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Trabalho de autoria de Fabio Palmieri Perruci. Titulo: O Processo de constituicdo da
identidade do psicologo organizacional, 2009, sob orientagdo da Prof2 Carmem LUcia
Rittner.

RESUMO

Este trabalho visa discutir aspectos da identidade profissional do psicélogo
organizacional, a partir de entrevistas com profissionais que ja atuam na area ha mais
de 5 (cinco) anos. O objetivo € oferecer uma visdo ampliada das possibilidades e
desafios que cercam a atuacdo desse profissional, procurando identificar em seus
discursos, aspectos que remetam a uma responsabilidade social norteadora de agbes
de transformacdo. Especificamente para esta pesquisa, dada a sua complexidade,
optamos por uma abordagem sdécio-histérica, de indole qualitativa. Deste ponto de
vista, entendemos por método o conjunto de procedimentos mediadores concretos de
organizacdo de conhecimento, que nos permite, neste caso, apreender o sentido que o
sujeito atribui a a si e a 0 sua atuacao profissional e como tudo isso vem sendo
constituido. A apresentacdo dos resultados foi dividida entre os trés nucleos de
significacdo que ddo a sustentacdo ao processo de constituicdo da identidade

profissional do psicélogo organizacional nesse trabalho.

Psicologia Social

Palavras-chave: Psicologia organizacional, identidade, atuacao profissional.
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Identidade é metamorfose.

E sermos 0 Um e um Outro,
para que cheguemos a ser Um,
numa infindavel transformacéo.

- Ciampa



CAPITULO | - INTRODUGAO

O presente trabalho visa compreender e discutir o processo de constituicdo ¢~
identidade profissional do psicdlogo organizacional, e contribuir para romper com as
especulacdes quanto ao papel deste e sua importancia na sociedade. O objetivo do
trabalho é oferecer uma visdo ampliada das possibilidades e desafios que cercam a
atuacao desse profissional, com base na teoria socio-histérica, e partindo do principio
de que “identidade deve ser sempre vista como metamorfose e como movimento
permanente de transformacao” (BOCK, 1999). O interesse por este tema surgiu a partir
de anseios pessoais em relacdo a é&rea, assim como a constatacdo da
representatividade quantitativa desta no oficio do psicélogo no Brasil (CODO, 1994).

Ao realizar uma pesquisa sobre o assunto, pude verificar que o tema da identidade
profissional do psicélogo organizacional carece de maior investigacdo. S8o muitas as
pesquisas que abordam temas relacionadas a area (TONETTO et al, 2008), porém néo
consegui achar alguma que tratasse especificamente da tematica da Identidade
Profissional do Psicélogo Organizacional, apesar da enorme semelhanca com as
discussbes dos trabalhos académicos de Sigmar Malvezzi, os quais tenho como
grandes referéncias para a delimitacdo do tema no contexto brasileiro.

A psicologia organizacional tem tido poucas pesquisas no campo da psicologia
social e critica. Uma possivel explicacdo para tal, € a de que os psicologos entendam
que trata-se de um campo de interesse maior por parte dos socidlogos ou
administradores que estudem as relacdes de trabalho. Outra possibilidade € o
afastamento do mundo académico de grande parte dos psicélogos que decidem seguir
a carreira corporativa em Psicologia Organizacional, portanto € um campo que
necessita maior estudo na area da Psicologia.

No artigo Psychology, Ideology and the Human Subject, Adlam et al (1977) apesar
de néo explicitamente abordarem os problemas relativos ao trabalho, puderam
contribuir para relacionar a Psicologia ao mundo do trabalho. Neste artigo, os autores
desenvolveram diversas maneiras de considerar os problemas no trabalho, contudo
trata-se de um trabalho que n&o conseguimos encontrar muitos outros similares no

ambito da psicologia. Isso porque, possivelmente, pelo fato dos autores deste livro



estarem interessados inicialmente em discutir as implicagbes do marxismo e
desenvolver suas anadlises através exatamente da teoria marxista com o respaldo de
toda a teoria social européia, algo bastante comum para o trabalho de sociblogos, é
plausivel pensar que a nao continuidade dessa tradicdo tenha afetado no pouco
interesse de uma geragdo mais nova de psicologos. (Adlam et al., 1977).

Entretanto, é preciso estar atento que Vigotski (1998) representa uma exce¢ado a
esse caso, pois ao aplicar o marxismo a ciéncia, estava preocupado em elaborar um
meétodo, “... um sistema de procedimentos mediadores concretos de organizagao dos
conhecimentos que podem ser aplicados precisamente a escala desta ciéncia... A
dialética (metodologia) é chamada a reproduzir no plano do cognitivo a dialética objetiva
do psiquismo”.

Desta forma, devemos destacar que como decorréncia da adocéo desta perspectiva
metodoldgica, esta a critica radical das visdes reducionistas, objetivistas e subjetivistas,
a discusséo sobre a relacdo aparéncia e esséncia, parte-todo, a importancia da nocéo
de historicidade, de processo e a no¢ao de mediacao.

E de extrema importancia que os psicélogos possam comecar a se engajar no
estudo das relacbes de trabalho e de sua prépria identidade neste campo de atuacéo,
pois tanto sociélogos quanto administradores tendem a perder de vista as questfes de
subjetividade e o lugar do que é psicolégico na pratica do mundo do trabalho. A
psicologia portanto, pode contribuir na area tocando em temas centrais acerca da
subjetividade e subjetivacdo, muitas vezes deixadas de lado por outras areas do
conhecimento.

Embora a Psicologia Organizacional e do trabalho seja uma area de grande escolha
de exercicio profissional, ndo se vé os cursos de Psicologia, na sua maioria, discutindo-
a em toda a sua complexidade e dindmica de transformacédo. Rittner (2008) discute
essa guestado em sua tese de mestrado, e afirma que a visao dos alunos de psicologia é
demasiadamente centrada na atuacao clinica. Com isso, fortalecem-se representacoes
sociais, definidas como uma forma de conhecimento socialmente elaborada e
partilhada, com um objetivo pratico, e que contribui para a construcdo de uma realidade
comum a um conjunto social, que concebem o campo de atuacdo profissional em

psicologia organizacional de forma limitada.



Quanto mais cresce a importancia das organizacdes na sociedade, mais crescem
as criticas que a psicologia, no ambito académico, faz a atuacdo do psicélogo
organizacional. Isso fica evidenciado através das palavras de Wanderley Codo (1994):

“...) sente-se claramente que os professores e alunos de psicologia
referem-se a esta especialidade como uma espécie de irma menor da
psicologia, um misto de asco e comiseracdo comum a mae (prendada)

gue se refere a uma filha que se prostituiu ” (p. 72)

Foucault foi um historiador que afirmou o tempo todo a politica de silenciamento a
gue eram submetidos certos grupos sociais. Os discursos sdo constrangidos por
determinadas regras, as dos grupos que se apresentam como 0s representantes dos
saberes da ciéncia, que pretendem falar em nome de todos (Foucault, 1971/2004).
Portanto, o objetivo desse trabalho é ouvir esse grupo, que é de certa forma
marginalizado academicamente, e ajudar a desvendar o processo de constituicdo de

sua identidade.

