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RESUMO

Este trabalho consiste num levantamento das atividades realizadas pelo
Psicologo Organizacional em seu ambiente de trabalho, numa tentativa de ca-
racterizar esse profissional e conhecer as necessidades do mercado onde ele de-
senvolve suas funcoes. Através de questiondrios e entrevistas com 79
psicologos e 34 gerentes de Recursos Humanos, esboca um perfil da atuacao do
psicologo identificando as atividades que desenvolve mais freqgiientemente. Se-
gundo a visao dos gerentes de Recursos Humanos, a principal fungao do psico-
logo na organizacao ¢ recrutamento e selecdo. Os gerentes esperam além: de
atividades técnicas desse profissional uma atuacao a nivel de satde mental e as-
sessoramento a geréncia.

Os psicologos desejam maior participagao em decisoes administrati-
vas. As principais limitagoes encontradas no seu desempenho sdo as diretrizes
gerais da Empresa e a falta de oportunidade para obter mais conhecimentos na
area de Psicologia Organizacional. Os gerentes de Recursos Humanos aponta-
ram falhas na formacdao académica como uma das principais limitagées. Des-
creve e faz um diagnostico da situacao profissional do psicologo que atua na

area 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 psychologist’s performance, identifying the activities the psychologist is
most frequently engaged . Irom the human resources manager’s point of
view, It 1dentifies that the main role of the psychologist in the organization, is
selection. [t gathers the limitations that can be traced in the psychologist’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 norm’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 hmitations. This study describes and analyses the

professional psychologists situation in the Human Resources area in Curitiba.
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1 PROBLEMA

1.1 INTRODUCAO

A experiéncia profissional adquirida pela atuacao no campo da Psico-
logia como supervisora de estigio na area de Psicologia Organizacional, des-
pertou-nos o interesse pela realizacao de um levantamento junto aos psicélogos
que trabalham em Recursos Humanos e que exercem suas atividades nessa area
em organizacoes na regiao de Curitiba.

Aqui, como na maioria dos estados do Brasil, ocorre uma concen-
tracio dos psicélogos nas capitais dos estados em nivel sempre acima de 60
pontos percentuais e esse fato justifica a escolha da regiao de Curitiba para
realizacao do presente estudo.

Pretende-se obter uma visao, tanto quanto possivel clara e objetiva, das ativi-
dades consideradas compativeis com a profissao do psicologo no desenvolvimento de
seu trabalho em Recursos Humanos. Procurar-se-a também verificar se ocorre, por
parte dos psicologos, atuacao interdisciplinar a nivel de organizacdo e se os psicolo-
gos e gerentes de Recursos Humanos identificam limitagoes comuns na atuacao do
psicologo além de outros aspectos detalhados na apresentacao do problema.

Este estudo permitird levantar material significativo para reflexoes so-
bre a atuagao do psicdlogo organizacional, fornecendo também dados para revi-
sdao do processo de formacao desse profissional.

Talvez seja necessario uma expansao de suas atividades e para que 1Sso
seja possivel € preciso desenvolver uma nova identidade profissional com énfa-

se nas necessidades da dinamica da realidade social.
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Na drea de Recursos Humanos sabe-se que o psicologo deveria, em
seu trabalho, estar integrado numa equipe, mas nao ha ainda um consenso de
qual deveria ser esse novo papel desenvolvido por ele.

Nas organizacoes, as areas de recrutamento, selecao, cargos ¢ salarios
e treinamento sao identificadas mais freqlientemente no seu trabalho, e as mes-
mas sao mais difundidas e reconhecidas no mercado de trabalho.

Pretende-se identificar quais atividades, além das acima mencionadas,
sao desempenhadas pelo psicélogo. Quem ele é? Como trabalha? Com quem?

A questao “o que faz o psicologo”, que foi importante quando a psico-

logia era desconhecida, ainda continua relevante hoje.

LEBUS & SCHROIFF argumentam que essa questio
continua importante porque uma parte das pessoas nao
acompanhou a rapida evolugio da psicologia, enquanto
outra parte teve mais contatos com esta ciéncia e com
muitos tipos de psicologia. Essa diversidade de contatos.
e a grande gama de atividades dos psicoldgos contri-
buem para a falta de compreensao do que a psicologia
signitica e do que os psicologos tazem. (1986, p. 367).

Uma avaliacao quantitativa do trabalho do psicélogo organizacional
que atua em Recursos Humanos, facilitara a andlise qualitativa de alguns aspec-
tos de sua atuagao, pois € mais facil apreciar a qualidade daquilo que numerica-
mente se conhece.

Atualmente existe um grande questionamento em torno do psicélogo,
como agente de mudanga social e isso reforca o interesse em fazer esse levanta-
mento estudando seu trabalho diario, sua qualificacio pessoal e académica, sua
insercao na politica da empresa, suas limitacoes e percepgoes na area.

Afirma MALVEZZI (1979, p. 126), em sua pesquisa junto a profissio-

nais de Recursos Humanos, que os psicologos “nao possuem modelos retferen-



ciais de organizacao que lhes fornecam uma visao dos processos organizacio-
nais”. Revela, também, que “nio sdo estimulados pelas chefias a intervirem nos
processos organizacionais, desempenham suas atividades estabelecendo para si
objetivos técnicos e nao se atualizam”.

Essas preocupantes revelagoes, além do consideravel crescimento da
Psicologia Organizacional nos dltimos dez anos, estimulam a pesquisar se esse
profissional estd redefinindo a sua pratica, seus limites de atuacio e sua intera-
¢do com outros profissionais na drea de recurso$ humanos, para um melhor

aprimoramento e conscientizacao do exercicio da profissao.

1.2 PROBLEMA

Nessa pesquisa pretende-se descrever o psicologo que atua exclusiva-
mente na area organizacional, que tem vinculo empregaticio em organizagoes
pablicas, mistas e/ou privadas através de sua qualificacio pessoal e académica,
fazendo um levantamento de suas atribuicoes ocupacionais, estudando o seu
trabalho diario e inferindo percepcoes e atitudes a partir de seu trabalho.

Procurar-se-a também levantar o que a organizacao espera como resul-
tado do trabalho do psicologo, quais limitagdes existem em sua atuacio e se
esse profissional tem ou nao um papel detinido na empresa, se atua ou nao em
equipe interdisciplinar.

Pretende-se ainda conhecer mais profundamente o cenario no qual o
psicologo organizacional trabalha e se tem ocorrido alteracoes significativas na
sua pratica. Isto posto, cabe a essa pesquisa:

a) identificar as areas de intervencao mais consolidadas do psicélogo

organizacional em Curitiba;

b) verificar quais as demandas do mercado para o psicélogo na visdo

dos gerentes de Recursos Humanos;

c¢) identificar as dificuldades apontadas por psicologos e gerentes de

Recursos Humanos na atuacao do psicologo.



Em suma, questiona-se se existe compatibilidade entre as atividades
que os psicologos desenvolvem na Empresa, o que estas acham que ele deveria
fazer e as principais limitagoes envolvidas nessa problematica segundo a visao

dos psicologos e dos gerentes de Recursos Humanos.



2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Neste capitulo se busca identificar aspectos histéricos da Psicologia
Organizacional, bem como apresentar dois modelos tedricos que venham subsidiar
aatuagao do psicologo organizacional. Sdo eles: o modelo da escolade administragéo
cientificae o modelo soctotécnico. A partir desses modelos seressalta o papel técnico
que tem sido assumido pelos psicologos organizacionais. E finalmente, sdo apontadas
as atribuigdes profissionais do psicologo do trabalho segundo o Conselho Federal
de Psicologia e as principais dificuldades encontradas  para uma atuagdo mais

proficua.

2.1 OBSERVACOES HISTORICAS SOBRE A PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL

Desde o comego do século quando surgiram os primeiros textos de
Psicologia Industrial, centrados no individuo e sob mfluéncia mecanicista, muito
esfor¢o ocorreu procurando ampliar o objeto de estudo da disciplina. Salienta-se
que os valores sociais € econdmicos danovacivilizagdo industrial muito influenciaram
o lade mecanicista e pragmatico dessa area.

Acredita-se que a “Moderna’ Psicologia Industrial sur giu no comego do
século XX com os trabalhos de Frederick Taylor e Hugo Minsterberg fornecendo

contribuigdes importantes nessa area.
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Taylor era engenheiro americano ¢ ¢ considerado o fundador da Teoria
Geral da Admmistragdo provocando grandes mudangas com sua “énfase na analise
e na divisio do trabalho do operario”, no desenvolvimento de programas de
treinamento, nos métodos de sele¢do para aumentar a eficiéncia dos trabalhadores.
Em seu livro “Principtos de Administragdo Cientifica”, publicado em 191 1 destaca
a organizagdo cientifica dos métodos e procedimentos para aumentar a eficiéncia
dosoperarios acompanhado de uma “estruturagio geraiudé empresa’ que possibilitasse
a aplicagdo de seus principios. (CHIAVENATO, 1983, p.39).
Hugo Miinsterberg aplicou com éxito provas psicologicas para sele¢do

e langou em 1912, na Alemanha, e em 1913 nos EUA, seu livro “Psychology and
Industrial Etficiency”. For um psicologo alemio que durante os ultimos anos de
sua vida trabalhou como diretor do Laboratorio Psicologico da Universidade de
Harvard. No decorrer dos anos de 1910-1911 esteve como professor visitante na
Untversidade de Berlim passando informagdes sobre suas investigagdes na industria
e um prograima de Psicologia Industrial. Destaca o uso de testes na selegdo de
trabalhadores, o uso das leis de aprendizagem no treinamento industrial, o estudo
psicologico das condigoes de trabalho, para conseguir:

- encontrar a pessoa que possuisse qualidades mentais compativels com o
trabalho que 1ria realizar, fazendo assim um melhor ajustamento do trabalhador;

- obter mator produtividade através da descoberta das melhores condig¢des
psicologicas do trabalhador;

- criar as condigoes necessarias nas mentes humanas, para tornar o trabalho

mais teressante.
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Seu hivro for escrito durante a 1 Guerra Mundial e com o fim desta, a
experiéncia adquirida com a aplicagdo da psicologia no exército foi transferida para
a mdustria.

O psicologo de 1920, 1930 ou 1940 preocupou-se mais com a selegio
e avaliagdo dos funcionarios individualmente, descobrindo nos individuos as
caracteristicas basicas necessdrias ao trabalho e procurando adaptar o individuo
certo no lugar certo.

Treinamento, recrutamento, incentivos e outras questdes eram analisadas
pelo psicologo industrial como questoes isoladas.

Ouso dos testes nas duas grandes guerras e varios estudos feitos em outros
paises como os estudos Hawthorne, da Western Electric Co., em Chicago (1924
a1939); as pesquisas sobre alvos e motivos de empregados na Inglaterra e pub]icados
pela National Industrial Conference Beard (1947); possibilitaram crescimento
para o campo da Psicologia Industrial e exerceram influéncia no desenvolvimento

da Psicologia do Trabalho no Brasil.

Esses estudos ilustram a influéncia da Psicologia enquanto ciéncia, no
exercicio da profissao, e também tipos de intervengdo derivados das modificagdes
estruturais que estavam ocorrendo no sistema e técnicas de produgdo industrial.

As classicas experiéncias de Hawthorne contribuiram para desencadear
mudangas na area organizacional, tanto na parte teorica quanto metodolégica. O
movimento das relagdes humanas enfatizou na década de 1920 - 1930 os fatores
humanos e selegdo de pessoal, tendo mudado um pouco em 1940 e 1950 o enfoque

dos estudos para os fatores sociais ¢ grupais no trabalho. (CANTER, 1982,p.171)
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Houve umaampliagiaono objeto de estudo da Pstcologia Industrial quando
procurou centrar-se no grupo. Em 1966 ja se empregava o termo Psicologia
Organizacional revelando assim uma tendéncia de se aplicar principios e métodos
psicologicos no contexto do trabalho.

