
18. 1985 11 1 11,57 20 12,90
19. 1986 86 9,28 22 14,19
20. 1987 1 10 11,47 10 6,45

TOTAL 959 100,00 155 100,00
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TABELA 5 -  NUMERO DE ALUNOS QUE CONCLUÍRAM O CURSO DE PSICOLO­
GIA E QUE SE REGISTRARAM NO CRP-08. ENTRE 1973 E 1987

GRUPO 1
ANO INSCRITOS FORMADOS

1 % 1 %
1973 - — 37 1,42
1974 - — 48 1,84
1975 - -

5 4
2,07

1976 - - 51 1,96
1977 - - 61 2,34
1978 - - 47 1,80
1979 128 8,98 122 4,69
1980 131 9,19 432 16,59
1981 175 12,28 273 10,48
1982 170 11,93 145 5,57
1983 118 8,28 264 10,14
1984 169 11,86 294 11,29
1985 199 13,96 262 10,06
1986 175 12,28 289 1 1 , io
1987 160 11,23 225 8,64

TOTAL 1.425 100,00 2.604 100,00

* Form ados nos 3 C ursos de Psicologia existentes em Curitiba.

TABELA 6 -  DISTRIBUIÇÃO DOS PSICÓLOGOS SEGUNDO A QUALIFICAÇÃO  
ACADÊMICA

QUALIFICAÇÃO GRUPO 1 GRUPO 2

ACADÊMICA 1 % f • %

1. Somente Graduação 302 33,41 83 55,71
2. Cursando Especialização 194 21,46 6 4,03
3. Especialização Completa 330 36,50 47 31,54
4. Cursando Mestrado 53 5,86 8 5,37
5. Mestrado Completo 18 2,00 5 3,35
6. Cursando DoutOrítdo 4 0,44 0 0
7. Doutorado Completo 3 0,33 0 0

TOTAL 904 100,00 149 100,00
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TABELA 7 -  DISTRIBUIÇÃO DOS PSICÓLOGOS DO GRUPO 1, SEGUNDO A 
AREA DE ATUAÇÃO

ÃREA DE ATUAÇÃO f %
1. Clínica 300 29,10
2. Escolar . 49 4,75
3. Organizacional . 161 15,62
4. Ensino 20 1,94
5. Comunitária 35 3,39
6. Clínica + Escolar 40 3,88
7. Clínica + Organizacional 22 2,13
8. Clínica + Docência 136 13,19
9. Escolar + Organizacional 2 0,19

10. Escolar + Docência 30 2,91
11. Organizacional + Docência 67 6,50
12. Clínica + Escolar + Organizacional 4 0,39
13. Clínica + Escolar + Docência 15 1,45
14. Clínica + Organizacional + Docência 17 1,65
15. Escolar + Organizacional + Docência 1 0,10
16. Não Trabalha 84 8,15
17. Outras Combinações 48 4,65

TOTAL 1.031 100,00

TABELA 8 -  DISTRIBUIÇÃO DOS PSICOLOGOS ORGANIZACIONAIS (GRUPO 2) 
POR TIPO DE INSTITUIÇÃO

INSTITUIÇÃO f . %
1. Empresa privada 91 56,52
2. Empresa pública 37 22,98
3. Consultoria 19 11,80
4. Autônomos 5 3,11
5. Outros 9 5,59

TOTAL 161 100,00



122

GRAFICO 1 - DISTRIBUIÇÃO DOS PSICOLOGOS 
POR SEXO

PERCENTUAL
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TABELA 9 -  DISTRIBUIÇÃO DOS PSICOLOGOS QUANTO AO ANO DE TERMI­
NO DE CURSO

ANOS í % FAC

1. > 1972 1 1,27 1
2. 1972 a 1975 3 3,80 4
3. 1976 a 1979 1 1 13,92 15
4. 1980 a 1983 17 21,52 32
5. 1984 a 1987 27 .. 34,18 59
6. 1988 a 1991 20 25,31 79

TOTAL 79 100,00

GRAFICO 2 - DISTRIBUIÇÃO DOS PSICOLOGOS QUANTO 
AO ANO DE TERMINO DE CURSO

FREQUÊNCIA

ANO
Foflt»! 9
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TABELA 10 -  DISTRIBUIÇÃO DOS PSICOLOGOS EM RELAÇÃO A IDADE E INS­
TITUIÇÃO DE ENSINO

" ^ ^ I N S T I T U I Ç Ã O  

F A IX A  F FARIA ^

PUC TUIUTI U FPR O U T R A S N Ã O
RESP.