I.I Organizagdes e Psicologia Organizacional

Em geral, os psicélogos organizacionais estdo interessados em questdes
comportamentais associadas ao trabalho, concentrando o foco de sua atuacdo
tradicionalmente dentro das empresas em sub-areas como recrutamento e selecdo de
pessoal, avaliacdo de desempenho, treinamento e desenvolvimento, aplicacdo de
teorias psicométricas, e algumas outras divisdes menos tradicionais, afim de assegurar
as empresas ou por quem quer que se déem as relacbes laborais, a aquisicdo de
pessoal dotado das habilidades necessarias e adequadas ao perfil buscado, e ao
individuo maior satisfacdo no trabalho. Quer na selecdo, quer no treinamento, o
principio que vigora é o de manter o homem certo no lugar certo, e, também, adequar o
homem ao trabalho, reduzindo ao minimo a probabilidade de erro.

A psicologia organizacional tem o foco no comportamento individual, assim como é
influenciada pela estrutura da organizacdo. Em funcdo disso, pode-se definir a

psicologia organizacional como uma ciéncia aplicada de carater social que, fazendo



eixo no homem em seu ambiente de trabalho, tenta explicar os complexos processos
psicoldgicos que se desencadeiam na interdependéncia de fatores.

As empresas, definidas como sistemas constituidos por um grupo de pessoas que
conformam subgrupos setoriais, integrados por individuos interatuantes e
interdependentes, constituem um sistema aberto em constante comunicagdo com o
contexto para perceber suas variagbes e adaptar-se as suas necessidades. Dentro
destas é possivel observar um sistema formal, com seus regulamentos de processos, e
um sistema informal determinado pela atividade e interacdo habitual da organizacao.

A organizagédo é a configuragdo de um grupo humano complexo que atua dentro de
um contexto deliberadamente constituido para a realizagdo de fins e necessidades
especificas. O eixo central desta estrutura é a autoridade que regula os papéis e suas
interacfes. Desta forma, € necessario se questionar se ha espaco para que haja
promocdo da emancipacdo dos integrantes deste grupo, através da atuacdo do
psicélogo ou de qualquer outra maneira.

Definidos ambos os elementos, pode se dizer que a psicologia se relaciona com a
organizacao através dos recursos humanos. A psicologia organizacional surge com o
objetivo de realizar uma analise ndo s6 do individuo e sua saude, mas também das
relacbes interpessoais dentro da organizacdo para aperfeicoar seu rendimento e
permitir, desta maneira, uma maior efetividade global. Malvezzi (1979) realca esse

aspecto da seguinte forma ao falar da atuacéo de psicélogos organizacionais:

“Essa amostra da revisdo bibliografica indica a tendéncia de se
prescrever, como papel para os psicologos, a corresponsabilidade pela
ocorréncia do sistema de atividades capaz de levar as organizagfes de
seu atual estado, para um estado desejado, optando por melhores
alternativas e, participando do processo de escolhas que configura a

organizag¢go.” (p. 72)

Uma organizacao pode ser fonte de enriquecimento no desenvolvimento pessoal e
promotora do bem-estar. Desde esta perspectiva, o desejo de individuos e
organizacdes é o nexo de tais vinculacdes e, em virtude disso, a organizacéo tera por
desafio conhecer, em cada empregado, qual € o desejo e as motivacdes que o fazem

permanecer na organizacao.
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A éarea de Psicologia organizacional e do trabalho est4 apoiada em um tripé que
corresponde aos seus principais objetos de estudo e intervencdo — a organizacgéo, o
trabalho e os processos de gestdo. Assim, constitui-se como um dominio que faz
interfaces com varios outros campos do saber, o que é fonte de diversidade teodrica,
metodoldgica e tecnoldgica.

A evolucdo econbmica e o investimento em tecnologia e pessoal dependem do
acesso a multiplas fontes de informacédo e a atualizagdo do conhecimento. Hoje, as
pessoas vivem e trabalham em uma sociedade na qual a insercdo nas redes de
informacao diferencia seu desempenho, assim como o conhecimento é a nova forma de
fronteira entre empresas e instituicbes. Na era da globalizacdo, a eficacia de uma
empresa depende de seu capital intelectual e de seu capital social. O primeiro é o
conhecimento disponivel na empresa, a velocidade de sua combinacdo em sistemas
mais complexos e o modo de sua utilizacdo para agregar valor aos negdécios. O
segundo é o acesso permanente a fontes de informacéo e a propriedade compartilhada
de informacdes. A equipe de trabalho é construida através da continua aprendizagem
organizacional, ou a aquisicdo e socializacdo do conhecimento através dos individuos e
sua consequente transformacdo em padrdes coletivos de desempenho. Na empresa o
importante ndo ¢é ter individuos que aprendem, mas grupos que absorvem o
conhecimento, o incorporam, e o transformam em conduta coletiva. (MALVEZZI, 2005,
p3-4).

Em seu ensaio sobre a reinstitucionalizacdo do trabalho, Malvezzi (2005) destaca a
forma de trabalho profissional esperada pela sociedade no século XXI e discute os
aspectos que levam as empresas modernas a apostarem na atuacao de profissionais
que, além de suas competéncias especificas, sejam capazes de uma atuacao na qual o
diagnostico freqlente e as decisfes coletivas, precedidas de investigacdo e reflexao,
orientem uma acao transformadora.

Trata-se de priorizar o desenvolvimento da pessoa, por meio de mudancas
planejadas e participativas, nas quais o homem possa adquirir maior controle de seu
ambiente. O crescimento individual que se pretende deve conduzi-lo a apreender sua
insercao nas relagcdes com o grupo e as relagdes do grupo com a estrutura organizativa

e com a sociedade. A idéia € que toda mudanca no homem pode produzir mudancas
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em seu ambiente e vice-versa. A intencdo é a de preparar o homem para o controle de
suas préprias mudancas e as mudancas do ambiente exterior. Produzir € uma forma de
alterar o ambiente. A produtividade, necessaria para a sobrevivéncia da espécia
humana, coloca-se intrinsecamente associada a motivacdo, ao envolvimento e a
conscientizac&o do significado do ato de produzir (ZANELLI, 2002, p.35).

N&o se pode, para se chegar a um questionamento posterior em relagdo a essa
investigacdo, deixar de se considerar o papel das agéncias formadoras, quase sempre
reprodutoras de modelos de atuacéo restritivos e limitados, sobretudo no tocante aos
desafios postos pelas organizacdes de trabalho, no caso especifico desse trabalho as
organizacdes heterogeridas (empresas com hierarquias verticais).

Tendo em vista todo esse contexto, a seguir discutiremos acerca da identidade

profissional do psicélogo organizacional.