Esse campo ¢ caracterizado de diferentes forimas por diversos autores
revelando diferentes concepgdes. Por longo tempo na historia da Psicologia
Industrial, os psicélogos se restringiram apenas ao quc; ocorria dentro da organizagdo
Atualmente passou-se a considerar asrelagoes entre o contexto imediato de trabalho,
a organizagdo e seu ambiente externo, enfatizando o trabalhador, o trabalho, a
estrutura organizacional ¢ o ambiente externo.

Para BLACKER (1982, p.203) Psicologia Organizacional inclui "todos
os aspectos do comportamento em organizagdes que podem ser estudados do ponto
de vista psicologico englobando importantes areas tais como: motivagao, atitudes
e satisfagdo no trabalho, comportamento imterpessoal e grupal, estudos de lideranga,
contlitos, tomada de decisdo e plancjamento de mudangas”. Essa definigdo resume
uma 1déia bastante aceita na atualidade.

SCHEIN (1982 p.5) afirma que "quase todas as questdes que se possam
levantar com referéncia aos fatores do comportamento humano individual dentro
das orgamzagdes tém de ser focalizadas de acordo com a perspectiva do sistema
social em sua totalidade”.

No presente estudo a Psicologia Organizacional ¢ definida como uma area
da Psicologia, tanto tedrica quanto aplicada, cujo ambito de intervengdo € 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 prestar servigos a uma sociedade determinada.

O Psicologo Organizacional preocupa-se em compreender o comportamento
das pessoas no ambiente organizacional e também em aplicar seus conhecimentos
para aumentar a efetividade da organizagdo, ao mesmo tempo que deve compreender
e modificar esta organizagdo, com o objetivo de melhorar a interagdo homem-
organizagao.

Ao se fazerolevantamento historico daatuagdo dopsicdlogo organizacional
no Brasil ¢ preciso destacar que esse campo, nos Ultimos vinte anos passou por
grandes transformagdes e parece que tornou-se interdisciplinar. Os fendmenos
orgamzacionais tém sido estudados por psicologos, socidlogos, tedricos de sistemas,
administradores e diversos outros profissionais.

No Brasil, a aplicagdo da psicologia dentro da selegdo de pessoal tomou
vulto no final da década de vinte ¢ parte da historia do desenvolvimento da area
da Psicologia do Trabalho ¢ relatada através do desenvolvimento em mstitutos
isolados como o Instituto de Desenvolvimento, Organizagdo e Racionalizagiio do
Trabalho (IDORT)e Instituto de Sele¢io e Orientagdo Profissional (ISOP).OIDORT
for criado em 1930 ¢ por quase uma década desempenhou papel importante na
divulgagdo das id¢ias de racionalizagdo do trabalho e das técnicas psicologicas
aplicadas ao trabalho mdustrial. Teve também sua mfluéneia na formacio de
profisstonais que se dedicavanm a essa area.

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

Psicologia Aplicadaemmnosso pais, dirigiu o Servigo de Ensino e Sele¢do Profissional
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da Estrada de Ferro Sorocabana. A selegdo, que inicialmente em 1924, era destinada
a aprendizes mecanicos na Escola Profissional Mecanica do Liceu de Artes e Oficios
de Sdo Paulo, estendeu-se aos varios cargos ferroviarios. Osresultados desse servigo
foram tdo bons que em 1934, transformou-se no Centro Ferroviario de Ensimo ¢
Selecdo Profissional (CFESP) abrangendo outras ferrovias da rede estadual e 75%
das ferrovias nacionais. Esse centro for desativadoem 1937, com o advento do Estado
Novo. No entanto, como conseqiiéncia direta das atividades do CFESP, criou-se
em 1942 o Servigo Nacional de Aprenc}iiﬂzﬂagem Industrial (SENAI) em Sio Paulo.

O primetro professor de Psicologia Aplicada no Brasil fot Roberto Mange
que em 1934 lecionou na Escola de Sociologia e Politica de Sao Paulo.

Em 1934 surgiu a Universidade de Sao Paulo, que sé em 1956 criou o
curso de Psicologia Industrial como um curso ndo obrigatorio.

De 1938 a 1942, em Sdo Paulo, Oswaldo de Barros Santos, dirigiu o
Gabmete de Psicotécnica da Escola Técnica Getilio Vargas e foi o autor do primeiro
texto brasileiro de orientagio profissional.

O professor Emilio Mira vy Lopes também exerceu papel de destaque
no campo da Psicologia Aplicada no Brasil, através do curso de "Psicotécnica e
Psicologia Aplicada a Administragao Publica"que ministrou entre cutubro de 1945
e outubro de 1946, no Rio de Janeiro, no Departamento Administrativo do Servigo
Publico (DASP). Esse curso influenciou Simoes Lopes, presidente da Fundagio
Getulio Vargas, a criar junto a essa instituicao que presidia, um servigo de Psicologia
Aplicada.

O 1SOP, da Fundagao Getulio Vargas, foi criado em 1947 e dirigido em



11

seus primeiros 17 anos pelo professor Emilio Mira y Lopes.
Essa mstituigdo ocupou na época, posigao de destaque no cenario da
Psicologia, quase monopolizando as aplicagdes da psicologia no Rio de Janeiro.
Em 1948 o Curso de Formagéao de Psicotécnicos organizado pelo ISOP

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

relacionados comadreade Psicologia Apji cadaao Trabalho e formavam especialistas.

As mstituigdes anteriormente citadas tiveram um papel importante para
o desenvolvimento da Psicologia Industrial, contribui¢do essa que foi dada
independentemente da universidade.

Durante a década de 50 muito esforgo foi feito para que se tornasse viavel
a regulamentagio da formagdo académica e da pratica psicologica.

Em 1954 o Arquivo Brasileiro de Psicotécnica publicou o anteprojeto
deler sobre a formagdo e regulamentagdo da profissio de psicologo, prevendo cursos
de bacharelado e de licenciatura em Psicologia Clinica, do Trabalho e Educacional.
Nesse mesmo ano criou-se a Assoctagdo Brasileira de Psicologia.

Os primeiros cursos superiores de formagdo de psicologos, surgiram no
final de 1950 na USP, na PUC-SP ¢ na Universidade do Rio Grande do Sul
antecipando a let n° 4.119 de 1962 que regulamentou a formacgdo e atuagido dos
psicologos.

Na segunda década da existéncia do ISOP, com a mobilizagio dos
profissionais que atuavam na area de psicologia e das associagdes de psicologia,
a profissio de psicologo foi sistematizada e regulamentada (lei n° 4.119 de 27/08/

02). Até entdo, aqueles que exerciam atividades de ensino, pesquisa e aplicagdo
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de Psicologia no pais, provinham de Cursos de Medicina, Pedagogia, Filosofia ou
do antigo Curso Normal.

Na década de 60, com a industrializa¢do e com os principtos da Escola
de Relagoes Humanas, o profissional que atuava na area de Recursos Humanos
teve um papel de destaque procurando auxiliar efetivamente no processo de
planejamento e organizagdo do trabalho.

Estudos de tempos e movimentos, relagdo ;121 atuagdo do funcionario com
recompensas ¢ punigdes, papel dos grupos, foram alguns dos muitos temas estudados
na organiza¢io pelos psicologos industriais, mas ainda era um trabalho 1solado, com
uma visao bem técenica, de especialista em comportamento.

Em 27 de agosto de 1962, conforme a let n® 4.119, regulamentava-se o
exercicio da profissdo de psicdlogo. A partir dessa let ocorreu a criagdo dos cursos
de Psicologia. O Parecer 403/62 do Conselho Federal de Educagao fixou o curriculo
nminimo ¢ a duragdo do curso de Psicologia que até hoje ndo for modificado.

Nessa década, segundo MOTA, valorizou-se o recrutamento e selegdo,
diminuindo o prestigio das técnicas de Organizagdo e Métodos. Esse mesmo autor
destacou que nos anos 70, "com ou sem os testes psicotécnicos preconizados pelas
técnicas de recrutamento e selegdo, ndo se conseguia modificar muito o perfil do
pessoal atraido para os diversos postos profissionais”. Para evitar a rotatividade

excessiva, for dada énfase no tremamento de pessoal (1982, p. 15).

No miciodosanos 70 os psicologos industriais sdo chamados de psicologos
l ~

organizacionais ¢ ja tem um lugar definido no organograma em varias empresas
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Em 20 de dezembro de 1971, conforme let n° 5.766, criou-se o Conselho

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

disciphnar e fiscalizar o exercicio da profissdo de psicologo e zelar pela fiel
observancia dos principios de ¢tica ¢ disciplina de classe".

Todos os psicologos do pais que atuam na arca devem estar inscritos no
Conselho Regional de Psicologia de suaregido € estdo automaticamente submetidos
a0 Cadigo de Etica do Psicologo, devendo pautar seu Vlmba!ho nessas regras, normas
e costumes transformados em dispositivos legais.

Apds 1978, falou-se muito em administragdo por objetivos, planejamento
estratégico e maior administragao participativa, sendo que ocorreu um deslocamento
do treimamento para essas areas.

Em resumo, os dados historicos da Psicologia do Trabalho no Brasil
apontam que:

- N0S Primeiros anos ocorreu uma preocupagdo com a criagio e
aperfeicoamento de téenicas de sclegdo, orientacdo profissional e treinamento
procurando obter uma maior ractonalidade do trabalho;

- 0 tfoco era obter maiores lucros para a empresa através da adaptagao
do mdividuo ao seu trabalho;

- 0s curriculos de Psicologia definidos a partir dalein® 4.119 revelaram
certa madequacdo da formagdo profissional para o trabalho na area industrial.

A evolu¢do do campo da Psicologia do Trabalho explicitada abaixo,
segundo trés autores nos faz refletir sobre a pratica profissional nessa area.

Para MALVEZZ! (1979, p. 34) a evolugio da Psicologia Aplicada ao



14
Trabalho caracteriza-se em trés periodos: no primeiro periodo o psicologo considera
apenas as varidveis mdividuais e de cargo, levando em conta basicamente o homem
e sua fungdo. No segundo periodo, esse profissional extrapola o nivel individual
¢ de cargo levando em conta as variaveis organizacionais no ajustamento do homem
ao trabalho. No tercerro periodo, o psicologo ¢ chamado para trabalhar com os
processos socio-comportamentars.
Para Prerre WEIL citado por TU'PINAMBA (1987, p. 100) existem alguns
"divisores da psicologia organizacional™: 1" fase - preliminar: as bases cientificas
e universitarias; 2" fase - psicotécnica; 3" fase - educacional: do tremmamento nas
organizagdes; 4" tase - psicossociologica.
Na primerra fase ocorreu uma predominancia da psicometria. A segunda
e terceira fases foram bem técnicas revelando preocupagdo com adaptagdo do
homem ao trabalho e com o micio de uma atuagdo do psicélogo em outros setores

daorganizagdoalém daselegio. A quarta fase implicanuma atuagdo psicossociologica,

norteando a pratica do psicologo umavisao macroscopica e sistémica da organizagio.