T O T A L

I r
f % 1 v/ ( ' 1 % í % 1' %

l. ^ 3 0  anos l l 13,92 14 17,72 6 7,59 1 1,27 1 1,27 33 41,77

2. 30 a 40 anos 16 20,25 15 18,98 2,53 4 5,06 3 3,80 40 50 ,62

3. > 40 anos 1 1,27 3 3,80 0 0 0 2,53 0 0 6 7,60

T O T A L 28 35,44 32 40,50 8 10,12 7 8,86 4 5 ,07 79 100,00

GRAFICO 3 - DISTRIBUIÇÃO DOS PSICOLOGOS EM 
RELAÇÃO A IDADE E INST. DE ENSINO

FREQUÊNCIA

Ffrltif Tibêl« 10

INSTITUIÇÃO
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TABELA 11 -  DISTRIBUIÇÃO DOS PSICÓLOGOS SEGUNDO A QUALIFICAÇÃO  
ACADÊMICA VERSUS INSTITUIÇÃO DE ENSINO NA QUAL SE 
FORMOU

IN S T IT U IÇ Ã O PUC T U IU T I U F P R  O U T R A S N A O
RESP.

T O T A L

Q U A L I F 1 C A Ç Ã 0 \  I  1 % %

1. Somente graduação 8 10,13 S 10,13 0 0 0 0 0 0 16 20,26

2. Curso de especializa­
ção com ple to , reco ­
nhecido pelo M E C 14 17,72 19 24,05 5 6,33 5 6,33 2 2,53 45 56,96

3. Curso de especializa­
ção com pleto , não 
reconhecido pelo 
M E C 3 3.80 3 3,80 2,53 o 2,53 1 2,53 12 15,19

4. E specia lização in­
completa 3 3,80 2 2,53 1 1,26 0 0 0 0 6 7,59

T O T A L 28 35,45 32 40,51 8 10,12 7 8,86 4 5,06 79 100,00

GRAFICO A - DISTRIBUIÇÃO DOS PSICOLOGOS SEGUNDO  
A QUALIF. ACADÊMICA E A IN8T. OE ENSINO

JRIOUINCIA

Fama« Tábaiá n
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TABELA 12 -  DISTRIBUIÇÃO DOS MOTIVOS DE ACEITAÇÃO DO PRIMEIRO 
EMPREGO NA AREA ORGANIZACIONAL

MOTIVOS f %

1. Boa remuneração 6 7,59
2. Realização pessoal 36 45,57
3. Influenciada formação 9 11,39
4. Falta de outra opção 2 2,53
5. Boa remuneração + realização pessoal 8 10,13
6. Realização pessoal + formação ■ 3 3,80
7. Mais de duas alternativas 7 8,86
8. Outros 8 10,13

TOTAL 79 100,00

GRAFICO 8 - DISTRIBUIÇÃO DOS MOTIVOS DE 
ACEITACAO NO 1* EM PREGO

« A t O U t  M C 1A

aoTivos

Font«! Tab«U  X2
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TABELA 13 -  DISTRIBUIÇÃO DOS PSICOLOGOS QUANTO AO TEMPO DE EX ER ­
CÍCIO PROFISSIONAL NA AREA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIO­
NAL

TEMPO f ' % FAC

1. 1 i-----  5 anos 33 41,77 33
2. 5 i-----10 anos 32 40,51 65
3. 10 i-----15 anos 10 12,66 75
4. +15 anos 4 5,06 79

TOTAL 79 100,00

TABELA 14 -  DISTRIBUIÇÃO DOS PSICÓLOGOS QUANTO AOS MOTIVOS QUE 
O LEVAM A PERMANECER ATUANDO NA AREA

MOTIVOS f %

1. Boa remunerarão X 10,13
2. Falta de oportunidade para mudar de área 4 5,06
3. Boas condipões de trabalho 38 48,10
4. Boa remunerapáo + boa eondipão de trabalho 4 5,06
5. Realizapão pessoal 10 12,66
6. Identiticapão com a área 5 6,33
7. Outros* 10 12,66

TOTAL 79 100,00

* É a som a de diversos motivos que estão especificados no item 0.1.1.10 no texto.
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TABELA 15 -  DISTRIBUIÇÃO DAS EMPRESAS SEGUNDO O NÚMERO DE FUN­
CIONÁRIOS

NÚMERO DE FUNCIONÁRIOS í %

1. 501— 300 7 17,94
2. 3001------1.000 10 25,64
3. :> 1.000 56,42
TOTAL 39 100,00

TABELA 16 -  DISTRIBUIÇÃO DOS PSICOLOGOS SEGUNDO OS CARGOS

c a r g o s f %

1. Psicólogo 30 37,97
2. Analista de Recursos Humanos 12 15,19
3. Recrutador e Selecionador 13 16,46
4. Analista de Treinamento 9 11,39
5. Outros'1 11 13,92
6. Não responderam 4 5,07