I.Il Identidade e Identidade Profissional

O que é identidade? Nos satisfazer com a concepcéo de que se trata da resposta
dada a pergunta “quem sou eu?” & pouco, € insatisfatério. Ela capta o aspecto
representacional da noc¢éao de identidade (enquanto produto), mas deixa de lado seus
aspectos constitutivo, de producdo, bem como as implicacbes reciprocas destes dois
aspectos. Mesmo assim, o ponto de partida podera ser a propria representacao,
considerando-a também como processo de producdo, de tal forma que a identidade
passe a ser entendida como o proprio processo de identificacdo. Dizer que a identidade
de uma pessoa é um fenbmeno social e ndo natural é aceitavel pela grande maioria dos
cientistas sociais. Exatamente isso nos permitira caminhar. Com efeito, se
estabelecermos uma distingdo entre o objeto de nossa representacdo e a sua
representacdo, veremos que ambos se apresentam como fendmenos sociais,
consequentemente como objetos sem caracteristicas de permanéncia, ndo sendo
independentes um do outro.

O estudo da identidade, que faremos ao longo deste capitulo, terA& como
embasamento tedrico a articulagcdo entre a teoria da identidade de Ciampa (2001), e a

contribuicdo de outros autores que, pontualmente, se mostrarem pertinentes.
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Para Ciampa, a identidade é a sintese de multiplas e distintas determinacdes, que
participam da configuragdo e desenvolvimento de um individuo como ser concreto,
determinado pelas condicfes historicas, sociais e materiais. Sendo assim, a identidade
como categoria sintese propde-se a estudar a questdo do desenvolvimento do ser
humano em toda a sua complexidade e abrangéncia, como uma realidade em
constante formagdo e transformacdo, ou seja, uma identidade entendida como
permanente metamorfose, que resulta tanto do processo de socializacdo como do
processo de individualizacdo. Esse processo sO sera entendido por meio da
compreensao da articulacdo, da integracdo e da relacdo intrinseca existente entre a
subjetividade do individuo, a objetividade da propria natureza, a intersubjetividade da
linguagem como elemento constitutivo do ser humano e a normatividade da sociedade
como condicdo necessaria para a vida social, em que todos o0s participantes
compartilhem um Unico conjunto de expectativas normativas, sendo estas sustentadas
porque, em parte, foram incorporadas.

Cardoso (2002) assinala a diferenca entre subjetividade e subjetivacdo a partir das
perspectivas foucaultiana e deleuzeana, ambas, atualizacbes de Nietzsche. "O
processo de subjetivacdo € um processo de composicdo de modos de vida que se
realiza no dominio dos encontros de corpos" (CARDOSO, 2002, p. 190-191). A
subjetividade seria um momento de parada da subjetivacdo, seria um movimento de
desaceleracdo. "Um eu, uma identidade, outros nomes da subjetividade, se, por um
lado, sdo pontos de parada no processo de subjetivacdo, por outro lado, séo
ancoradouros que garantem a navegacao desse mesmo processo” (CARDOSO, 2002,
p. 190-191). Subjetividade e subjetivacdo ndo se opbem, mas se interigam em um
mesmo processo. O problema seria viver arrastado pelos fluxos de subjetivagcdo sem
paradas ou cristalizar-se em uma subjetividade desvitalizada.

Ciampa fala da identidade como metamorfose, podendo ser referido pela expresséao
morte-e-vida. Esta sempre em movimento, revelando e transformando a sua propria
materialidade, como parte de toda a realidade material que esta em constante
transformacdo. O traco estatico, mencionado pelo nomear, como outras situacoes,
podem nos iludir a perceber a identidade como algo imutavel, como ndo-metamorfose,

quando na verdade a identidade € um movimento sem fim, é transformacédo. A
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identidade é vida, € movimento de concretizagdo de si, é o ser-para-si. Ela se constroi
na vida e em permanente confronto com a realidade, podendo haver “suspense”,
continuidade, ruptura e superacdo. A identidade como processo de metamorfose
humana remete-nos a um outro conceito intrinseco: a emancipacédo, como sentido que
define, para o desenvolvimento humano, um horizonte de “utopia”, procura investigar as
condigBes e possibilidades de movimentos tanto emancipatérios como regulatorios, seja
em relacdo a identidades individuais ou coletivas, considerando sempre suas
implicacdes éticas e politicas.

A emancipacao, numa concepc¢do politica, seria a busca de uma ética libertéria e
uma moral igualitaria. Como sentido, a emancipacdo € Iuta, ndo ha uma
operacionaliza¢do, uma concretizacdo empirica de emancipacao, depende sempre da
totalidade concreta da qual € parte. Toda e qualquer luta para uma ética libertaria e
uma moral igualitaria pode levar a fragmentos emancipatérios, mas ndo a emancipagao
generalizada. Ao decorrer do trabalho, estaremos atentos a esse aspecto, e as reais
possibilidades acessiveis ao psicologo para ser um agente promotor de emancipacao
em seu ambiente de trabalho.

No estudo do homem, a categoria identidade tem como aliadas inseparaveis as
categorias atividade e consciéncia, sendo que esta Ultima ndo deve ser considerada
como um campo contemplado pelo sujeito, mas como um movimento interno particular
engendrado pelo movimento da atividade significada, atividade verdadeiramente
humana; como processos de significacdo, ou seja, formas que apreendem o real de
maneira mediada por meio de categorias e conceitos, cujo significado muda ao longo
do desenvolvimento. E a partir das operacées gerais da consciéncia que se constréem
as multiplas significacbes da experiéncia cultural e de toda a acdo que implique a
existéncia e a conservagdo da espécie humana. Sendo assim, podemos afirmar que é a
partir das condicbes materiais de existéncia humana que surge a existéncia de uma
consciéncia organizada, como produto da relacdo do homem e da humanidade com a
natureza, estruturalmente caracterizada pela relacdo estabelecida entre sentido e

significado.
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A triplice dimenséo (identidade, atividade, consciéncia) se articula na necessidade
do seu ser e se expressa na multiplicidade de acdes e produgdes constitutivas de uma
historia de vida que é ao mesmo tempo social e individual.

Para entender o conceito de identidade, é preciso perceber que ha uma distin¢do
clara entre o “papel’” e “personagem”. Enquanto o papel como atividade humana é
padronizado e predeterminado, a personagem é entendida como maneira especifica de
exercer um determinado papel. Ela se constitui pela atividade, pelo que o individuo faz
e como faz em relacdo a si e aos outros. Dai que um mesmo papel pode comportar
multiplas personagens. Embora saibamos que em termos de identidade um papel é
uma personagem, o papel aparenta um elemento estatico, enquanto a personagem
revela a acdo. Dai que, em vez de utilizar outros exemplos, nés diriamos que o papel
iguala um ao outro, enquanto a personagem os diferencia. Com isso, nds retornamos
ao segredo da identidade, que é a unidade da dialética diferencga e igualdade. O papel
quase que substantiva o individuo, oculta sua a¢do, enquanto a personagem o traduz
em proposicdes verbais.