Deacordocom SCHEIN (1982, p.5) as questdes estudadas pela psicologia
organizacional tratavam de "avaliagio e sele¢io de funcionarios individuais”, depois
ospsicologos passaramatrabalhar comengenherres procurando analisar conjuntamente
as caracteristicas basicas do trabalho e promover umamelhor adaptagido do individuo
a tarefa. Num outro estagio se valoriza o comportamento humano individual inter-
relacionado com o sistema social da organizacdc em sua totalidade. Atualmente,
segundo o mesmo autor o psicélogo organizacional refere-se "ndo tanto ao

comportamento dos individuos comoao comportamento dos grupos, dos subsistemas
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e mesmo da organizagdo total em resposta a estimulos internos e externos". A
Psicologia Organizacional surgiu como nova forma de abordagem quando os
psicdlogos organizacionais comegaram a "preocupar-se com uma nova série de
questdes que dertvam do conhecimento das caracteristicas sistémicas das
organizagoes".

Os psicologos deveriam procurar dentro dessa visiao, analisar os elementos
da realidade da organizag¢do de forma vinculada ao rsiétema soctal da organizagdo
como um todo, utilizando-se de téenicas de diversas disciplinas, para intervir nos
Processos organizacionais.

Para terminar esse breve relato histérico utiliza-se a palavra de dois
estudiosos da Psicologia Organizacional:

Cada vez mais se percebe que uma das fungdes
admmistrativas mais importantes ¢ ajustar o sistcma téenico aoA
psicossocial Tornar a reahdade téenica algo plenamente assimilado
pclo homem ¢ desenvolvido por ele num sistema de nter-relagdes

¢ mteragdes sociats (CAMACHO, 1981, p. 78)

Existe uma variagio muito grande da atuagio do psicologo
sedistribuindo em uma escala de graduagoces entre esses dots grupos:
- alguns psicdlogos estio conscientes de que trabalham numa
organizag¢do, isto ¢, conhccem os objetivos, as himitagdes ¢ os
percal¢os da organizagdo ¢ atuam como membros dela. |
- outro grupo de psicclogos ndo esta consciente de trabalﬁar em
organizagdo, pois s¢ sentem como profissionats liberats que estio
nolugarcrrado, comosca organizagdo os atrapathasse (MALVEZZI,

1990, p.6)
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2.2 CONSIDERACOES TEORICAS

2.2.1 MODELO PREDOMINANTE NA ADMINISTRACAO
TRADICIONAL

Escola da Admmistragdo Cientifica - Taylor

A psicologia organizacional apareceu no1nicio do século ¢ em resposta
a necessidade de produgdo de conhecnmento para o ajustamento das pessoas no
trabalho.

Em 1776, Adam Smith valoriza a iniciativa industrial privada e salienta
que uma melthor distribut¢do de riquezas e uma elevagao das condi¢des materiais
de vida poderiam ser conseguidas através da livre competigdo e sem intervengido
do Estado, pois essa itervengdo quebraria o equilibrio natural. O principio da
especializagdo dos operarios ¢ a necessidade de se racionalizar a producdo ja eram
abordados em seu livro "An Inquiry Into the Nature of the Wealth of Nations"
publicado em 1776. Para ¢ele a riqueza das nagdes se apoia na divisiao do trabalho
¢ na_especializagdo de tarefas. Salienta que o plancjamento e a organiza¢io sdo
aspectos unportantes das fungoes da Administragdo ¢ que além da ordem e da
economiadeve-se cuidar dosaspectos do controle e daremuneragao dos trabalthadores.

Apresenta um modelo competitivo puro.

A Revolugdo Industrial a partir da metade do século X VIil veio .modiﬁcar
completamente a estrutura social ¢ comercial da época, provocando profundas e

rapidas mudangas de ordem econdmica, politica ¢ social.
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Essas mudangas geradas pela substituigdo da reprodugio artesanal pela
tecnologia e pelamaquinando for gradativa e ndo possibilitou uma adaptago gradual
entre as duas situagdes sociais.

A doutrina de Adam Smith mais a concepgdo Darwiniana, vigente na
¢poca, privilegiando o mais apto, fornece subsidios para que no final do século
XIX os empresarios acumulem capital explorando outras classes.

Antes da primeira guerra mundial ocorreram grandes transformagdes na
concepgao de administragao e dois teoricos desenvolveram trabalhos pioneiros a
respeito da Administragdo: TFrederick Winslow Taylor e Henrt Fayol. O primeiro
prop0Os uma racionalizagdo do trabatho do operario e desenvolveu a chamada Escola
de Administragao Cientifica e o segundo desenvolveu a Teoria Classica, preocupada
em aumentar a eficiénela da empresa através da forma e disposigdo dos érgaos
componentes da organizagdo e da aplicagdo dos principios gerais da Administzégﬁo
em bases cientificas. O primeiro enfatizou as tarefas e o segundo a estrutura da
Organizagio.

Taylor baseando-se no mcétodo cientifico utilizado para o estudo das
ciéncias fisicas e naturais colocava a tarefa como unidade basica de trabalho,
salientando que empregadores e empregados tem um mesmo interesse: "o de que
a prosperidade do empregador ndo pode existir por muito tempo se niao for
acompanhada da prosperidade do empregado, e vice-versa." CHIAVENATO, (1983,
p. 43).

Era preciso racionalizar a produgio e obter maior eficiéncia empresarial,
beneficiando assim tanto o empregado como o empregador e operacionalizando

aquilo que Adam Smith propds no século passado.
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Acreditava Taylor que o estudo cuidadoso dos tempos e movimentos
era o mstrumento basico para racionalizar o trabalho dos operarios e aumentar a
produtividade. O grande problema ¢ que Taylor tinha uma atitude francamente
pessimista a respeito do trabalhadoer, considerava o operario como um acessorio
a ser acionado para aumentar a produtividade.

A Administragdo Cientifica decorrente de Taylor e Fayol salienta a
necessidade de planejamento, racionalizacio e 001;t1'ble do trabalho, ficando o
trabalhador com a execugdo do trabatho, pura e simplesmente. Era preciso que se
planejasse o ftreinamento e a supervisio do trabalho, procurando assegurar a
otimizagdo dos recursos disponiveis.

Cormn o advento do Taylorismo se propos a supervisio cerrada e a geréncia
adquirie novas atribuigoes: planejamento do  método para execugdo da targfa,
preparagdo e supervisdo dos trabalhadores para produzirem mais.

Dentre as muitas criticas que podem ser feitas ao taylorismoe talvez as
principais sejam a visdo microscopica do homem, reduzindo-o a um apéndice da
maquinaria industrial ¢ também por ser uma abordagem de sistema fechado,
considerando apenas o que acontece dentro da organizagdo, sem se considerar o
melo ambiente em que ela esta situada,

Na pratica as organizagdes nao sdo sistemas fechados e necessitam de
constantes ajustes do sistema, ndao funcionando dentro de uma légica previsivel.

As proposigoes ¢ principios da Administragao Cientifica ficaram restritos
aos aspectos de produgiio na fabrica, ndo dando importancia aos aspectos financeiros,

comerciais da empresa.
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Apesar das criticas ndo se pode negar o valor do pioneirismo de Taylor
no avango da Teorta da Admmistragdo que assim pode ser sumarizada:

"Ciéncia, em lugar de empirismo.

Harmonia, em vez de discordia.

Cooperagdo, ndo individualismo.

Rendimento maximo, em lugar de producio reduzida.

Desenvolvimento de cadahomeme prospeﬁdade" (CHIAVENATO,1983,
p.40).

Aié¢m de Taylor, outras teorias propuseram abordagens semelhantes
embora com algumas diferengas.

E obvio que uma proposta tedrica como essa para a organizag¢ao do
trabalho prevé um papel peculiar e ligado a esses parametros para quem é especia!ista
em comportamento. Entdo dentro desse contexto ¢ que nasceu a solicitagdo da

Psicologia Organizactonal para produzir conhecimentos para atender aesses principios.

2.2.2. MODELO SOCIOTECNICO
O que as teorias ndo classicas, as teorias mais recentes, propdem para
o psicologo? Que efeito essas teorias tiveram no papel dos psicologos no sentido
de superar nesse papel o modelo Taylorista?
Uma analise do sistema sociotécnico difundida nos paises do primeiro
mundo, Suécia, Inglaterra, Noruega, Dinamarca, Alemanha, Japdo ajudara a
compreensdo dessa questdo.

A abordagem sociotéenica valoriza a articulagdo socio-comportamental
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e técnica na sua pluridimensionalidade, dando igual peso ao social e ao técnico.
Salienta a interagdo entre o sistema social e o tecnologico e seus conceitos foram
primeiramente desenvolvidos na Inglaterra, depois aplicados nos Estados Unidos
e ultimamente na Noruega, Canadad e Suc¢cia. Ainda nao ¢ um modelo que esta
presente na maioria das organizagdes no Brasil.

Esse modelo for proposto por sociélogos e psicologos do Instituto de
Relagoes Humanas de Tavistock com base em reisultados de pesquisas por eles
efetuadas em minas de carvio inglesas ¢ em empresas téxteis indianas.

Considera as organizagdes como uma realidade complexa porque ¢
composta por multiplos sistemas técnicos e sociais. Essa teoria trouxe um avango
na questdo da consideragao do trabalhador porque ela ndo mncompatibiliza, tal como
o Taylorismo, a mtegra¢do entre o socio € o técnico.

Considera que a organizagdo ¢ formada por sistemas muito diferentes,
porém integrados e interdependentes: o social e o técnico.

Em cada unidade da organizagdo, e a unidade para esses tedricos € a
tarefa, sdo asatividades, que devem ser assumidas como umarealidade socio-técnica.

Ossistema social ndo estareduzido ao simples comportamento do individuo
como Taylorprevia, mas destaca que esses individuos estdo vinculados a uma cultura,
a sistemas sociais e portanto eles sdo fronteiras entre esses sistemas sociais e a
cultura e a organizagio.

O profissional que embasa sua atuagdo na organizagao nesse modelo de
analise, clarifica as inter-relagdes entre as multiplas partes desta realidade ¢ faz

uma continua revisao do mundo, do sistema total e de suas partes. Procura definir



o sistema organizacional e compreender os fendmenos sociais com relagdo a
sociedade a que servem.

Busca apreender a realidade através dos objetivos do sistema e pressupde
que os sistemas podem ser percebidos de diferentes maneiras, dando destaque para
a interdependcencia e o carater relacional dos elementos que o formam. O conjunto
¢ diferente da somade suas partes se consideradasisoladamente, ¢ umtodo complexo
que conjuga instalagdes, equipamentos, maquinas é pessoas em interagdo grupal,
reunindo diversos tatores que estao fortemente imbricados, formande a organizacgio
um sistema socio-téenico.

Existe uma troca de recurso, mformagsoes e energia do sistema com o
ambiente ¢ essa visao das organizagoes ¢ atribuida a Eric Trist além de outros
autores.

Basera-se em duas premissas:

a) o sistema socio-teenico esta mserido num ambiente que por sua vez
¢ influenciado por uma cultura e seus valores.

b) os subsistemas tecnoldgico e social sdo interdependentes e sofrem
interagao.

O funcionamento adequado desses dois sistemas age sobre a obtengio
do produto de tal forma que ¢ necessario uma otimizag@o conjunta desses dois
subsisternas para que se consiga otimizar o desempenho global.

Alguns estudos empiricos dessa abordagem foram feitos em 1966 nos
Estados Unidos ¢ na Inglaterra. Esses estudos procuraram efetuar mudangas na

estrutura organizacional e nas tarcfas de tal forma que se contemplasse as necessidades
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e desejos das pessoas e as exigéncelas da organizagdo e tecnologia.

Dessas mudangas resultou uma maior adaptabilidade, cooperagdo,
compromisso, aprendizagem, crescunento, capacidade para alterar e aprimorar o
desempenho.