TOTAL 79 100,00

* Os cargos foram agrupados por sem elhanças  e estão apresen tados na catregoria outros através de somatória: ^  
1 analista, 1 assistente adminis tra tivo , 1 assessor técnico, 1 coordenad o r  de cargos e rem uneração ,  3 
analistas de cargos e salários, 1 técnico de form ação  profiss ional, 2 assessores  de recursos hum anos ,  1 
coordenador de recursos humanos.
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T A B E L A  17 -  DISTRIBU IÇÃO DOS PSICOLOGOS S E G U N D O  A  R E M U N E R A Ç Ã O  
M E N S A L  EM SALARIO S MÍNIMOS

FAIXA DE RENDIMENTO 
(salário mínimo)* í % FAC

1. <8 20 25,31 20
2. 8 i------12 30 37,97 50
3. 12 i------16 27,85 72
4. >16 7 8,87 79

TOTAL 79 100,00

* Salário m ín im o de n o v e m b r o  de 1991 = Cr.$ 42.000,00, congelado  ale jane iro  de 1992.

GRAFICO 0 - DISTRIBUIÇÃO DOS PSICOLOGOS SEGUNDO  
A REMUNERAÇÃO MENSAL

P * C O U Í N C I A

*KMUNCRACAO
Fom«i Tãbrta 17
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T A B E L A  18 -  DISTRIBU IÇÃO  DOS PSICOLOGOS Q U A N T O  A R E N D A  FAMILIAR  
M E N S A L

FAIXA DE RENDA FAMILIAR f ' % FAC
(salário mmimo)11

1. < 8 5 6,33 5

2. 8» 12 11 13,92 16
3. 1 2 1-------- 16 6 7,59 22
4. >.16 40 50,64 62
5. Não responderam 17 21,52 79

TO TA L 79 100,00

* Salário m ín im o de novem bro  de 1991 = CrS 42.000,00, congelado ate jjaneiro de 1992.

TABELA 19 -  FREQÜÊNCIA DE RESPOSTAS REFERENTES AO GRAU DE IN­
FLUÊNCIA DO DEPARTAMENTO, SETOR, GERÊNCIA DE RECUR­
SOS HUMANOS NAS DECISÕES ESTRATÉGICAS E POLÍTICAS DA 
EMPRESA. SEGUNDO A PERCEPÇÃO DOS PSICOLOGOS

GRAU DE INFLUENCIA f %

1. Nenhuma influência 5 6,33
2. Pouquíssima influência 8 10,13
3. Pouca influência 34 43,04
4. Tem influência 0 0
5. Muita influência 23 29,11
6. Muitíssima influência 9 11,39

TO TAL 79 100,00
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TABELA 20 -  PORCENTAGEM DE RESPOSTAS EM RELAÇÃO ÀS EXPECTATI­
VAS QUE A EMPRESA TEM DO TRABALHO DO PSICÓLOGO. SE­
GUNDO A PERCEPÇÃO DO PSICOLOGO

EXPECTATIVAS* f %

1. Execute atividades previamente estabelecidas pela 
Empresa 23 29,11

2. Planeje e execute atividades restritas às questões ime­
diatas de sua formação técnica , 36 45,57

3. Faça em equipe interdisciplinar, diagnóstico e proposi- 
posições sobre problemas organizacionais relativos a 
recursos humanos 23 29,11

4. Analise as atividades intrínsecas ao trabalho desenvol­
vido na organização para subsidiar elaboração de ins­
trumentos necessários à administração de recursos hu­
manos e modernização administrativa 19 24,05

5. Contribua para a produção teórica sobre o comporta­
mento humano no contexto organizacional 9 11,39

6. Desenvolva em equipe interdisciplinar, a política de 
saúde ocupacional da organização 6 7,59

7. Desenvolva em equipe interdisciplinar, ações de assis­
tência psicossocial que facilitem a integração do tra­
balhador na organização 6 7,59

8. Outra 7 2,53

* As expecta tivas relacionadas na tabela acima não são m utuam ente  excludentes.