Para ilustrar, digamos que “Joao” é psicologo. Esta afirmacgao iguala Jodo a todos os
outros que desempenham o mesmo papel, o papel de psicélogo, e o diferencia de
outras categorias de profissionais, mas sempre numa relacdo, ao menos
aparentemente, estatica. Visto ainda de um outro angulo, também poderiamos dizer
gue, ao usar o0 substantivo psicologo para Jodo, isso o torna estatico, o que seria
diferente de dizer: Jodo faz recrutamento e selecdo. Aqui expressa-se melhor a
atividade, o movimento, a acdo de Joao, pela predicacdo da sua atividade, o que o
diferencia de outros psicologos, pois podia ser que embora ele fosse psicologo no
papel, ndo estivesse fazendo recrutamento e selecdo. Numa organizagao normalmente
estruturada, quem faz recrutamento e sele¢cdo € geralmente um psicélogo, mas nem
sempre 0 psicélogo faz recrutamento e selecdo ou tarefas parecidas. Aqui reside a
diferenca entre a predicacao e o predicativo, ambos inerentes ao sujeito, mas enquanto
um é verbo, é atividade, o outro revela algo estatico, que s6 ndo o é devido as nossas
cogitacdes. O predicativo, também como nome proprio, acaba sendo somente uma

representacdo da identidade e néo identidade. Sendo assim, a atividade, a identidade
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ao substantivar-se fica traduzida de tal forma que o individuo acaba por ndo ser o que
ele faz, e ser o que ele, por vezes, nao faz.

Entretanto, todos nds estamos cientes que a existéncia humana se elabora
mediante a atividade pratica, assumida ou ndo como papel, isto €, o ser humano se
instaura pelo agir que desenvolve como sujeito social. Dai termos dito que o homem é
aquilo que ele mesmo faz e podemos acrescentar também que ele é aquilo que ele se
faz, aquilo em que ele se vai tornando; seu ser é seu devir historico, cuja consisténcia
se da pelo conjunto de seu agir ao longo do tempo e no espaco social.

Para iniciar a andlise acerca da identidade profissional do psic6logo organizacional,
€ necessario enfatizar que as relacdes de poder sdo um foco importante nesse
processo. Como efeitos delas, podem emergir novos acontecimentos e ndo o
agrupamento de categorias por semelhanca. Portanto, é preciso estar atento as
heterogeneidades, ou seja, realizar a andlise da proveniéncia e ndo a busca de origens
dos dados coletados.

Um segundo procedimento seria a andlise da emergéncia, em que nos
preocupariamos com os estados de forcas que marcam o aparecimento de um costume
ao invés de assinalar o momento final de um processo. Nao ha por que a Historia
buscar as raizes de uma suposta identidade individual ou coletiva. Em cada inversdo
das relagbes de forca, teriamos o surgimento de novos objetos (MARTON, 2001).
Portanto, ndo teria sentido buscar nos documentos-acontecimentos vestigios de
culturas anteriores para costurar uma linha reta do tempo, apontando as continuidades
de certas tradicbes ao longo da histéria, querendo rebater as multiplicidades que
proliferam em categorias agrupadas por semelhancas.

E preciso também pensar na questdo da identidade profissional, assumindo que os
psicologos devem se perguntar e refletir sobre a relacdo de seu trabalho e do préprio
fendmeno psicoldgico com a realidade social. E importante considerar que dentro da
Psicologia, deve-se colocar a questdo do compromisso social da profissao e da ciéncia.
O objetivo desse trabalho é questionar também este ponto. Isso vem acontecendo?

Ademais, ao caracterizar as necessidades e demandas para a profissdo, deve-se
procurar identificar se o0 psicologo enquanto profissional que, em consultérios

particulares ou escritorios, oferece seus servigos acreditando que esta tendo alguma
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contribuicdo ou interferéncia para a melhoria das condi¢bes de vida. O trabalho do
psicologo deve apontar para a transformacao social, para a mudanca das condi¢des de
vida da populacdo. O compromisso, portanto € visto de uma perspectiva ética.

O psicologo ndo pode ter uma visdo estreita de sua intervencao, pensando-a como
um trabalho voltado para um individuo, como se este vivesse isolado, néo tivesse a ver
com a realidade social, construindo-a e sendo construido por ela. E preciso ver
qualquer intervencdo, mesmo que no nivel individual, como uma intervencéo social e,
neste sentido, posicionada. Isto é, estar comprometido com a critica desta realidade a
partir da perspectiva da psicologia enquanto ciéncia e profissdo, e assumir
compromisso social na pratica da psicologia é acreditar que s6 se fala do ser humano
guando se fala das condi¢des de vida que o determinam.

A questado da identidade profissional do psicélogo organizacional deve ser encarada
ndo como uma discussao que busque uma cara para essa psicologia especifica
pensando em poder manté-la depois de encontrada, mas uma identidade que se
metamorfoseie o tempo todo, acompanhando as mudancas da realidade social. Se
entendermos que a identidade é movimento, é metamorfose, devemos entender que a
identidade profissional também nunca estara pronta; nunca terd uma definicdo. Estara
sempre acompanhando o movimento da realidade.

Para finalizar esta introducgéo, refletiremos sobre o que Guattari (1996, p.16) nos
alertou para o processo de producdo de subjetividades homogeneizadas a partir do
equivalente cultural: "O capital funciona de modo complementar a cultura enquanto
conceito de equivaléncia: o capital ocupa-se da sujeicdo econdmica, e a cultura, da
sujeicdo subjetiva". Para Guattari, podemos lutar contra os modos de subjetivagéo
normalizantes, desenvolvendo processos de singularizacdo, estabelecendo guerra as
maquinas de captura do Estado e do Capitalismo Mundial Integrado, que pretendem
transformar tudo em mercadoria para consumidores vorazes.

Estaria o psicologo organizacional capturados neste fluxo capitalistico ou teria ele
alguma margem de ruptura e resisténcia a este processo?

O psicélogo, como agente e participante desse processo, a0 mesmo tempo em que
atua profissionalmente lidando com tais transi¢cdes nas organizacdes, deve transformar-
se e buscar competéncias novas que o habilitem a agir de forma efetiva nesse novo
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cenario. Portanto, vamos pesquisar para saber se a atuacdo do psicologo em
organizagbes de trabalho estd buscando uma pluralidade e diversidade nas
informacbes e uma perspectiva critica, visando a boa aplicacdo da psicologia,
especialmente da psicologia social, as relacbes de trabalho e aos problemas
organizacionais, tendo em vista a saude humana no trabalho, e ndo apenas a eficiéncia

e a produtividade das organizacoes.
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CAPITULO Il - METODO

Tendo como problema de pesquisa: “A constituicdo da identidade do psicélogo
organizacional’, propomos 0 seguinte objetivos: Compreender o processo de
constituicdo da identidade do psicologo organizacional como uma realidade
complexa, quer pelo seu caracter contraditorio, plural e recursivo, quer pela sua
singularidade indivisivel e socio-historica.

E necesséario ressaltar que antes de explicitar os pontos essenciais a serem
considerados sobre o método, ndo podemos deixar de mencionar a impossibilidade de se
construir um método alheio a uma concepcao de homem. Assim, falamos de um homem
constituido numa relagdo dialética com o social e a historia, sendo ao mesmo tempo Uunico,
singular e historico. Além disso, para podermos avancar na discussao da constituicdo da
identidade profissional, deveremos estar cientes de que o homem, constituido na e pela
atividade, ao produzir sua forma humana de existéncia, revela — em todas as suas
expressoes — a historicidade social, a ideologia, as relagdes sociais, 0 modo de producéo.