A obtengao dessés resultados esteve vinculada basicamente a quatro tipos
de categornas que de acordo com Eric Trist possibilitaram o alcance de alteragdes
na qualidade das respostas organizacionais ¢ do t”ra‘balho.

Tais categorias sdo:

- a autonomia responsavel

- a adaptabilidade

- a variedade

- a participagao,

Autonomia responsavel implica o individuo ou os grupos terem liberdade
de planejar, regular e controlar as tarefas, podendo desta forma diminuir influéncias
exteriores € permitir um aumento significativo na satisfagao no trabalho, assim como
aumentar o conhecimento do processo, aidentificagao como produto, 0 compromisso
com o comportamento esperado e a responsabitidade pelos resultados.

Desenvolve-se tambémmaiorinteragdo social entre aspessoas encarregadas

do desempenho da tareta.

Respeitar a adaptabilidade significa que o contetido das tarefas deve
permitir um desenvolvimento do individuo de tal forma que haja algum tipo de

crescimentonesse processo deajuste. O conceito de adaptagdo estamuitorelacionado
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com a satisfagdo de necessidades intrinsecas do individuo que podem de certa forma
ser satisfeitas através do planejamento do trabalho (Job design). O desenvolvimento
psiquico e social do individuo no trabaiho pode ser facilitado ou bloqueado, sendo
que a administragdo convencional na maioria das vezes, solicita que as pessoas
se adaptem as taretas. No sistema sociotécnico resultados positivos no desempenho
econdmico ocorrem como conseqiiéncia dele ser desenhado de forma a facilitar

o comportamento adaptativo.

Respeitar a variedade de experiéncia ¢ nimportante para que as pessoas
se sintammaisresponsavets emrelagdo ao seu ambiente de trabalho, embora algumas
prefiram a rotina. Estudos tem revelado que tanto o individuo como a organizagao
seriam beneficiados com a ampliagdo das tarefas (HERZBERG, 1960).

Anecessidade de variedade de experiéneias € enriquecedora niio somente

na situagdo de trabalho mas também em qualquer outra.

Respeitar a participagdo dos individuos nas decisoes que afetam seu
universo de trabalho significa permitir que as pessoas que participam das decisoes
sobre mudangas que afetam suas fungdes e/ou ambiente revelem maior compromisso

com os efeitos dessas alteragoes.

Atualmente existe uma preocupacdo do psicologo com a saude mental
domndividuo cabendo ao protissional que subsidia sua pratica com ateoria sociotécnica,

se preocupar com alteragdes na quahdade das respostas organizacionais e do



24
trabalho, se preocupar com a autonomia responsavel, adaptabilidade, variedade de
experiéncias ¢ participagdo dos individuos nas decisoes que afetam seu universo
de trabalho.

Nessa abordagem cabe ao psicologo um papel de conhecimento mais
amplo, porque envolve a percepgdo de processos. Isso estd em contraste com a
posi¢do Taylorista que obriga o psicologo a simplesmente encontrar respostas para
aquilo que foi configurado. Naabordagem sociotécnica: opsicologo, diferentemente,
deve entender as atividades e as tarefas como sendo resultados de processos sociais,
técnicos, psicologicos e econdmicos. A tnica maneira de intervir para se atingir
os objetivos da organizagdo ¢ atraves do conhecimento desses processos como um
todo. Isso significa que a manerra de fazer selegéo, tremamento € outra. Por que?
No Taylorismo fazer selegdo era simplesmente "encontrar o homem certo para o
lugar certo”. Na abordagem sociotéenica se busca prever como esse candidato vai
afetar o processo ja estruturado. Essa posigdo se repete para o treinamento e outras
atuagdes do profissional psicologo.

Embora o modelo sociotécnico enfatize a participagio de todos os
funcionarios na elaboracdo da configuragao da organizagdo dando destaque para
os 4 criterios discutidos antertormente, os profissionais psicélogos ainda se mantém
no modelo Taylorista ; onde os "resultados de seu trabalho na empresa, seriam um
problema da empresa, ¢ nao deles.." (MALVEZZI, 1979, p.28)

LOCKHOOD citado por Malvezzi (1979, p.39) afirma:
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"0 psicologo ¢ um cmpregado da organizagio, ¢ um
profissional ¢ um membro da socicdade. (...) 0 psicdlogo deve ser um
solucionador dc problemas. Ele ¢ o orientador (para os problemas)
das pessoas. O psicologo deve ser um agente de mudanga (...), gerar
mudangas que sdo igualmente boas para a companhia, para os

cmpregados ¢ para a sociedade (...) ndo pedemos scr defensores do

"status quo", mas devemos procurar um mclhoramento no ambiente."

23 O PAPEL DO PSICOLOGO ORGANIZACIONAL: ENFASE NO
ASPECTO TECNICO

O Taylorismo se difundiumuito rapidamente e gerou grandes transformagdes
na concepgdo de administragao no periodo pos-primeira guerra mundial e também
mudangas no mercado de trabatho com a introdugdo de pessoal mais técnico.

Houve com 1sso, uma maior definigdo dos papéis e das contribuigdes que
cada elemento como profissional podia prestar ao processo produtivo. Recursos
humanos foram formados para manter a estrutura da empresa capitalista que busca
obtenéﬁo dos lucros e uma diminuigdo de eventuais tensdes sociais.

"Os profissionais desenvolvidos para a sociedade ¢ que mantém através
dos diferentes sistemas, a estrutura por ela proposta"(CAMACHO, 1981, p.20).
Baseando-se nessa afirmativa pode-se depreender que o psicélogo através da
psicometria ajudou de certa forma o Taylorismo a se firmar.

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

através da sua formagdo, dos conhecimentos obtidos, das técnicas aprendidas e essa
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autoridade ¢ reconhecida por toda a sociedade (Gil, 1985, p.3), tal como aconteceu
com os psicologos que foram identificados como os profissionais de Selegdo de
Pessoal durante muitas décadas.

ParaMALVEZZI (1979, p.126) "fica claro que o cargo de psicologo preve
aaceitagdo dasregras dojogo daempresa... Integrado aum poder centralizador, dono
das mformagdes ¢ recursos que lhe dita problemas e prioridades, o psicdlogo
mantém-se alheio aos conflitos e contradigdes da ﬂox;ganizagéo. A realidade que
conhece jaihe ¢ transmitida estruturada. As prioridades que Ihe merecem consideragio
vém definidas em fung¢do dos objetivos e diretrizes da Empresa".

Os psicologos desenvolveram-se em conhecimentos técnicos para
desempenhar com sucesso atividades na empresa, porém nao com o mesmo Sucesso
as atividades politicas. Esse conhecimento técenico adveio da sua formagdo que
idealiza ou hinita seu universo de agdo. A maioria deles tem demonstrado pouco
interesse nas relagdes organizacionais, na transformagdo efetiva da empresa e sem
motivagao para disputar o poder interno para mtervir nos processos decisorios. Nao
enfatizam a relagdo dos problemas socio-comportamentais com os problemas
técnicos, econdmicos, politicos ¢ censuram propostas que de algum modo se
oponham ao sistema.

Os psicologos ndo procuram exercer suas habilidades politicas, e se
refugiam muitas vezes numa atuagdo técnica. Esse tipo de papel para o psicologo ¢
exatamente o papel que o modelo de Taylor prevé: um psicélogo, que € um
profissional chamado a participar na configuragdo organizacional definida pela

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

capital, sendo algumas vezes chamados de "os servos do poder".

2.4 AREAS DE INTERVENCAO E DIFICULDADES
As atribuigdes profissionais do Psicologo no Brasil, especificadas pelo

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

Psicologo

Procede 20 estudo ¢ andlisc dos processos intrapessoais ¢
das rclagdes interpessoais, possibilitando a compreensio do
comportamento humano individual ¢ do grupo, no ambito das
instituigdes de varias naturezas, onde quer que sc déem estas relagSes.
Aplica conhectmento teorico ¢ téenico da psicologia, com objetivo de
identificar ¢ utilizar fatores determinantes das a¢des dos sujeitos, em
sua historia pessoal, familiar ¢ social, vinculando-as também as

condigdcs politicas, econdomicas, histdricas ¢ culturats.

Psicologo do Trabalho

Introducio:

Atua individualmente ou em cquipes multiprofissionais,
onde quer que se déem as relagdes de trabalho nas organizagdes
sociais, formais ou informais, visando a aplicagdo do conhecimento da
Psicologia para a compreensio ¢ o desenvolvimento das relagdes
interpessoais ¢ dos processos Intrapessoais ¢ para intervengdo nestas
rclagdes ¢ processos, cm sua articulagdo com as dimensdes politica,
ccondmica, social e cultural.

Deserigiio da ocupaciio (detalhamento das 21[ribt£i¢60$)i

I. Plancjac claboraandliscs do trabalho (profissiografica,
ocupacional, de posto detrabalho, ctc.), para descrigdo e sistematizagdo
dos comportamentos requeridos no descmpenho de cargos e fungdces,

com o objetivo de subsidiar as diversas agoes da administragio.
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2. Participa do recrutamento ¢ sclegio de pessoal,
utilizando-se dos métodos ¢ técnicas de mensuragdio (entrevistas,
testes, dinamica de grupo, ctc.) com o objctivo de identificar os
recursos humanos mais apropriados ao desempenho de cargos ou
fungocs.

3.Elabora, executacavalia, cmcquipe multiprofissional,
programas de treinamento ¢ formagio de mio-de-obra, com vistas ao
desenvolvimento dos recursos humanos.

4. Participa do proccsso de avaliagio do pessoal, com
vista a subsidiar decisdes na area de pessoal, tais como: progressio
funcional, movimentagio de pessoal, plano de cargos ¢ salarios,
treinamentos, etc.

5. Participa do processo de movimentagdo de pessoal,
anaiisando antecedentes, bem como a situagdo presente, em scus
aspectos psico-higiénicos ¢ motivacionais, indicando alocag¢io ¢
mfcgragdo funcionais adequadas.

6. Participa de programas c/ou atividades, na arca de.
scgurangado trabalho, subsidiando-os quanto aaspectos psicossocizlié.

7. Participa de estudos rclacionados a produgio,
produtividade, abscnteismo, evasao, rotatividade ¢ definigdo de papéis
ocupacionais, subsidiando-o0s quanto a aspcclos psicossociais.

8. Promove cstudos para identificagio das necessidades
humanas, em face da construgdo de projetos de equipamentos de
trabalho (crgonomia).

9. Participa dc programas cducacionais, culturais,
recreativos ¢ de higiene mental, com vista a assegurar a preservagio
da saude do trabalhador.

{0, Encaminhacoricntaoscmpregados cas organizagdcs,
quanto ao atendimento preventivo ou corretivo mais adequado, no
ambito da saude mental.

11 Elabora diagndsticos psicossociais das organizagdcs.

12. Emite parcceres sobre projetos de desenvolvimento da



organizacdo, no ambito de sua competéncia.

13. Seleciona, adapta, constrdi ¢ valida instrumentos de
mensuragdo psicologica apliciveis as diversas atividades na situagdo
de trabalho, com objetivo de aprimorar os métodos de intervengio
PSICOSSOCIAIS.

14. Realiza pesquisas visando a construgido ¢ ampliagio
do conhccimento teodrico ¢ aplicado ao campo do trabaltho.

15. Coordena ¢ supcrvisiona as atividades de Psicologia
do Trabalho. ou sctorcs cm que clas se inserem, cm instituigdes ou
organizagdes em que essas atividades ocorrem.