* * O cálculo das porcentagens foi efetuado considerando-se  N igual ao total de
psicólogos, isto é. 79 psicólogos.

sujeitos cJa am ostra  de

TABELA 21 -  DISTRIBUIÇÃO DOS PSICOLOGOS, SEGUNDO 
DE AMPLIAÇÃO DA ATUAÇÃO

A NECESSIDADE

NECESSIDADE DE AMPLIAÇÃO f %

1. Sim 67
2. Não 11
3. Não responderam 1

84,81
13,92

1,27

TOTAL 70 100,00
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TABELA 22 -  ÁREAS PARA AMPLIAÇÃO DA ATUAÇÃO DO PSICÓLOGO, SE­
GUNDO A VISÃO DOS PSICÓLOGOS

ATIVIDADES*** f % *

1. Maior entrosamento e participação 8 11,94
2. Participação em decisões administrativas 8 11,94
3. Assessoria a Recursos Humanos 6 8,94
4. Consultoria interna o0 4,48
5. Treinamento o 4,4.8
6. Acompanhamento de funcionários j 4,48
7. Trabalho com chefia 2 2,98
8. Orientação psicológica 7 2,98
9. Avaliação de desempenho 2 2,98

10. Atendimento psico-funcional i 1,50
11. Area de marketing i 1,50
12. Relocação de funcionários i 1,50
13. Res.postas vagtas * 20 29,85
14. Não justificou 7 10,45

TOTAL 67* 100,00

* O cálculo da percentagem  das atividades acima relacionadas foi e le tuado  considerando-se  N igual ao total v  
de sujeitos que responderam  “s im '1 na Tabela 21 (isto c, 67 sujeitos).

** Essas respostas estao explicitadas no item Õ .Í .T 2 ,  nos resultados dos psicólogos.

*** Estas categorias  de atividades foram identif icadas a partir das respostas dos psicólogos.
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TABELA 23 -  DISTRIBUIÇÃO DAS LIMITAÇÕES APRESENTADAS PELOS PSICÓ­
LOGOS EM SEU EXERCÍCIO PROFISSIONAL

LIMITAÇÕES* f % * *

1. Falia de conhecimentos obtidos no curso de graduação 8 10,13
2. Falta de conhecimentos obtidos em cursos de especiali­

zação 9 11,39
3. Falta de oportunidade para obter mais conhecimentos 

da área de psicologia organizacional 23 29,11
4. Dificuldade para obtenção da aprovação de seus proje­

tos 17 21,52
5. Falta de integração da área de Recursos Humanos com 

os demais setores da empresa 2? 27,85
6. Separação entre as areas de recursos humanos 19 24,05
7. Diretrizes gerais da empresa sobre pessoal LO to

i 1 1
40,50

8. Desinteresse da organização pela ampliação das ativi­
dades do psicólogo 16 20,25

9. Pequena dimensão e estrutura da empresa _ * > 3,80
lü. Espaço físico inadequado 6 7,50
11. Atuação profissional indefinida pela empresa 7 8,86
12. Distâncias geográfica do psicólogo em relação às ins­

tâncias decisórias 10 12,65
13. Econômicas e financeiras para viabilização de projetos 16 20,25
14. Econômicas e financeiras para contratação de mais psi­

cólogos 5 6,33

* As limitações re lacionadas na tabela ac ima não são m utuam ente  excludentes.

** O calculo das porcentagens foi efetuado considerando-se. N igual ao total de sujeitos da amostra  de 
psicólogos, isto e, 79 psicólogos.
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TABELA 24 -  PORCENTAGEM DE RESPOSTAS APRESENTADAS PELOS PSICÓ­
LOGOS REFERENTES AOS MOTIVOS QUE GERAM AS LIMI­
TAÇÕES EXISTENTES EM SUA ATUAÇÃO

MOTIVOS DAS LIMITAÇÕES* f O/o * *

1. Faita de maior visão integrada dos processos organiza­
cionais por parte da empresa 28 34,17

2. Falta de pessoal auxiliar 4 5,06
3. Limitação de espaço físico 5 6,33
4. Falta de suporte administrativo (secretaria, telefone, ar­

quivos material de consumo, material técnico) 4 5,06
5. Desconhecimento de outros profissionais das contri­

buições que o psicólogo pode oferecer 26 32,91
6. Desconhecimento por parte dos dirigentes da empresa 

das contribuições que o psicólogo pode oferecer 33 41,77
7. Falta de conhecimento por parte do psicólogo dos ob­

jetivos da empresa 11 13,92
8. Falta de experiência em atividades administrativas 3 3,80
9. Faita de conhecimento teórico 4 5,06

10. F-alta de conhecimento pratico 5 6.33
11. Conhecimentos desatualizados 5 6,33
12. Competição entre profissionais ele outras áreas 8 10,13
13. Dificuldades do psicólogo para atuar em equipe inter- 

disciplinar 10 12,66
14. Incompetência política do psicólogo para participar 

nos processos decisórios 10 12,66
15. Não abertura, por parte da Fmpresa, de espaço para o 

psicólogo atuar nos processos decisórios, por desprepa­
ro desse profissional 7 8.86

16. Outros 3 3,79

* Os motivos das limitações re lacionadas na tabela acima não sao m utuam ente  excludentes .