A andlise sera feita através do discurso obtido em entrevistas. Investigaremos
também os fatores que podem estar impedindo que o psicologo que atua na area
organizacional possa vir a cumprir um papel mais significativo e sintonizado com as
transformacdes em curso no mundo do trabalho.

Acreditamos que na elaboracdo do método, deva-se considerar o que Gatti (1999)
propdoe:

“O método nasce do embate de idéias, perspectivas e teorias com
a pratica. Ele ndo é somente um conjunto de regras que ditam um
caminho. E também um conjunto de crencas, valores e atitudes. Ha que
se considerar o aspecto interiorizado do método, seu lado intersubjetivo e
até, em parte, personalizado pelas mediacdes do investigador. Ou seja, 0
método, para além da légica, é vivéncia do proprio pesquisador com o

pesquisado.” (p. 72)

Especificamente para esta pesquisa, dada a sua complexidade, optamos por
uma abordagem soécio-histérica, de indole qualitativa. Deste ponto de vista,

entendemos por método o conjunto de procedimentos mediadores concretos de
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organizacdo de conhecimento, que nos permite, neste caso, apreender o sentido que o
sujeito atribui a a si e a 0 sua atuacao profissional e como tudo isso vem sendo
constituido. Assim, na nossa abordagem, vamos recorrer aos principios basicos do
materialismo dialético, definidos por Vigotski (1998), no que concerne ao método, como

sejam:

a) Analisar processos e nao objetos, visto que a apreensédo da subjetividade do
individuo sera entendida como algo em constante movimento, em constante
transformac&o. E um processo de permanente construcio e reconstrucéo, continuidade e
ruptura;

b) Explicacdo versus descricdo. Estaremos preocupados em entender e explicar
as relagbes dinamico-causais reais subjacentes ao processo de constituicdo de
identidade, j& que a mera descricdo ndo dard conta nem revelard essas relagdes.
Tentaremos analisar a génese da subjetividade como sintese do individual e do social, e
nAo apenas a sua aparéncia externa.

c) Estaremos atentos ao problema do “comportamento fossilizado”, isto €, aos
processos que aparentam uma certa cristalizacdo, traduzidos em comportamentos
alienados e, consequentemente, facilmente observados como processos psicolégicos
automatizados, sem que no entanto nos revelem a natureza interna dessa subjetividade
constitutiva do sujeito de que vamos a procura.

A pesquisa qualitativa tem por objetivo superar o culto instrumental que considera os
instrumentos vias diretas de producdo de conhecimentos da realidade complexa,

criticado por Gonzalez Rey (2005 a) nos seguintes termos:

(.--) quando nos aproximamos desse complexo sistema por meio de
nossas praticas, as quais, nesse caso, concernem a pesquisa
cientifica, formamos um novo campo de realidade em que as praticas
sao inseparaveis dos aspectos sensiveis dessa realidade estudada.
Sao precisamente esses aspectos suscetiveis de serem significados
em nossa pesquisa. E impossivel pensar que temos um acesso

ilimitado e direto ao sistema do real, portanto, tal acesso € sempre

parcial e limitado a partir de nossas proéprias praticas (p. 5)
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O objetivo principal de uma pesquisa qualitativa € a constru¢do de modelos tedricos
compreensivos e com valor explicativo sobre sistemas complexos que nao podem
ser decodificados somente a partir do empirico. Esses modelos tedricos
constituem vias de significagdo da informacdo produzida, a qual nao esta
fragmentada em resultados parciais, mas integrada num sistema.

H& uma grande diferenca entre afirmar que existe uma realidade e conhecé-la.
Ao aceitarmos a possibilidade da inteligibilidade da realidade na sua parcialidade, e
nunca na sua totalidade, estamos supondo a existéncia de teorias como
construcdo de sistemas de representacOes capazes de articular categorias entre si
sobre o0 que se pretende estudar.

Numa pesquisa gqualitativa os dados ndo sdo coletados, mas sim produzidos, por
isso, inseparaveis do processo de construcdo tedrica no qual adquirem sentido e
legitimidade.

N&o podemos realizar uma entrevista, partindo do principio que os conhecimentos
gue vamos a procura ja estdo |4 armazenadas no sujeito como se fossem
artigos em prateleiras, mas que esses conhecimentos serdo produzidos
através da interacdo entrevistador-entrevistado baseados em experiéncias e
vivéncias complexas. E 0 momento de construcio e reconstrucédo de sentidos, sabendo
de antemdo que o sentido do sujeito ndo traz a histéria do seu préprio sentido e que o
sentido subjetivo ndo se declara, mas sim aparece. Neste aspecto sera de extrema
relevancia o significado da palavra que, na concepc¢ao vigotskiana, € a unidade
de analise da linguagem, visto que a palavra contém tanto os processos logico-
cognitivos, como processos socioculturais. Teremos que partir do empirico, isto €, das
palavras que compdem a narrativa do sujeito até as condi¢des histéricas e sociais que
0 constituiu, tendo sempre em mente que a identidade revela um movimento constante
e deve ser estudada no processo de mudanca.

Devemos também levar em conta 0 pressuposto que o singular concretiza o
universal na unidade do particular, ganhando também eco nas expressdes de
Aguiar (2001):

(...) Cada caso é dunico e a informacdo torna-se relevante e

pode ser generalizada a outros casos, hao porque os resultados
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obtidos sejam estendidos a outras situacbes pretensamente
semelhantes, ou comparados a eles, mas porque essa abordagem nos
permite apreender o processo, as determinagfes constitutivas. Assim, a
generalizacdo se define pela capacidade explicativa alcancada sobre
uma diversidade de fendémenos. Déa-se, portanto, pela capacidade de
desvelamento das mediag¢des constitutivas do fendmeno pesquisado,
contribuindo qualitativamente no curso da producdo tedrica. O
conhecimento produzido, seja a partir de um sujeito, uma escola,
um grupo, constitui-se, pois, em uma instancia deflagradora da
apreenséo e do estudo de mediacdes que concentram a possibilidade
de explicar a realidade concreta (p. 139).

A técnica de Entrevista Semidirigida de Questbes Abertas seria de acentuada
importancia a essa pesquisa porque esta permite um vinculo maior entre o entrevistado
e 0 entrevistador, sendo que ambos tém liberdade para expressar o que lhes é
conveniente durante a entrevista. Dessa forma, poderia ser feita uma sintese no estilo
“Histéria de Vida”, conforme descrito por SILVA et al (2007), na qual existe uma
preocupacdo maior com o0 vinculo entre pesquisador e sujeito, com poucas
interferéncias do pesquisador.

No método inicialmente previsto para construir as entrevistas nesse estilo, o
pesquisador deveria necessariamente realizar as entrevistas presencialmente.
Entretanto, devido as condi¢cbes de tempo, isso nao foi possivel.