16. Desenvolve agdces destinadas a atingir as relagdes de
trabalho, no sentido da maior produtividade c da realizagiio pessoal dos
mdividuos ¢ grupos, desenvolvendo papéis, modificando atitudes,
sancando conflitos indesejdveis ¢ estimulando a criatividade.

17. Acompanha a formulagdo ¢ implantagdo de projctos
de mudanga nas organizagdcs, com o objctivo de facilitar ao pessoal
a absorgdo das mesmas.

I8, Assessora na formulagdo ¢ na implantagiio da poli(iczl‘

de recursos humanos das organizagdes.

Mudangas estruturais aconteceram nesses ultimos anos no seio das
organizagoes, mudando conseqiientemente o papel que os psicologos desempenham
na sociedade industrial. A busca de respostas para atender as necessidades da
organizagdo taz com que esse profissional desempenhe diversos papéis.

Os diferentes papéis estao terligados com a estrutura organizacional,
através dos diversos processos organizacionais, sendo que as relagdes de ;grabalho
fazem parte de um complexo organizacional submetido amultiplas tensdes. Um papel

de equilibrio entre os interesses da organizagdo e do trabalhador ¢ exercido pelo
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psicologo que atraves de seus conhecimentos, atuanas areas conflitivas dependendo
do posto que ocupana organizagio ou do poder de assessoramento e decisdo que tem.

A Psicologia hoje esta muito mais ligada a contribuicdes que pode prestar
no seio da organizagdo do que nas solugdes que poderia encontrar para lidar com
conflitos ou com um evento. Vem nos ultimos anos mudando de uma "perspectiva de
servigo, caracterizada pela preocupagdo com a efetividade, com a solugdo de
problemas, para uma perspectiva apreciativa, carzlcterizada pelo mteresse na
compreensdo do contexto onde os eventos bcorrem, e pelo interesse em saber porque
os problemas ocorrem". (MALVEZZI,1983, p.495)

Nessamudanga, ¢ preciso lembrar que aatuagdo ¢ a postura do profissional
sao influenciadas pelos pressupostos que tem arespeito do homem, das organizagoes
e da sociedade.

Considerando-se a intluéncia desses trés aspectos citados, sobre a atuagao
do psicologo, pode-se ter duas posturas diferentes:

a) aceitacdo passiva das condigdes impostas pela organizagdo;

b) ser agente de mudangas, ser transformador contribuindo de forma
consciente para tentar subverter suas fung¢des tradicionais.

Dadosanalisados por BOTOME (1988.p.277) revelaram que as atividades
desenvolvidas pelos psicologos sido de pouco alcance social, pois a formagido do
psicologo continua sendo voltada para o trabalho com individuos 1solados ou, no
maximo grupos pequenos, ndo alcangando a grande massa da populagio. A psicologia
de hoje, continua recebendo a influéneia de suas origens e enfatizando o modelo

médico de itervengao.
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O que fazer para mudar essa situagdo?

Algumas sugestoes foram dadas por BOTOME (1988,p.287): que seja
feita uma sistematizagao do conhecimento ja obtide sobre o exercicio da profissio,
bem como alteragdes na formagdo do aluno, preparando-o melhor para fazer
intervengdes na sociedade e ndo so saber as técnicas ou teorias.

Para CARVALHO (1982,p.16) ¢ necessario alteragdes nos cursos de
formagdo para que eles atendam as necessidades Soéiéis, assim como a criagdo de
mais canais procurando estabelecer uma maior ligagdo entre o curso e a sociedade.

Afirma MELLO (1972 p.12) que "parece evidente que o aparectmento de
uma profissdo estd relacionado com problemas e necessidades socials para as quais
se busque solugao".

Tanto MELLO quanto CARVALHO analisam em seus estudos os fatores
determinantes da manutengao do modelo profissional existente e propdem caminhos
que até hoje, 10 anos depeis, ndo se conseguiu percorrer.

A Psicologianaorganizagdo procura integrar o homem na dinamica social,
cabendo ao psicologo provocar mudangas para possibilitar essa integragio e fornecer
contribuigdes para as diversas areas da empresa, como por exemplo: politica de
recursos humanos, processos de selegdo, comunicagao efetiva nos diversos niveis
superiores ¢ mferiores da organizagio, entre outras.

O psicdlogo que nortela sua atuagdo na organizagdo por um enfoque mais
amplo e pluridisciplinar acaba muitas vezes desempenhando um papel mais significativo
na organizagao.

Segundo MATEU (1981 ,p.191) o psicélogo na Espanha desempenha 3
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fungoes:

a) ¢ membro do "staft", assessorando no planejamento de programas;

b) tem fungdo executiva, sendo ele o coordenador dos projetos, programas
relativos a sua area ¢ que foram aprovados pela direcdo. E o responsavel pela
execucao e tambeém pelos riscos da implantagao do projeto;

c¢)atuana areapessoal desenvolvendoas tradicionais tarefas desempenhadas
pelo psicélogo nessa area.

QUINTANILLA (1984 p.12) agrupa as intervengdes dos psicologos na
area da psicologia da organizagdo em dois grandes grupos: complementares e
integrais. Nas intervengdes itegrais ocorre um enfoque pluridisciplinar, harmonico
e coeso entre os profissionais, tendo a atuagdo carater global e sistémico em toda a
organizagdo. Ele ndo nega o valor das intervengdes que denomina complementares,
tais como: mudangas de atitude, formagdo e treinamento, implantagdo de novas
técenicas diretivas, mas destaca que a visdo da organizagdo como um sistema geral
formado por um conjunto de sistemas de diferentes naturezas e objetivos é mais
valiosa e acarreta um melhor funcionamento da organizagio.

As fungoes citadaspor MATEU e QUINTANILLA também sdo encontradas
entre os psicologos no Brasil.

Para CAMACHO (1984 p.8) o profissional de Recursos Humanos deve
desempenhar o papel do administrador de projetos, que ¢ mais centrado na capacidade
de argumentagdo e mfluenciagao do que na autoridade e poder da geréncia. Deve
procurar transformar-se emumestrategista elaborador de politicas, sendo indispensavel

possuir uma visao global da empresa. Podera somar as suas fungdes basicas uma
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capacidade de compreensio dos problemas de relacionamento com o meio ambiente,
tornando-se administrador de conflitos.

Para uma atuagdo mais ampla, como defendem os tedricos, muitas
dificuldades deverao ser vencidas:

a) falhas na formacao;

b) 1ignorancia organizacional do papel do psicologo;

¢) pouca produgdo cientifica;

d) limitagdo do campo de atuacio.

a) Falhas na formagao

E preciso trabalhar para promover uma maior aproximagdo entre a
realidade social brasileira e o modelo de ensino que vigora nos cursos de psicologia.
Naio se pode continuar priorizando a formagio clinica, porque o tipo de profissional
que esta sendo formado nao ¢ aquele que o mercado necessita. Na area do trabalho
falta, porexemplo, disciplinas hgadas a8 Administragdo, Sociologia e Economia entre
outras que poderiam auxiliar os futuros profissionais na compreensdo do processo
organizacional. As disciplinas de Psicologia Industrial ou Psicologia Organizacional,
ofertadas na maioria dos cursos de Psicologia, valorizam um contetdo técnico ndo
passando ao aluno, na sua maioria, um conhecimento globalizante na area.

Os curriculos dos cursos de Psicologia sdo muito direcionados para a area
clinica, fornecendo pouca informagdo da area industrial. (GIL,1985,p.15)

Ocorre entdo uma desconexdo entre universidade e profissdo e apesar de

pouco preparo na drea, o mercado de trabalho quando absorve o profissional € na drea
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de Recrutamento e Sele¢do ou Treinamento. A formag¢do clinica recebida ¢
importante, mas ndo suficiente para a atuagdo na drea organizacional que, somada
com as limitagdes do cotidiano geram falhas no desempenho profissional.

A formagdo do profissional que atua na area organizacional esta
desvinculada da realidade, muito aquém da necessidade e do desejado. Os cursos
oferecem uma visdo ndo abrangente dos fendmenos organizacionais € preparam 0s
profissionais para atuagoes fragmentadas e restritas. 28ASTOS,1988,p.222)

Opmido semelhante revela BATITUCCI ao afirmar que essa situagdo
perdurar-se-a enquanto nao houver mudangas na formagdo inadequada do psicologo
e suaconseqiiente atuagdo segmentarianaempresa, o que levaaumarejeigio domeio
empresarial quanto ao profissional que esta atualimente sendo formado. (1978,p.141)

O psicologo, tendo como area de atuagdo varios subsistemas com liberdade
de circulagdo por toda a organizagdo, auxiliaria com seu conhecimento, dentro do
campo das ciéncias do comportamento onde houvesse necessidade de transformagao
da realidade.

Sabe-se que o Curso de Psicologia ndo prepara o profissional para esse
desempenho global. A especializa¢do e compartimentalizagdo das atividades dos
psicologos nas organizagdes enfraquecem o poder de influéncia da area de Recursos
Humanos. O aumento da complexidade dos problemas na organizag¢ao deve conduzir

a novas posturas para ndo se perder esse espago profissional ja conquistado.

b) Ignorancia organizacional do papel do psicologo

Percebe-se que "os psicologos tém atuado, como parece se configurar, no
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nivel superficial darealidade das organizagdes endo se preocupam, em profundidade,
com o processo organizacional, como algo multideterminado”. (ZANELLIL 1984 p.31)

Envolvidos nos problemas empresariais, os psicologos sao pressionados
pela empresa a produzir e a0 mesmo tempo a serem humanos, gerenciando no seu
dia a dia problemas tais que, muitas vezes, implicam em intervengdes praticas e

técnicas onde a visdao da empresa como um todo € posta de lado.

¢) Pouca produgdo cientifica

Apos 1980, com o surgimento de diversos cursos de pos-graduagio no
Brasil, a produgdo cientifica em Psicologia aumentou. Antes de 1960 a produg¢éo era
1solada e esporadica, estando ligada a relatos de atividades clinicas e a drea de testes.
(MATOS, 1988 p.103)

Existem poucos cursos de pos-graduagdo "stricto sensu"com éarea de
concentragdo em Psicologia Organizacional, conseqiientemente a pesquisa € rara ou
(uase mexistente nessa area, ndo havendo ligagdo entre a pratica profissional e uma
produgdo cientifica.

E papel da universidade ensinar, durante o Curso de Psicologia, o
psicologo a pesquisar sempre, a mostrar o que faz para a comunidade cientifica em
encontros e/ou congressos, mas na pratica 1sso parece nao acontecer pois as

publicagdes em psicologia organizacional sdo poucas.

d) Reduzida expansdo do campo de atuagdo se comparada com o

desenvolvimento industrial.
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O campo de atuagdo ¢ bem dehimitado, mas existem problemas em
convencer a administragao da organizagio que poder-se-ia ir muito além da analise
e descri¢dio de cargos, selegdo ¢ treinamento, entre outras atividades. Parece existir
uma imagem ja consolidada entre o empresariado de que o psicélogo organizacional

deve atuar em selegdo. E preciso lutar contra esse cliché e mostrar que o campo de

acdo do psicologo organizacional € muito mais amplo.

Para tentar mmimizar essas falhas o profissional poderia compartilhar da
evolugdo da tecnologia, do estudo das estruturas admmistrativas e das teorias e
principios cientificos que embasam a realidade social da organizag¢do, descobrindo
que um intercambio de conhecimentos e experiéncias faz-se necessario para que se
alcance mais rapidamente as solugdes para os problemas praticos que lhe sdo
propostos pela organizagdo. O fato de compartilhar de objetivos comuns, leva auma
participagdo mats efetiva na organizag2o sendo que o aprofundamento em areas
técnicas deve ser acompanhado da visdo de conjunto.