** O cálculo das porcen tagens íoi efetuado de acordo com o total de sujeitos da amostra  de psicólogos, isto é, 
79 psicólogos.
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As alternativas da questão 35, mostradas  nas tabelas 25 a 30, referente às 

atividades que os psicólogos realizam na empresa,  foram respondidas  de acordo 

com a intensidade com que são desempenhadas.

MF -  muita freqüência

FM ~ freqüência média ou razoável

PF = pouca freqüência

N.REAL = não realiza

N.RESP. = não respondeu
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T A B E L A  25 -  DISTRIBU IÇÃO  DAS A TIV ID A D ES  REFERENTES A  A L O C A Ç Ã O  DE  
PESSO AL

^ ^ - 4 ^ T T E N S I D A D E M.F. F.M. P. F. N .R E A F . N .RESP. T O T A L (% )

A T I V I D A D E S \ ^ t' % r % ‘ r % r % 1' % r %

1. Recru tam ento  
pessoal 32 40,51 7 8,86 12 15,19 24 30,38 4 5 ,06 79 100,00

2. Seleção de 
pessoal 40 50,63 10 12,66 10 12,66 15 18,99 4 5,06 79 100,00

3. Seleção com testes 
psicológicos 16 20,25 14 17,72 18 22,78 26 32,91 5 6,33 79 100,00

4. A co m p anh am en to  
do novo trabalhador 15 18,99 15 18,99 21 26,58 22 27,85 6 7,59 79 100,00

T A B E L A  26 -  DISTRIBU IÇÃO  DAS A T IV ID A D E S  REFERE NT ES A  T R E I N A M E N ­
TO E D E S E N V O L V I M E N T O  O R G A N I Z A C I O N A L

A T I V I D A D E S \ ^

M.F. F.M. P.F. N .RE A L. N .RE SP. T O T A L (% )

r % r 63 T % 1' 63 1 % r 63

1. D iag.necess .trein . 21 26,58 20 25,32 18 22,78 16 20,25 4 5,06 79 100,00

2. Planeja tre inam ento 21 26,58 10 12,66 13 16,45 29 36,71 6 7,59 79 100,00

3. Aplica tre inam ento 22 27,85 11 13,92 5 6,33 36 45,57 5 6,33 79 100,00

4. Avalia  tre inam ento 27,85 1 8,86 10 12,66 35 44,30 5 6,33 79 100,00

T A B E L A  27 -  DISTRIBU IÇÃO  DA INTENSID ADE D A S  A T I V I D A D E S  RE F E R E N ­
TES A A V A L I A Ç Ã O  DE D E S E M P E N H O

' ^ - I N T E N S I D A D E M.F. F.M. P.F. N .REA L. N .RESP. T OTA L(63)

A T I V I D A D E ^ \ 1' % r 63 1 63 1 % [' % 1’ %

A valiação de d esem p enh o  5 6,33 6 7,59 9 11,39 53 67,09 6 7,59 79 100,00
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TABELA 28 -  DISTRIBUIÇÃO DAS ATIVIDADES REFERENTES A PROMOÇÃO 
DA SAÚDE DO TRABALHADOR

^ I N T E N S I D A D E M.F. F.M. P.F. N.REAJL. N .RESP. T O T A L {% )

A T I V I D A D E S \ ^ ^ f % f % f % 1' % f % f %

1. D iag.probl.saúde ocup. 7 8,86 12 15,19 15 18,99 39 49,37 6 7,59 79 100,00

2. Elabora proj.saúde ocup. 4 5,06 9 11,39 14 17,72 44 55,70 8 10,13 79 100,00

3. A ções de saúde 5 6,33 10 12,66 13 16,45 46 58,23 5 6,33 79 100,00

4, A conselh .individual 11 13,92 9 11,39 20 25,32 34 43 ,04 5 6,33 79 100,00

5. Psicot.individual 0 0 0 0 3 3,80 73 92,40 3 3,80 79 100,00

6. Reab.profissional 7 8,86 2 2,53 6 7,59 58 73 ,42 6 7,59 79 100,00

TABELA 29 -  DISTRIBUIÇÃO DAS ATIVIDADES REFERENTES AOS PROBLE­
MAS ORGANIZACIONAIS, A NÍVEL SISTÊMICO

- - ^ N J EN S1D A D E M.F. F.M. P.F. N .REA L. N .RESP. T O T A L (% )