A partir desses questionamentos, essa pesquisa pretende focar em trés nicleos de

significagcdo para discutir os resultados das entrevistas:
e Praticacomo Elemento da Identidade

e Validade e critica da propria atuacéo

e Percepcao do que a agao promove
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I.I Procedimento

Como ja foi discutido acima, o procedimento utilizado néo foi o0 que o pesquisador
julgou como o mais adequado para esse tipo de pesquisa. Houve uma Unica entrevista
presencial, a qual serviu como piloto e também como fonte de adequacdo das
perguntas com base na interagéo entrevistado-entrevistador. Cheguei aos entrevistados
por intermédio de contatos com colegas da area de Recursos Humanos, e todos foram
convidados a participar da pesquisa através de e-mail, intrumento pelo qual as
entrevistas também foram realizadas. As questdes utilizadas estdo disponiveis no
Anexo I.

A amostra consistiu de cinco profissionais que trabalham na area, que foram
convidados a participar de uma entrevista com o autor deste trabalho. Idealmente,
nesta, se pede que os entrevistados descrevam, espontaneamente, 0S conceitos e
idéias referentes a sua &rea de atuacdo profissional. A utilizacdo da entrevista
semidirigida permitiria a observacdo da dindmica do sujeito e de seus contetdos
conscientes ou manifestos, caracterizando a entrevista semidirigida como um campo
psicolégico formado pelo entrevistador e entrevistado e se configura pela liberdade do
entrevistado em se colocar, podendo o entrevistador assinalar algumas questdes e
guestionar algumas duvidas.

A partir dos dados resultantes das entrevistas, o método inicial para se chegar a
apropriacdo do material foi a repeticdo de “leituras flutuantes”, as quais permitiram
destacar e organizar o que chamariamos de pré-indicadores para a construcdo de
nacleos de significacdo. Apos filtrados, esses pré-indicadores permitem que haja um
processo de aglutinacédo, seja pela similaridade, pela complementaridade ou pela
contraposicao.

Com essa possibilidade de diversidade de analise, € possivel se aproximar na
direcdo da construcdo dos nucleos de significagéo, ja que os critérios para aglutinagéo
nao sao necessariamente isolados entre si, isto é, alguns indicadores podem ser
complementares pela semelhanca do mesmo modo que pela contraposicdo. Um fato
identificado como pré-indicador, ao ser aglutinado pode indicar o carater

impulsionador/motivador para acdo em uma determinada condi¢do. Inversamente, o
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mesmo fato, pode funcionar como paralisador da agcdo em outro momento mas ambos
podem ser indicadores importantes no processo de andlise. Dessa forma, é possivel
verificar as transformacdes e contradicoes que ocorrem no processo de construcao dos
sentidos e dos significados, 0 que possibilitara uma analise mais consistente que nos
permita ir além do aparente e considerar tanto as condi¢cdes subjetivas quanto as
contextuais e historicas.

Este procedimento pode ser considerado analogo ao que Vigotski (1998) coloca
sobre as peculiaridades da fala interior, destacando a aglutinagao: “Quando diversas
palavras fundem-se numa Unica, a nova palavra ndo expressa apenas uma idéia de
certa complexidade, mas designa todos os elementos isolados contidos nessa idéia”.
(p. 182)

A aglutinacdo resultante permite dar inicio a um processo de articulagdo, que
resultard na organizacdo dos nucleos de significacdo, ou seja, os indicadores séo
fundamentais para que identifiquemos os contetdos e sua mutua articulacdo de modo a
revelarem e objetivarem a esséncia dos conteldos expressos pelos sujeitos
entrevistados.

Neste momento, efetivamente € iniciado o processo de andlise e avanca-se do
empirico para o interpretativo, pois 0s nucleos resultantes devem expressar 0s pontos
centrais e fundamentais que trazem implicacdes para o0 sujeito, que revelem suas
determinacdes constitutivas, no caso dessa pesquisa, as determinacdes da identidade
profissional do psicélogo organizacional.

Os participantes da pesquisa tinham como caracteristica em comum a experiéncia
de mais de 5 anos como psicologos organizacionais. Entretanto, ndo houve qualquer
outro critério, seja de género, idade, sub-area de atuacdo em Recursos Humanos para
a delimitacdo da participacdo das pessoas na pesquisa.

Dessa forma, os relatos foram analisados como “Depoimentos”, assim denominado
por Queiroz (1988). O autor caracteriza 0 depoimento como remetente a algo que o
informante presenciou, experimentou ou, de alguma forma, conheceu. Dessa forma, sé
interessam o0s acontecimentos diretamente relacionados ao trabalho, buscando obter o
essencial e fugindo do supérfluo e desnecessario, o que tem uma implicacdo: a

possibilidade de um depoimento muito curto.
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O procedimento de coleta de depoimento € dirigido pelo pesquisador, raramente
feito em mais de um encontro (no caso dessa pesquisa nao foi necessario mais do que
um e-mail, o que caracteriza apenas um “encontro virtual”), pois a coleta é encerrada

quando o pesquisador obtém o que deseja.

Entretanto, o principal limite vivenciado no procedimento utilizado foi a restricdo na
qguantidade de informagdes, limitadas ao que o informante presenciou, experimentou ou
conheceu, havendo portanto uma confiabilidade total na memoéria deste. Além disso,
nao foi possivel sair totalmente da aparéncia, do imediato, e ir em busca do processo,
do ndo dito e do sentido propriamente existente, devido ao ndo contato presencial com

todos os participantes.
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CAPITULO lll - RESULTADOS

A apresentacdo dos resultados a seguir sera dividida entre os trés nucleos de
significacdo que dardo a sustentacdo ao processo de constituicdo da identidade

profissional do psicélogo organizacional nesse trabalho.

[1l.I = Pratica como elemento da Identidade

Para iniciar a apresentacdo dos resultados, devemos considerar que 0s cargos
exercidos, e niveis hierarquicos informados pelos entrevistados né&o apresentam dados
suficientes para discussdo, pois podem aparecer denominacfes semelhantes com
particularidades de cada local de trabalho. Isto significa na pratica que ndo podemos
assumir que um “Analista de Recursos Humanos” desenvolva as mesmas atividades
em empresas diferentes, ou mesmo que ocupa a mesma posicdo hierarquica nestes
lugares.

E importante ressaltar também a concepcdo de que o homem transforma a
natureza e a si mesmo na atividade e é fundamental que se entenda que este processo
de producéo cultural, social e pessoal, tem como elemento constitutivo os significados.
Desta maneira, a atividade humana €& sempre significada: o homem, no agir humano,
realiza uma atividade externa e uma interna, e ambas as situagbes operam com 0S
significados. Nesta perspectiva, Vigotski (2001) lembra que o que internalizamos néo &
0 gesto como materialidade do movimento, mas a sua significacdo, a qual tem o poder
de transformar o natural em cultural.

Dessa forma, ao comecarmos a analisar as atividades desenvolvidas pelo psicologo
organizacional, através do que foi apreendido nas entrevistas, foi possivel notar um
grande numero de respostas que indicam a participacdo direta do profissional na
definicAo de politicas, normas e procedimentos da empresa, através dos seguintes

indicadores: “implementacéao e criagdo de normas, politicas, procedimentos; elaboragdo
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de manuais e normas de RH; definicdo de politicas; definicAo de estratégia e

planejamento das areas;”.