Destaca GIL (1985,p.17) que a atuagdo do psicologo na industria é
operacional ¢ que ndo existe um reconhecimento do papel do psicélogo, como
acontece com o engenheiro, economista e técnico de administragio.

ParaCODO (1984 p.199)a "fabrica, como se v¢, prescinde da intervengao
do psicologonaescolha de seus funcionarios e na manutengao de um bom andamento
da produ¢do"”. Nio ha um reconhecimento da utilidade do psicologo, podendo ser
dispensado facilimente em momento de crise. Justifica a afirmagdo através de dois

mecanismos: a simplificagdo de tarefas do operario e a grande oferta de pessoal
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desempregado.

Denuncia CODO que muitos psicologos se recusam em trabalhar na area
organizacional, numa tentativa de fugir da critica de que tem um compromisso com
as classes dominantes. Destaca aimnda que o psicologo, apesar de ser um empregado
do patrio, deveria procurar a conscientizagao do 0per5rio e deveria agir a favor do
trabalhador e de novas relagdes de trabalho.

Percebe-se na pratica que ainda ¢ precis}) muita luta para mostrar ao
empresario que a atuagdo do psicdlogo podéria darrespostas satisfatorias aum grande
numero de problemas que estdo relacionados com a conduta do homem no trabalho.

Para isso ¢ imprescindivel que o psicdlogo tenha uma visdo do todo da
empresa, compreenda bem a relagdo existente entre meio ambiente e problemas de
relacionamento e abra novos campos de atuagdo dentro de seu espago de trabalho.
Assim o psicologo pode participar mais efetivamente com sugestoes, decisoes,
transformando-se em um valioso colaborador e estrategista.

Em nivel de Brasil existe um ntumero significativo de profissionais, 23,6%,
que optaram, por atuar na darea organizacional, sendo essa a segunda area de atuagdo
escolhiida pelos psicdlogos que possuem uma situagdo contratual claramente definida
nas organizagoes, normalmente sob a formula de contratos por tempo indeterminado.
(BASTOS,1988,p.176)

Deve o psicologo estar sempre atualizado e preocupado com a busca,
desenvolvimento e aplicagdo dos conhecimentos gerados mundialmente pela Psicologia,
orientando, modificando sua conduta através de uma andlise critica das possibilidades

de aplicagao desses novos conhecimentos ao contexto em que atua.
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Paralelamente € preciso intervir efetivamente na formagao, pois os psicologos

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

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

ciente de que suas imtervengdes sdo fundamentadas em orientagdes tedrico-
metodoldgicas consistentes.

Se alteragdes anivel de formagdonao forem desencadeadas, compromete-

se a profissdo como um todo.



3 METODOLOGIA

Aqui estao descritos os itens relacionados as etapas da caracterizacao
da populacao do estudo e os respectivos procedimentos utilizados na pesquisa

de campo.
3.1 CARACTERIZACAO DA POPULACAO DO ESTUDO

1* Etapa

Essa primeira fase da pesquisa foi realizada devido o Conselho Regio-
nal de Psicologia da 8* Regido (CRP-08), ndo possuir um cadastro dos psicélo-
gos por drea de atuacao ¢ quando o pesquisador ainda estava no inicio do
mestrado.

Com o objetivo de conseguir o cadastro dos psicdlogos por édrea de
atuagao, 1208 psicologos de Curitiba e regiao metropolitana foram consultados
nessa primeira etapa realizada em 27/8/88, no dia da eleicao da Plendria do
CRP-08. Responderam a ficha de identificacao (especialmente elaborada para
fins de cadastro) 1037 (85,84%) psicologos sendo esse indice considerado alto

devido a técnica de coleta ¢ o voto ser obrigatorio.

2% Etapa
Foi obtida entre os 1.037 profissionais da primeira etapa uma relacao
de 274 (26,42%) psicologos organizacionais que atuavam em Curitiba, sendo

que desses a maioria, 161 (58,75%), trabalhava exclusivamente nessa area.



40

Foi feito em 1991 contato telefonico com os 161 psicélogos que atua-
vam nessa drea e foram excluidos 112 profissionais, pelos motivos assim discri-
minados: trabalhavam em consultoria 19 (16,96%); 5 eram auténomos (4,46%);
4 trabalhavam em outra funciao (3,57%); 14 estavam em cargo de chefia
(12,50%); 37 sairam da empresa (33,04%); 33 nao se conseguiu contato
(29,47%), perfazendo um total de 112 profissionais.

A amostra ficou reduzida a 49 (30,43%) psicologos que trabalhavam
em Recursos Humanos. Decidiu-se entao, respeitando o critério, aumenta-la
através de indicacoes feitas pelos proprios psicologos . Desse mode obteve-se
matis 44 profissionais, totalizando 93,

Dessa amostra, 10 psicologos responderam o instrumento da coleta de
dados e 4 questiondrios foram climinados, ficando a amostra com 79 psicolo-
gos.

Os psicologos deveriam possuir vinculo empregaticio, ndo ter cargo
de chetia, estar trabalhando ha mais de trés meses em algum cargo vinculado a
area de Recursos Humanos.

Esclarece-se ainda que fez parte da amostra psicélogos que atuavam
em organizacoes industriais, bancarias, comerciais, de transporte, prestacoes de
servicos ou qualquer outra organizacao com mais de 50 funciondrios, totali-
zando 39 empresas.

Nessa etapa entrevistou-se também profissionais responsaveis pela
area de Recursos Humanos, superiores hierarquicos dos psicclogos entrevista-
dos e cujos cargos estivessem ao nivel de gerencia.

Das 39 empresas incluidas no estudo somente 34 gerentes de Recur-
sos Humanos foram entrevistados porque nas outras 5 empresas a chefia ime-
diata do psicélogo era um diretor, um superintendente ou o proprio dono da
empresa que nao foram entrevistados devido suas informagoes nao poderem ser

computadas conjuntamente com as informagoes obtidas dos gerentes.
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3.2 CONSTRUCAO DOS INSTRUMENTOS, COLETA DE DADOS E
TRATAMENTO ESTATISTICO
Os instrumentos utilizados neste estudo toram: ficha de identificagao,

questionario e entrevista estruturada.

3.2.1 Ficha de Identificacao elaborada para a 1* ctapa da pesquisa

Na pesquisa de campo, primeira etapa, utilizou-se de micio uma ficha
de identificacio (vide anexo 1) para fazer o CéldélSll,‘O dos psicologos gue seriam
consultados na etapa seguinte. Esta ficha permitiv um levantamento do sexo,
idade, universidade onde se formou, tempo de formacao, qualificacio académi-

ca e area de atuacao.

3.2.2  Questionario elaborado para a 2 ctapa da pesquisa

Nessa ctapa, o instrumento utilizado for um questionario com 47 per-
guntas fechadas e abertas, elaborado especificamente para esse fim, agrupando
as perguntas em grandes arcas, de modo a se obter dados que respondessem aos
questionamentos expressos no problema.

A opcao por esta téenica de coleta de dados atraves do questiondrio foi
devido a grande quantidade de informacoes que seriam coletadas para andlise.

O questionario for primeiramente submetido a trés juizes, psicologos
da area organizacional com grande expericncia. Os juizes fizeram diversas su-
gestoes que foram acatadas ¢ possibilitaram alteracoes significativas na elabo-
racao final do mstrumento.

Algumas questoes foram retiradas do - questionario do Conselho Fede-
ral de Psicologia que serviu de base para a publicacio do livro “Quem ¢ o psi-
cologo brasileiro?”, outras foram adaptadas do trabalho de BASTOS e
MARTINS (1990, p. 14, 15), o restante, que constitui a maioria, foi elaborada

pelo pesquisador de acordo com os objetivos da pesquisa.
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Dez psicologos escolhidos apos sorteio aleatorio no cadastro utilizado
responderam o questiondrio, para que se efetuasse a devida validacao do instru-
mento,eliminando-se as perguntas dabias e modificando-se alguns itens (vide
forma definitiva no anexo 2 ). Os resultados obtidos nesses 10 questionarios
nao foram computados.

O questionario for entregue em maos ¢ recolhido pessoalmente pela
pesquisadora e/ou auxiliar da mesma, que for devidamente treinada para reali-
zacgao da tarefa. Apos a coleta de dados, quatro questiondrios foram eliminados

por estarem indevidamente preenchidos.

3.2.3  Entrevistas
As entrevistas foram estruturadas, direcionadas e realizadas individual-
mente com cada profissional responsavel pela drea de Recursos Humanos.
Para a entrevista foi elaborado um roteiro (anexo 3) que teve por base
questoes como:
1) delfimicao ou indetini¢ao do papel do psicologo na empresa;
2) atividades que o psicologo desempenha;
3) principal funcio do psicologo na empresa;
4) mser¢ao do psicologo numa equipe interdisciplinar;
) expectativas da empresa em relagcao a atuagao do psicologo;
) necesssidade ou nao de ampliagao das atividades do psicologo;
) limitacOes existentes na atuagao do psicologo;
) visdo administrativa c/ou global da empresa, por parte do psicologo;
) grau de influéncia da geréncia de Recursos Humanos nas decisoes
politicas ¢ estrat¢gicas da empresa;
10) outros comentarios que julgar importante em relacao ao psicologo
e seu trabalho.
Nas 34 cutrevistas utilizadas nesse trabatho for omitido o nomie das

empresas para garantir o sigtlo das informagoes obtidas.



3.2.4  Coleta de Dados

Como ja se viu, na primeira etapa da caracterizacao da populacao, foi
elaborado um cadastro dos psicologos por drca de atuagao. A ficha de identifi-
cacao foi entregue pelo psicologo presidente da mesa de votacao ao psicologo
votante que, apos seu preenchimento devolvia a mesma a pesquisadora.

Na segunda etapa as informacoes foram obtidas através de visita a Em-
presa. O entrevistador, apos esclarecer os objetivos da  pesauisa e entregar o
questionario, ticava a disposicao do psicologo pm";.a cventuais esclarecimentos.

Procurando nao atrapalhar o desenvolvimento de suas atividades dia-
rias, marcou-se com cada psicologo um dia ¢ horario para o preenchimento do
questionario, uma vez que essa tarefa deveria Ilhe tomar cerca de 30 minutos ou
mais. Ocorreram muitas dificuldades para a marcacao dos horarios, mas no to-
tal obteve-se contatos com todos os psicologos.

['or exposto a todos os gerentes de Recursos Humanos o objetivo da
pesquisa. A acolhida for agradavel, sentindo-se receptividade por parte dos
mesmos que adotaram uma postura profissional nas entrevistas.

O entrevistador esclareceu a conveniéncia de gravar as entrevistas e
garantiu a nao tdentificacao das empresas em seu trabalho. As dez questoes fo-
ram facilmente respondidas, muitas vezes havendo, por parte do gerente de Re-
cursos Humanos, uma preocupacao maior em fornecer mais mformacoes além
das solicitadas, chegando muitas vezes a prolongar a entrevista apos o encer-
ramento das perguntas, fazendo comentarios a respeito do trabatho do psicolo-
go na empresa ¢ de sua formagao em geral.

A técnica de entrevista gravada e estruturada permitiv ao invésligador
realizar o levantamento ¢ andilise dos dados de forma mais precisa,

Do total de 34 gerentes de Recursos Humanos entrevistados, cinco
eram também psicologos ¢ notou-se um espectal teresse pelo  resultado  do

trabalho.



3.2.5 Tratamento dos dados

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

narios e (rinta ¢ quatro entrevistas foram processados por computador.

3.2.5.1 Dados obtidos na 1* etapa

Os dados foram sintetizados com base em duas categorias:

- 1dentificacac do psicologo;

- area de atuacao.