A T I V I D A D E S ^ ^ ^ ^ ^ f % f % t' % (' % 1' % f %

1. Define prob lem as 
que necessitam de 
estudos 10 12,66 14 17,72 28 35,44 23 29,11 4 5,06 79 100,00

2. Elabora d iagnós ti­
cos sobre os p ro­
blem as do RH 12 15,19 19 24,05 ?2 27,85 22 27,85 4 5,06 79 100,00

3. Executa a p ropos­
ta de estudo 9 11,39 17 21,52 24 30,38 25 31,64 4 5,06 79 100,00

4. Equaciona com 
outros setores m e­
didas de solução 
dos prob lem as 9 11,39 17 21,52 24 30,38 25 31,64 4 5,06 79 100,00
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TABELA 30 -  DISTRIBUIÇÃO DE ATIVIDADES DIVERSIFICADAS

- - ^ I N T E N S I D A D E M.F. F.M. P.F. N .R E A L. N .R E SP. T O T A L (% )

A T I V I D A D E S ^ - - ^ ^ f % f % 1 % £ , % f % f %

1. Realiza remaneja- 
mento  de pessoal 12 15,19 15 18,99 13 16,46 33 41 ,77 6 7,59 79 100,00

2. Valida ins trum en­
tos de inensuração 
psicológica 20 25,32 16 20,25 10 12,66 27 34,18 6 7,59 79 100,00

3. Realiza entrevista 
de des l igam en to 25 31,64 11 13,92 10 12,66 27 34,18 6 7,59 79 100,00

4. Participa da comis­
são da C IP A 4 5,06 0 0 3 3,80 61 77,21 11 13,92 79 100,00

5. Realiza p lanos de 
carreira 5 6,33 0 0 8 10,13 60 75,95 6 7,59 79 100,00

6. Faz pesquisa de 
m ercado 6 7,59 8 10,13 12 15,19 47 59 ,50 6 7,59 79 100,00

7. Contribui na segu­
rança e higiene do 
trabalho 9 11,39 4 5,06 16 20,25 42 53 ,17 8 10,13 79 100,00

8. Im plem enta  e/ou 
atualiza p lanos de 
cargos e salários 4 5,06 2 2,53 5 6,33 61 77 ,22 7 8,86 79 100,00

9. A tua em desenvol­
v im ento  organiza­
cional 7 8,86 14 17,72 17 21,52 33 41,78 8 10,13 79 100,00

10. Atua em ergonomia 1 1,26 3 3,80 8 10,13 60 75,95 7 8,86 79 100,00

11. A tua em  consu l to ­
ria interna 6 7,59 10 12,66 16 20,25 40 50,63 7 8,86 79 100,0
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TABELA 31 -  HIERARQUIZAÇÃO DAS ATIVIDADES CITADAS PELOS PSICÓLO­
GOS ORGANIZACIONAIS

A T IV ID A D E S %

1. Seleciona pessoal u ti lizando testes específicos e/ou entrevista « - 75,95

2. D iagnostica  necess idade de tre inamento 74,68

3. Elabora proposta  de estudo/diagnóstico  sobre prob lem as organ izacionais  re lativos a recursos
hum anos 67,09

4. D efm e prob lem as organizacionais  relacinados a recursos hum anos  que necess item  de estudos
para sua c om preensão  e encam inham ento 65 ,82

5. Recruta pessoal 64,56

6. A co m p an ha  o processo  de adaptação do trabalhador no novo posto de trabalho 64,56

7. Executa a proposta  de estudo/diagnóstico  sobre prob lem as organ izac iona is  re lacionados a
recursos h um anos 63,29

8. Equaciona  jun to  a outros setores da organização as m ed idas  a serem  im plan tadas com  base  110
estudo realizado 63 ,29