Devemos chegar ao seguinte questionamento a partir desse fato: o psicélogo tem o
poder de propor politicas que promovam o bem-estar e a emancipacéo dos funcionarios
de uma empresa?

Para Ciampa (1994), as atividades de individuos identificados sdo normatizadas
tendo em vista manter a estrutura social, ou seja, conservar as identidades produzidas.
Isto surge como a implicacéo de que a atividade dos individuos mantém a estrutura das
relacBes sociais, de forma que € licito dizer-se que as identidades, no seu conjunto,
refletem a estrutura social ao mesmo tempo que reagem sobre ela conservando-a ou a
transformando.

O segundo agrupamento de indicadores pode nos permitir concordar com Ciampa e
dar uma resposta a pergunta anterior. Houve em praticamente todas as entrevistas
realizadas, a presenca de indicadores que apontam para uma limitacdo da autonomia
gue o psicologo pode ter nesse sentido: “assessoria a dire¢cdo de empresas; assisténcia
ao coordenador gestdo de pessoas; criagcdo depende da aprovacdo de geréncia,
suporte a geréncia”.

Entretanto, podemos discutir que se as proposicfes feitas pelo profissional de
psicologia precisam ser aprovadas por diretores ou gerentes, constituiria num fato que
soa autoritdrio apenas se assumissemos que todo psicologo organizacional
desempenha sua funcdo em organizacBes heterogeridas. No entanto, isso nao
corresponderia a uma situagdo de trabalho em cooperativas, ja que teoricamente as
proposi¢cdes ndo teriam que ser aprovadas por alguém que ocupasse uma posi¢cao mais
elevada hierarquicamente, e sim através de decisdes democraticas.

Ainda foi possivel observar nas respostas, citacdes referentes a tarefas classicas
em Recursos Humanos (programas de treinamento; avaliagdo de desempenho;
estruturacdo departamento pessoal; coaching/mentoring; recrutamento&selegéo; acoes
de responsabilidade social; area de beneficios/remuneracgéo variavel). Estas indicam, a

atuacao teorica do psicologo organizacional: combinar os individuos com as ocupacdes
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com as quais se habilita, e treind-los para que o seu rendimento aumente na medida
em que esteja ainda mais capacitado para o trabalho.

Nesse ponto, cabe a reflexdo sobre o que foi discutido no método: poderiamos
levantar a hipotese de que sdo “comportamentos fossilizados”, isto &, processos que
aparentam uma certa cristalizacdo, traduzidos em comportamentos alienados, que
portanto ndo nos revelem a natureza interna dessa identidade constitutiva do oficio do

psicologo de que estamos a procura.

lIl.Il — Validade e critica da propria atuagédo

Nesse segundo nucleo de significados, reuniremos as questdes que abrangem
fundamentalmente a validade e a critica dos entrevistados acerca da atuacdo do
psicologo organizacional. Aqui, diferente do nudcleo anterior, foi possivel identificar
algumas contradicdes entre as respostas dos entrevistados, 0 que sempre enriguece a
discusséo sobre o tema.

As respostas indicam que ha sim espaco para o0 psicélogo desenvolver o seu
trabalho nas organizacdes, pois a partir dos seus conhecimentos técnicos, seria
possivel desenvolver programas de identificacdo de comportamentos a serem
modificados, e o psicologo também disporia das ferramentas necessarias para trabalhar
na direcdo dessas mudancas. (perspicacia para identificar e diagnosticar problemas;
formagdo como capacitador para analisar comportamento do  grupo;
mediadora/construtora de conteddos comportamentais de treinamento; ajudar a
entender comportamentos e impacto destes.)

Os entrevistados ainda ressaltaram a relagao de reciprocidade entre o trabalho do
psicologo e o local em que trabalha (agrega para psicélogo e para a instituicdo). Para
explicitar este ponto levantado, podemos observar que caracteristicas foram levantadas
como “especialidades” do profissional de psicologia: “foco em pessoas/lidar com
pessoas e conflitos; decisdes que considerem a reciprocidade empregado/empresa,;
considerar o individuo como Unico; conhecimentos técnicos de dindmica e engenharia

de grupos em organizac¢des.”. No mesmo sentido, estaria o impacto que poderia haver
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caso a funcéo fosse exercida por alguém que tivesse formagdo em outra area fora da
psicologia: “falta de habilidade na observacdo do comportamento e seu impacto;
intolerancia e inflexibilidade a questbes que extrapolam o técnico em gestdo de
pessoas; ndo entendimento do individuo e suas diferencas”.

Entretanto, cabe aqui discutir uma resposta contraria ao que foi discutido no
paragrafo anterior. Segundo um dos entrevistados, 0 seu cargo pode ser exercido por
qualquer pessoa, de qualquer formacao. O que isso nos indica? Alguém que esta ciente
de que sua atuacéo é limitada pelas ordens do patrdo? Para analisar melhor a questao,
vejamos o que o entrevistado discorre em sua resposta:

“...) porém creio que ainda se tem uma visao limitada do que a Psicologia de fato
poderia contribuir para a area de treinamento e desenvolvimento, por exemplo. Sei que
Ja existem trabalhos sérios e mais profundos hoje, mas vejo que ainda é uma minoria”.
Nesse sentido, tudo dentro do que € esperado no processo de constituicdo da
identidade, em que o ser inacabado tera de defrontar sempre com ruptura, suspense e
superacao, se transcreve nessa passagem. O profissional demonstra claramente a sua
insatisfacdo com o que faz, porém vislumbra uma possibilidade real de fazer diferente,
mesmo que encontre corroboracdo a essa pratica apenas na minoria.

As necessidades estao sendo entendidas como um estado de caréncia do individuo
gue eleva a sua ativagcado com vistas a sua satisfacdo, dependendo das suas condi¢cbes
de existéncia. Temos assim, que as necessidades se constituem e se revelam a partir
de um processo de configuracdo das relacdes sociais, processo este que € unico,
singular, subjetivo e historico ao mesmo tempo. Além disso, € fundamental ressaltar
que, pelas caracteristicas do processo de configuracédo, o0 sujeito ndo necessariamente
tem o controle e muitas vezes a consciéncia do movimento de constituicdo de suas
necessidades. Evidencia-se desse modo a complexidade deste processo, marcado
especialmente pela for¢a dos registros emocionais, geradores de um estado de desejo,
de tensdo, que mobiliza o sujeito, que cria experiéncias afetivas, que, como atividade
psiquica, tem papel regulador.

Este estado emocional, que mobiliza, que, como nos aponta Gonzalez Rey “...
caracteriza o estado do sujeito ante toda a agdo fundamental” (2003, p242), deve ser

analisado para chegarmos aos sentidos. Estas necessidades, vividas, como estado

29



dinémico ainda ndo ddo uma direcdao ao comportamento. Este processo, de acédo do
sujeito no mundo a partir das suas necessidades, sO vai se completar quando o sujeito
significar algo do mundo social como possivel de satisfazer suas necessidades. Ai sim,
este objeto/fato/pessoa vai ser vivido como algo que impulsiona/direciona que motiva o
sujeito para acao na direcdo da satisfacdo das suas necessidades. Tal movimento, ou
seja, a possibilidade de realizar uma atividade, que va na direcdo da satisfacdo das
necessidades, com certeza modifica o sujeito, criando novas necessidades e novas
formas de atividade. Afirmamos, assim, que a necessidade ndo conhece seu objeto de
satisfacdo, ela completa sua fungdo quando o “descobre” na realidade social.