Com base nas {reqticncias os dados de identificaciao dos 1.037 psicolo-
gos e respectivas areas de trabalho, foram analisados descritivamente com os
dados dos 161 psicologos que atuavam exclusivamente na drea de Psicologia

Organizacional.

3.2.5.2 Dados obtidos na 2% etapa

Nas questoces fechadas do questiondrio, que permitiam duas ou  niais
respostas, a porcentagem toi calculada com base no namero de respondentes.

Foi feito um levantamento das questoes abertas para a verificacao das
matores frequéncias.

Embora existam restricoes quanto ao uso da porcentagem quando cal-
culada em bases pequenas ¢ desiguais, devido aos erros de interpretacdo. Essa
foi a maneira possivel de apresentar os dados para uma melhor visualizagao.

Os dados foram agrupados em 8 grandes categorias abaixo especifica-
das:

a) lIdentificacao do psicologo

Sexo, 1dade, estado civil, universidade em que se formou, qualifi-
cacao académica, tempo de expericncia, percepcao do trabalho.

Esta categoria corresponde as questoes de n“s 1 a 12,
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b) Identiticacao da empresa

Natureza juridica, numero de funcionarios, namero de psicologos.
Esta categoria corresponde as questoes de n“s 13,14 ¢ 23.

¢) Sttuacao funcional do psicdlogo
Cargo, remuneragao, carga horaria, poder de decisdo, trabalho em
equipe, condicoes de trabalho. Esta categoria corresponde as ques-
toes de ns 15 a 30.

d) Expectativas, necessidades e limitagoes
Constiderou-se os dados referentes ao ambiente fisico, dificuldades
pessoals, bem como os relacionamentos com outros profissionais.
Esta categoria corresponde as questoes de n®s 31 a 34.

¢) Fundamentacio teorica e atividades principais do psicélogo
Alocacao de pessoal, tremamento, avaliacao de desempenho, pro-
mogao da satde do trabalhador; diagnostico dos problemas organi-
zacionais relacionados a Recursos Humanos em nivel sistémico.
Essa categoria corresponde as questoes de n*s 35 a 38.

f) Atuacaoe do psicologo em supervisio de estagio
Considerou-se os dados referentes as atividades desenvolvidas pelo
psicologo, no sentido de contribuir na formacao do estagiario, iden-
tificando-sc escolaridade do mesmo, duracao do estigio, carga ho-
raria e se a pratica dos estagios ¢ vinculada a necessidade da
empresa. Bsta categoria corresponde as — questoes de n°s 39 ¢ 40.

¢) Atuacao do psicologo em pesquisa
Os dados referentes a publicagao e desenvolvimento de estudos que
tenham relacdo com a producao de conhecimentos na area de Psi-

cologia Organizacional correspondem as questoes de ns 41 a 43.
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h) Satistacao em relagio a profissao
Referem-se a vontade de mudar de drea de atuacido ou nao, ¢ tam-
bém a satisfacio da empresa com as atividades do psicologo e cor-
respondem as questoes de n®s 11, 44 e 45.

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

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 informacoes quanto as ques-
toes especificadas no item 3.2.3.
Para tratamento dos dados procedeu-se da seguinte maneira:
a) as fitas gravadas foram transcritas;
b) mtormacoes dadas no item 10 foram registradas e agrupadas pelas
semelhangas dos temas ou por contetdos afins.
¢) alguns dados foram confrontados com as respostas dadas pelos psi-
cologos as mesmas questoes.
d) o cdlculo das porcentagens das respostas foi feito de acordo com o

total de gerentes de Recursos Humanos entrevistados (34).

1 J‘)
5%

LIMITACOES DO ESTUDO

Algumas limitacoes foram encontradas ao se tentar tracar a situacio
atual do psicologo organizacional em Curitiba, tais como:

a) localizacio dos psicologos que atuavam na area;

b) definigio das dreas que deveriam ser incluidas no questionario;

c) especiticidade das condi¢oes de trabalho nas empresas, dificultando

a generalizacao dos resultados obtidos;
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d) descricao das atividades do psicologo Imitada pela apresentacao de
uma listagem previamente oferecida aos entrevistados, pesquisan-
do-se a freqiencia da realizacao da atividade ¢ ndo a importancia

de cada atividade para o psicologo.



4 RESULTADOS DA 1" KTAPA

4.1 DESCRICAO DOS RESULTADOS

Os resultados obtidos com 1.037 psicologos, grupo 1, em 27/08/88 na
1% fase de coleta de dados serdo apresentados de acordo com o que for especifi-
cado no item 2.2.5.1 no capitulo anterior.

O numero total de sujeifos variou nesse grupo devido terem sido feitos
calculos cony base no namero de psicélogos que respondeu o ttem. O grupo 2
refere-se aos 161 psicGiogos que atuavam exclusivamente na Area Organiza
cional, sendo que nio for obtido o total das informacoes nas varidveis: ano em

que o profissional terminou ¢ curso ¢ qualificacdo académica.

4.1.1 ldentificacao do Paicologo

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

ve mator concentracao de sujeitos do sexo fenminino (Tabela 1).

Em orelacao a wdade, verifica-se na tabela 2 que no grupo 1, cerca de

681 (65,73 7o) tem menos de 34 anos sendo, portanto, uma amostra que pode

ser considerada jovem. Verifica-se uma maior concentracao no intervalo de 30
07

a 34 anos num total de 266 (27.01%) psicélogos, seguida pelo intervalo de 26 a

30 anes apresentando 278 (20,83%) profissionais.



49

No grupo 2 a maior concentracdo também esta no intervalo de 3() 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 psicologos que atuam
em Curitiba sao formados pela Faculdade de Filosofia, Ciéncias e Letras
TUIUTI, seguidos pela Pontificia Universidade Catdlica (PUC-PR) e pela Uni-
versidade Federal do Parana (UFPR). Considerou<se aqui apenas os trés Cursos
de Psicologia situados em Curitiba, computando-se todos os outros cursos fora
da cidade, na categoria outras.

Essas mesmas observacoes sao validas para o grupo 2.

4.1.1.4 Tempo de Formacao

Na analise da tabela 4, referente ao grupo 1, nota-se que até 1978 havia
um niimero pequeno de psiclogos, cerca de 148 (15,41%). Esse namero foi re-
duzido porque, at¢ essa data, so o Curso de Psicologia da PUC-PR colocava
psicologos no mercado.

Verifica-se maior concentracao 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 ¢ os demais 484 (50,46%) apos 1982.

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

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

4.1.1.5 O Crescimento da profissao

Os dados da Tabela S foram obtidos junto a secretaria dos trés cursos
existentes em Curitiba ¢ apresentados conjuntamente com os dados fornecidos
pelo CRP-08. Pdde-se assim obter uma idéia do rapido crescimento do nimero

de estudantes de Psicologia em Curitiba.
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Verifica-se que em 1979 houve um alto namero (128) de nscritos 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* Regiao (CRP-07) no qual antes todos os profissionais atuantes na
regido sul se mscrevian.

Um total de 1.425 profissionais foram colocados em Curitiba a dispo-
sicio do mercado de trabalho, obtendo seu registro no Conselho de Psicologia e
2.604 psicologos obtiveram seu diploma em Psico]ogia. Comparando-se os dois
totais, verifica-se que pouco mais da metade, 54,72% dos alunos formados pe-
los trés cursos de Psicologia em Curitiba se inscreveram no CRP-0S. E preciso
destacar que entre os 2.004 formados estao incluidos os bachar€is e licenciados,

0s quais representam uma pequena parcela entre os graduados em Psicologi

4.1.1.6  Qualificacao Academica

Pode-se verificar no grupo 1 que 57,96% psicologos cursou ou estava
cursando algum tipo de especializacao, 33,41% tinham somente graduagao,
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 psicologos tém somente gra-
duacao, 31.54% tém especializacao completa, 4,03% estavam cursando espe-
cializacao, 5,37% estavam cursando mestrado e 3,35% tém mestrado completo

(Tabela 6).

4.1.2  Area de atuacio
Verifica-se na Tabela 7 que 505 (54,80%) psicologos trabalharam em
uma so area, 297 (28,80%) em duas areas e 85 (8,24%) em trés areas e/ou di-

versas outras combinagoes.
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Observa-se que os profissionais que trabathavam em apenas uma drea
sao: 300 (29,10%) na area clinica, 161 (15,62%) na édrea organizacional, 49
(4,75%) na area de psicologia escolar, 20 (1,94%) em docéncia e 35 (3,39%)
com psicologia comunitaria.

Com excegao de clinica e organizacional, notou-se que o percentual
nas outras dreas foi reduzido.

No grupo que combinou duas dreas de atuacio, ocorreu o predominio
da clinica com outras dreas, totalizando 198 (19:20%) dos psicologos nessa
area.

Pouco menos da metade dos psicologos, 498 (48,30%), atuavam exclu-
sivamente em clinica ou combinavam essa area de atuacao com outra.

Verifica-se que 84 (8,15%) dos psicélogos entrevistados nio estavam
trabalhando, indice alto se levar-se em consideracio que estavam inscritos no
CRP-08 e a disposicao do mercado de trabalho.

A tabela 8 revela que, no grupo 2, a maioria dos psicélogos organiza-
cionais 56.52% atuavam em empresa privada, sendo ainda pequena, 11,80%, a
proporcao de profissionais que trabalhavam em consultoria na época da pesqui-

Sa.

4.2~ DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O objetivo dessa primeira etapa da pesquisa somente permite uma ava-
liacdo limitada, numerica e descritiva de dois aspectos do psicélogo que atua
em Curitiba: identificacao do psicologo e sua drea de atuacao.

Nessa etapa observa-se que grande parte dos psicologos (89,49%) € do
sexo teminino e relativamente jovem, pois, mais da metade 681 (65,73%) tém
menos de 34 anos e distribuem-se na faixa etaria de 22 a 42 anos.

Em sua pesquisa identificando a situacao do psicologo no Parana,
SBARDELINI também obteve dados semelhantes. Revela a autora que nesse

Estado 86,10% dos psicologos inscritos no CRP-8 sao do sexo feminino, 90%
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dos psicologos tem menos de 40 anos, sendo que mais da metade da populagao
tem ate 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 distribuicoes ¢ semelhante, a
excecao da Tabela 6.

A pesquisa do CFP revelou que a profissdao de psicologia € jovem, pre-
dominantemente feminina em indice sempre superior a 80% em todas as re-
gioes do Pais. (ROSAS, 1988, p.40)

O fato da Psicologia ser caracterizada como uma profissio feminina ¢é
também apontado em diversas pesquisas: a realizada pelo Sindicato dos Psico-
logos do Estado de Sao Paulo e Conselho Regional de Psicologia — 6* Regiao
(1988), a realizada por ROSEMBERG (1984) ¢ ROSAS (1988, p. 103). O pri-
meiro refere-se ao Estado de Sao Paulo, o segundo a uma tendéncia nacional, e
o terceiro € uma pesquisa a nivel nacional realizada pelo CFP.

Trabalhar pouco, ganhar mal e obter satisfacao profissional sio al-
guns dos requisitos femininos que explicam o fato da psicologia ser uma profis-
sdo feminina segundo a primeira pesquisa citada.

Alguns aspectos da discriminagao sofrida pela mulher que trabalha em
Psicologia ¢ revelada por ROSEMBERG (1984, p. 8): “a remuneracao inferior
a masculina, os encargos familiares, que competem com a atuagao profissional
e as dificuldades de absorc¢ao pelo mercado de trabalho.”