9. Seleciona pessoal com  aplicação de testes psicológicos 60,75

10. Seleciona, adapta e valida instrumentos de m ensuração  psicológica 58,23

11. Realiza entrevista de desl igam ento  para análise de turn-over na empresa 58 ,22

12. Planeja program a de treinamento, adaptação, formação, e/ou aperfe içoam ento  profiss ional 55 ,69

13. Realiza rem ane jam en to  de pessoal 50 ,64

14. Realiza aconse lham ento  psicológico  dentro da organização 50,63

15. Avalia  program a de tre inam ento 49 ,37

16. A plica  program a de tre inamento, adaptação, formação, e/ou aperfe içoam ento  profiss ional 48,10

17. A tua em desenvo lv im en to  organizacional 48,10

18. Contribuí no diagnóstico  da realidade organizacional em termos de saúde ocupac iona l 43 ,04

19. A tua  éiit consultoria  intenta 40,50

20. C ontribui há área de segurança  e higiene do trabalho 36,70

21. C ontribui na im plem en tação  e avaliação das ações de saúde desenvolv idas  na o rgan ização 35 ,44

22. C ontribui ha e laboração  de projetos relativos à saúde ocupacional . 34 ,17

23. Faz pesquisa de m ercado 32,91

24. Realiza ava liação  de desem p enh o 25,31

25. Executa reabili tação profissional 18,98

26. Realiza p lanos de carreira 16,46

27. A tua em ergonom ia 15,19

28. Im plem enta  e/ou atualiza planos de cargos e salários 13,92

29. Atua na C om issão  Cl PA ‘ 8,86

30. Realiza psicoterapia individual dentro da organização 3,80

F O N T E S : T abe las  25 , 26, 27, 2S, 29 e 30.
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TABELA 32 -  DISTRIBUIÇÃO DOS PSICOLOGOS QUANTO À AMPLITUDE DAS 
VARIÁVEIS QUE NORTEIAM SUA ATUAÇÃO

VARIÁVEIS t'%

1. Considera basicamente o indivíduo e o seu trabalho, levando 
em conta apenas as variávies individuais e do cargo 1 1 1,27

2. Considera as variáveis organizacionais, extrapolando o nível 
de análise individual e da adaptação do indivíduo ao cargo 44 55,69

3. Identifica processos organizacionais, programa intervenções, 
tendo gerado mudanças na organização 14 17,72

4. Prende-se ao universo de suas atividades técnicas 5 6,33
5. 2 + 5 3 3,80
6. 2 + 4 4 5,06
7. 2 + 5 1 1,27
8. Não responderam 7 8,86

TOTAL 79 100,00

TABELA 33 -  DISTRIBUIÇÃO DOS PSICÓLOGOS QUANTO À INFLUÊNCIA DA 
TEORIA NA SUA ATUAÇÃO VERSUS UNIVERSIDADE NA QUAL 
SE FORMOU

U N IV E R S ID A D E  

T E O R IA  ' ... ....  ...- ...........

TUIUTI PUC U F P R O U T R A S T O T A L

(' t r f f

1. Sim 11 10 ~7 1 29
2. Ndo IS 13 1 5 37
3 , Nflo fespoíukfiitn 3 5 0 0 8

T O T A L 32 2S 8 6 74*

* 5 psicólogos tião indicaram a ilistitliição de ensino na qual se form aram , porém  nenhum a teoria influencia
sua atuação.
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TABELA 34 -  TAMANHO DAS EMPRESAS QUE ACEITAM ESTAGIÁRIOS

NQ DE FUNCIONÁRIOS f %
1. 50 i------- 300 0 0
2. 300 i----- 1.000 2 13,34
3. mais de 1.000 13 86,66

TOTAL 15 100,00

TABELA 35 -  ESCOLARIDADE 
PELA EMPRESA

DO ESTAGIARIO DE PSICOLOGIA EXIGIDA

EMPRESA

PERÍODO DO CURSO f %

1. Qualquer dos 4 primeiros anos 2) 20,00
2. Só do 4a ano 6 40,00
3. Só do 5a ano 1 6,66
4. Qualquer ano 2 13,34
5. 4a ou 5 1 ano 3 20,00

TOTAL 15* 100,00

* 15 é o total de em presas  que aceitam estagiários.

TABELA 36 -  TEMPO DE DURAÇÁO DO ESTÁGIO DE PSICOLOGIA NAS EMPRE­
SAS QUE ACEITAM ESTAGIÁRIOS

DURAÇÃO DO ESTAGIO OFERECIDO f %

1. 6 i----- 12 meses 4 26,66
2. 12 3 20,00
3. +12 meses 2 13,34
4. Variável e negociável 6 40,00

TOTAL 15 100,00
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TABELA 37 -  DISTRIBUIÇÃO DAS ATIVIDADES MAIS FREQÜENTEMENTE DE­
SENVOLVIDAS PELOS PSICÓLOGOS DENTRO DE RECURSOS HU­
MANOS SEGUNDO A VISÃO DOS GERENTES DE RECURSOS 
HUMANOS

ATIVIDADES* f %

1. Recrutamento e seleção 32 94,12
2. Treinamento - 22 64,71

.. * i3. Acompanhamento de pessoal 12 35,29
4. Assessoria em relações trabalhistas -- 2 5,88
5. Entrevista de desligamento 4 11,76
6. Avaliação de desempenho 8 23,52
7. Cargos e salários 4 11,76
8. Atendimento psicológico 3 8,82
9. Desenvolvimento organizacional 2 5,88

10. Desenvolvimento do perfil gerencial 2 5,88

* As ativ idades relac ionadas na tabela acima na o sao m utuam ente  excludentes.