E preciso salientar também a cultura e hegemonia machista onde ao
homem cabe o papel principal ¢ a mulher um papel complementar, exercendo
profissoes que nao interfiram muito no seu papel principal de mae, e, que possi-
bilitem uma fonte de renda complementar. (ROSAS, 1988, p.43)

As duas pesquisas acima citadas também revelaram que a psicologa
apesar de ter renda baixa, tem renda familiar alta, podendo assim buscar sua sa-

tisfacao pessoal entre as profissoes 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 obstaculos ¢ pela renovacao da profissao.

Os dados retferentes ao tempo de insercao na categoria profissional
mostraram que esta ¢ de formacao recente. Pode-se verificar no item 4.1.1.4,
referente ao tempo de formatura dos entrevistados, que um pouco mais da me-
tade formou-se apos 1983.

Deve-se ressaltar que o namero de conclusoes de cursos nas faculda-
des particulares ¢ maior que a dos cursos pflblicos,'o que pode significar, além
de uma mator seletividade econdomica dentro desses Gltimos, o desinteresse dos
cursos publicos em expandir suas vagas, ¢ talvez que o nivel de exigéncia dos
cursos particulares ¢ publicos sejam diferentes.

Um pouco mais da metade dos alunos formados nos trés Cursos de
Psicologia de Curitiba estavam inscritos no CRP-08. Esse indice nos faz con-
cordar com a afirmacio de ROSEMBERG (1984, p. 8) de que “O Curso de
Psicologia permite que 1/3 das pessoas formadas exerca uma outra atividade
profissional diferente daquela para a qual se credenciaram  na Universidade”™.

Com relacdo a qualificacao académica dos entrevistados, observa-se
que no grupo um, 36,50% dos psicologos cursaram algum tipo de especializa-
cdo, enquanto que os psicologos organizacionais (grupo 2) possue somente gra-
duacao.

No Parana foram encontrados 1,50% de psicélogos com mestrado e/ou
doutorado concluidos, sendo que do total da amostra, somente 12,20% dos su-
jeitos fizeram cursos de especializacio, reconhecidos como tal. (SBARDELI-
NI, 1991, p.83)

Verificou-se na presente pesquisa, que o indice de psicologos com
mestrado e/ou doutorado concluidos aumentou levemente para 21 psicologos
que correspondem a 2.33%. [ preciso destacar que Curitiba ndo oferta pds-
graduacao “stricto-sensu’” na area de psicologia e que aparece nessa pesquisa

uma maior procura da classe de psicélogos por uma maior qualificacao acadeé-
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mica revelada pelos indices de 53 (5,80%) que estavam cursando mestrado e 4
(0,44%) que estavam cursando doutorado.

Mostrou ainda o estudo, que 84 psicologos em Curitiba, que corres-
pondem a §,15% inscritos no CRP-08 ndo estavam atuando, podendo talvez re-
velar uma maior absor¢cio do psicologo pelo mercado de trabatho se
comparado com o indice cstadual de 11.30% revelado por SBARDELINI
(1991, p. 91) que afirma em scu estudo: “Esta porcentagem assume um signifi-
cado maior se considerarmos que os dados que ostémos apresentando sao dados
representativos dos psicologos que cstao inscritos no Conselho, e nao estao in-
cluidos na amostra os nao inscritos, que por exemplo, nunca pretenderam tra-
balhar no seu campo profissional, ou desistiram de fazé-lo".

Para efeito da analise das drcas de atuacao considerou-se as divisoes
tradicionais da psicologia: clinica, cscolar, organizacional, docéncia e comuni-
taria.

Quanto a arca de atuagio que predomina em Curitiba, encontrou-se um
pouco mais da metade dos sujeitos atuando exclusivamente em uma area da
Psicologra. Dentro desse grupo ocorreu o predominio da clinica, seguida pela
area organizacional, escolar, docéncia e psicologia comunitéria.

O predominio da area clinica, atuando a maioria dos psicélogos em
consultorios particulares € preocupante, pois ¢ uma atividade s6 acessivel a mi-
noria da soctedade. Podemos tentar explicar esse predominio citando pesquisa
realizada por CARVALHO (1984, p. 8): “os entrevistados indicaram a area
clinica como sendo a drea de atuagio em que foram melhor preparados durante
o0 seu curso de graduagao™.

A mator parte dos psicologos sujeitos desta pesquisa pertencentes ao
grupo 1:

a) ¢ do sexo feminino;

b) ¢ jovem, situando-se entre 20 e 34 anos;

¢) provém de instituicoes particulares de ensino;



d) concluiu o Curso de Psicologia antes de 1984,

¢) possui curso de especializacio;

f) atua em uma soO drea da Psicologia;

g) prefere atuar em clinica, como primeira op¢ao ¢ na area Organiza-
zacional como segunda opcao.

No presente estudo, a area organizacional destacou-se das outras dreas
da psicologia aparecendo como o segundo campo de atuacio dos psicologos,
correspondendo a um pouco mais de 1/4 dos psicblogos que atuam na capital.
Dentro desse grupo apareceu um alto indice de profissionais 161 (58,75%) que
trabalhavam exclusivamente na referida area, ¢ também um indice de 37
(22,98%) de psicologos, que sairam da empresa no periodo de 3 anos, tempo
decorrido entre o preenchimento da ficha de identificacaio em 1988 e 1991
quando ocorreram contatos telefonicos para dar continuidade a segunda etapa
da pesquisa. Constata-se que a Empresa nio contratou outro profissional para
substituir o psicologo que satu. Isso parece confirmar a opiniao corrente dé que
nas horas de crise, recessao economica o corte comeca pela drea de Recursos
Humanos.

A pesquisa do CEFP, publicada em 1988, revelou um indice de 21,90%
dos psicologos organizacionais atuando no Estado do Parana.

Na area Organizacional, a maior parte dos psicélogos organizacionais,
pertencentes ao grupo 2:

a) ¢ dosexo feminino;

b) tém menos de 34 anos;

¢) ¢ formado apos 1983;

d) provem de instituicoes particulares de graduacao;

e) possui somente graduacao;

f) atua em empresa privada;

g) atua exclusivamente na area de psicologia organizacional.

o



5 RESULTABDOS DA 2* ETAPA

51 DESCRICAO DOS RESULTADOS DOS PSICOLOGOS
ORGANIZACIONAIS

5.1.1  Caracterizacao do psicologo

5.1.1.1 Instituicao de ensino na qual se¢ formou

Quanto a instituicdo de ensino superior observou-se que 32 psicologos,
que correspondem a 4{),50%, se formaram na Faculdade de Ciéncias e Letras Tuiu-
ti; 28 (35,44%) na PUC; 8 (10,12%) na UFPR e 7 (8,86%) em outras institui¢oes,
tais como: PUC - Rio Grande do Sul, Universidade de Sao Paulo, Universidade
Estadual de Maringa, Fundacao Estadual de Bauru, Universidade Estadual de Lon-
drina, Faculdade Paulista de Sao Paulo e Universidade Federal de Santa Catarina.

Quatro psicologos (5,07%) nao responderam essa questao (Tabela 10).

5.1.1.2 Sexo
O total dos psicologos ¢ formado por 09 (87,34%) mulheres e 10

(12,66%) homens (Grafico 1).

5.1.1.3 Tempo de formagao
Os dados permitem verificar, de acordo com a Tabela 9 e Gréfico 2,

que 59 (74.69%) dos psicologos se formaram ha mais de 4 anos.



5.1.1.4 Estado civil
Quanto ao estado civil, a distribuicao dos psicologos foi a seguinte: 38
solteiros (48,10%), 37 casados (46,84%), 1 separado (1,26%), 2 divorciados

(2,53%). Houve uma abstencao (1,27%).

5.1.1.5 Idade

Pode-se wverificar na Tabela 10 e Grafico 3, que 40 psicalogos
(50,62%) tem entre 30 e 40 anos, 33 (41,77%) sd0 jovens e t¢m menos de 30
anos.

Analisando-se a variavel idade com a instituigao de ensino, percebeu-
se que tanto na PUC quanto na TUTUTI ocorre uma maior concentracao na fai-
xa de 30 a 40 anos, com cerca de 16 (20,25%) ¢ 15 (18,98%) psicologos

respectivamente (Tabela 10 e Figura 3).

5.1.1.6 Qualificacio académica

Consultando a Tabela 1, observou-se que 57 (72,15%) dos psicologos
completaram sua formacgao académica com curso de especializacao e 16
(20,26%) tém somente graduacao.

Ao analisar conjuntamente os dados qualificagio académica versus insti-
tuicdo na qual o psicologo se formou, notou-se que 14 (17,72%) dos psicologos
formados na PUC, 19 (24,04%) dos formados na TUIUTI e 6,33% dos tormados
na UFPR tém curso de especializagio completo e reconhecido pelo MEC (Tabela
11 e Grifico 4)

Encontros de estudos podem ser vistos como uma contribuigﬁo a for-
macao do profissional ¢ 38 dos psicologos (48,10%) revelaram que participam
desses grupos; 36 (45.57%) nio frequientam grupos de estudos. Nao responde-
ram a essa questao 5 (6,33%) psicologos.

Quanto as reunioes de grupos de estudos, destacaram-se as promovidas

pelo IRSEC (Integracao de Recrutadores e Selecionadores de Pessoal), citadas



S8

por 23 profissionais (31,94%) além de outros grupos de estudo enfocando dina-

mica de grupo, cargos e salarios, geréncia de recursos humanos ¢ psicanalise.

5.1.1.7 Realizacao de estagios extra-curriculares
Na drea organizacional 52 psicologos (65,82%) realizaram estagios ex-

tra-curriculares, sendo que 27 (34,18%) nao os desempenharam.

5.1.1.8 Motivos para aceita¢ao do primeiro emprego

Pode-se verificar na Tabela 12 e Gréfico 5, que 36 (45,57%) dos psico-
logos, aceitaram o primeiro emprego na area devido a realizagao pessoal.

Entre os motivos listados na categoria outros que corresponde a 8
(10,13%) psicologos destaca-se o fato do entrevistado estar estagiando na em-

presa ou ja ser funciondrio da mesma.

5.1.1.9 Tempo de excrcicio profissional na area organizacional
Como ficou evidenciado na Tabela 13, a maior parte 65 (82,28%) dos

psicologos trabalha ha menos de 10 anos na drea de psicologia organizacional.

5.1.1.10 Permanéncia na area

Permanecem atuando na drca devido a remuneracdo ¢/ou condicoes de
trabalho 50 (63,29%) psicologos e 4 (5,06%) trabalham na psicologia organiza-
cional por falta de oportunidade para mudar de drea (Tabela 14).

No grupo que justificou sua permanéncia na area devido a condicoes
de trabalho, verificou-se que para 37 (88,10%) psicologos, essas condigoes me-
lhoraram; para 3 (7,14%) psicologos essas condicoes ficaram estacionarias.

Um psicologo nao sabe se houve alteracoes nessas condicoes, ¢ um acha que as

condicoes pioraram.
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Diversos outros motivos foram apontados justificando a permanéncia
na drea, tais como: perspectivas desafiantes da drea, adquirir maior experiéncia,

opc¢ao pessoal, falta de experiéneia profissional ¢ afinidade com a area.

N
N
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ldentificacao da empresa

5.1.2.1 Natureza juridica da empresa

Das 39 empresas consultadas, 28 (71,79%) sao privadas, 3 (7,69%) pu-
blicas, 6 (15,38%) mistas ¢ 2 (5,14%) multinacionais.
5.1.2.2 Numero de funcionarios das empresas

Os dados da Tabela 15 demonstram que 22 (56,42%) das Empresas
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