TABELA 38 -  DISTRIBUIÇÃO DA PRINCIPAL FUNÇÃO DO PSICÓLOGO, SEGUN­
DO A VISÃO DOS GERENTES DE RECURSOS HUMANOS

ATIVIDADES f %

1. Recrutamento e seleção 14 41,18
2. Treinamento 2 5,88
3. Assessoramento e gerência 2 5,88
4. Recrutamento, seleção e treinamento de pessoal 4 • 11,77

5. Recrutamento, seleção e assessoramento á gerência 1 2,94
6. Desenvolvimento gerencial e assessoramento à gerência 1 2,94
7. Recrutamento, seleção e acompanhamento de pessoal 1 2,94
8. Treinamento e atendimento psicológico 1 2,94
9. Diversas funções são principais 8 23,53

TOTAL 34 100,00
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TABELA 39 -  PORCENTAGEM DE RESPOSTAS EM RELAÇÃO ÀS EXPECTATI­
VAS QUE A EMPRESA TEM DO TRABALHO DO PSICÓLOGO, SE­
GUNDO A VISÃO DOS GERENTES DE RECURSOS HUMANOS

EXPECTATIVAS* f %

1. Execute atividades previamente estabelecidas pela Empresa 14 41,18
2. Planeje e execute atividades restritas às questões imediatas 

de sua formação técnica 4 11,76
3. Faça em equipe interdisciplinar diagnóstico e proposições 

sobre problemas organizacionais relativos a recursos humanos 25 73,53
4. Analise as atividades intrínsecas ao trabalho desenvolvido na 

organização para subsidiar elaboração de instrumenots neces­
sários à administração de recursos humanos e modernização 
administrativa 23 67,64

5. Contribua para a produção teórica sobre o comportamento hu­
mano no contexto organizacional 14 41,18

6. Desenvolva, em equipe interdisciplinar, a política de saúde 
ocupacional da organização 14 41,18

7. Desenvolva, em equipe interdisciplinar, ações de assistência 
psicossocial que facilitem a integração do trabalhador na orga­
nização 10 29,41

* As expccta livas re lacionadas na tabela acima não sao m utuam ente  ex d u d e n te s .
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TABELA 40 -  ÁREAS PARA AMPLIAÇÃO DA ATUAÇÁO DO PSICÓLOGO SE­
GUNDO A VISÁO DOS GERENTES DE RECURSOS HUMANOS

ÁREAS f %

1. Desenvolvimento organizacional 4 17,39
2. Treinamento 3 13,05
3. Saúde ocupacional 2 8,69
4. Avaliação de desempenho e plano de carreira 2 8,69
5. Avaliação de desempenho 2 8,69
6. Orientação psicológica 1 4,35
7. Marketing interno 1 4,35
8. Avaliação de desempenho e orientação psicológica 1 4,35
9. Treinamento e programas de pré-aposentadoria 1 4,35

10. Não especificou 6 26,09

TOTAL 23* 100,00

* O cálculo da porcen tagem  loi e fetuado considerando-se  N igual ao total de sujeitos que responderam  que 
havia necess idade  de am pliação, isto é, 23 gerentes.



TABELA 41 -  DISTRIBUIÇÃO DAS LIMITAÇÕES EXISTENTES NO EXERCÍCIO  
PROFISSIONAL DO PSICÓLOGO, SEGUNDO OS GERENTES DE RE­
CURSOS HUMANOS

LIMITAÇÕES* - f %**

1. Falta de conhecimentos obtidos no curso de graduação 12 35,29
2. Falta de conhecimentos obtidos em cursos de especialização 3 8,82
3. Falta de oportunidade para obter mais conhecimentos na 

área de psicologia organizacional 6 17,65
4. Dificuldades para obtenção da aprovação de seus projetos 4 11,76
5. Falta de integração da área de Recursos Humanos com os 

demais setores da empresa 5 14,70
6. Separação entre as áreas de recursos humanos 0 0
7. Diretrizes gerais da empresa sobre pessoal 8 23,53
8. Desinteresse da organização pela ampliação das atividades 

. do psicólogo 4 11,76
9. Pequena dimensão e estrutura da empresa 2 5.88

10. Espaço físico inadequado 5 14,70
11. Atuação profissional indefinida pela empresa 3 8,82
12. Distância geográfica do psicólogo em relação às instâncias 

decisórias 0 0
13. Econômicos e financeiros para viabilização de projetos 11 . 32,35
14. Econômicos e financeiros para contratação de mais psicólogos 3 8,82
15. Outros 5 14,70

* As limitações re lacionadas na tabela acima não são m utuam ente  excludentes .

** O cálculo das porcentagens foi efetuado considerando-se  N igual ao  total 
gerentes, isto é, 34 géreiites.

de su jeitos da amostra  de
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