Nos deparamos mais adiante com uma unanimidade: a adequacdo da funcéo
exercida a formacdo em psicologia. Porém, essa unanimidade ndo necessariamente
nos indica que todos o0s entrevistados estdo satisfeitos no/com seu trabalho,

promovendo emancipacao, e tendo senso critico em relacao a sua prépria atuagao.

Um indicador da duvida que surge acima, é a seguinte passagem: “N&o pretendo
modificar o meu cargo”. O profissional de psicologia deve estar sempre atento as
necessidades que surgem a sua volta, e aqui cabe ressaltar que felizmente, trata-se de
uma resposta isolada, pois a maioria dos entrevistados indicam uma necessidade
constante de atualizacdo, assim como a no¢do de que sempre é possivel melhorar o
préprio trabalho (acompanhar as mudancas, estilo de gestdo; maior espaco para
desenvolvimento de pessoas; criagdo de treinamentos comportamentais mais
especificos.)

A apreensdo dos sentidos nédo significa apreendermos uma resposta Unica, ainda
que coerente, absolutamente definida, completa, mas expressdes do sujeito muitas
vezes contraditorias, parciais, que nos apresentam indicadores das formas de ser do
sujeito, de processos vividos por ele.

Sabemos o qudao dificil é sua apreensao, ele ndo se revela facilmente, ele ndo esta
na aparéncia, muitas vezes o0 proprio sujeito o desconhece, ndo se apropria da
totalidade de suas vivéncias, ndo as articula.

Queremos nos apropriar daquilo que diz respeito ao sujeito, daquilo que representa

0 novo que, mesmo quando ndo colocado explicita ou intencionalmente, é expressao
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do sujeito, configurado pela unicidade, histérica e social do sujeito, revelacdo das suas
possibilidades de criagdo. O sentido coloca-se em um plano que se aproxima mais da
subjetividade, que com mais precisdo expressa 0 sujeito, a unidade de todos os
processos cognitivos, afetivos e biolégicos. No entanto, dada a sua complexidade,

afirmamos como nossa possibilidade, aproximarmo-nos de algumas zonas de sentido.

.11l Percepcgédo do que a agdo promove

Em geral, os resultados nesse nucleo apontam para a valorizacdo do trabalho do
psicologo, de uma maneira bastante acentuada. Desde mudan¢cas comportamentais
individuais, até a mudanca da organizacdo inteira, descrita melhor como mudanca
cultural. (mudanca de postura; mudanca de comportamento; pessoas voltadas a
objetivos comuns; conscientizacdo do grupo; participacdo da alta gestdo gerando
mudanca positiva na relacdo com subordinados; mudanca cultural (pessoa voltadas a
resultados e mais eficiéncia).

Para explicar esse fendmeno, devemos retomar nossas reflexdes sobre a
constituicdo dialética do homem. Podemos afirmar que o plano individual ndo constitui
mera transposicdo do social. O individuo modifica o social; transforma o social em
psicoldgico, e assim cria a possibilidade do novo.

Como nos lembra Vigotski (1998), um corpo sé se revela no movimento. Assim, sé
avancaremos na compreensdo dos sentidos quando os conteudos dos nucleos foram
articulados. Neste momento, temos a realizagdo de um momento da analise, mais
complexo, completo e sintetizador, ou seja, quando os nucleos sao integrados no seu
movimento, analisados a luz do contexto do discurso em questdo, a luz do contexto
social histérico a luz da teoria. (estabelecimento de relacdo de confianca e a integracao
entre equipes, pares, gestores e subordinados; canal de comunicagéo aberto com todos
os funcionérios.; maior organizagéo; feedback positivo ao resultado de treinamentos;
gestdo por competéncias; envolvimento da alta gestdo. valorizacdo da acao; agilidade

nos processos educativos; capacitacdo das liderancas;)
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CAPITULO IV - CONCLUSAO

Chegamos ao fim desse trabalho, com a certeza de que nédo é possivel definir uma
identidade estatica para o psicologo organizacional. E € bom que seja assim, pois trata-
se de um profissional que precisa constantemente repensar sua atuacao, e saber atuar
de uma forma que escape do imobilismo que cerca a atuagéo do profissional que nao
procede dessa maneira.

Sobre a critica da funcéo tedrica do psicélogo organizacional, ja se transformou em
lugar-comum as afirmacfes de que estas atividades, descritas ao longo do trabalho,
sdo intrinsecamente reacionarias: o psicologo se coloca a servico das organizacfes
como instrumento adicional de exploracdo do trabalhador, ao invés de transformar a
estrutura produtiva para que venha a satisfazer as necessidades do ser humano. Desta
forma, inverte sua missdo de contribuir para a felicidade do homem e corrobora com a
alienacao do trabalhador, transformando-o em objeto de exploragao.

Entretanto, cabe frisar que ndo é privilégio da psicologia organizacional, muito
menos da Psicologia como um todo, 0 compromisso com as classes dominantes. E fato,
gue o dominio de uma classe sobre a outra traz como decorréncia o dominio das idéias
da classe que esta no poder, e que a ciéncia ndo escapa através de algum exercicio
magico de neutralidade. Pelo contrario, ao produzir conhecimento que necessariamente
implica poder, a ciéncia é apropriada pelas classes dominantes e utilizada em seu
beneficio.

Porém, aqueles que se recusam a trabalhar na area organizacional, sob o pretexto
de que esta € apenas uma ferramenta a servico das organizacdes, se recusa a inverter
0 papel da ciéncia, isto €, produzir uma nao interven¢do implica em se recusar a correr
0S riscos gque o poder da ciéncia traz, para tentar subverté-lo.

Desta forma, o psicélogo consciente deveria estar nas organizagfes refletindo
conscientemente para tentar subverter suas fungdes. De contratado para fazer frente ao
funcionario, a defensor deste, a partir de uma atuacado que rejeita a neutralidade da
ciéncia para se tornar ativo no processo de emancipacao dos individuos pertencentes

ao grupo alvo de sua intervencao.
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Consideremos 0s seguintes termos na atuacdo do psicologo organizacional: a)
selecionar e classificar de fato homens mais capacitados para exercicio de suas
funcdes, estendendo a selecdo a cada funcionario da organizacdo, informando ao
candidato os resultados de possiveis testes a que foi submetido, assim como os
critérios que influenciaram sua aprovacao ou reprovacao, para garantir uma atuagao
pautada em sua ética profissional; b) conquistar a extensdo da avaliacdo de
desempenho para todas as funcBes da organizacdo, o que implicaria a definicdo de
critérios objetivos para promocoées, rebaixamentos ou demissdes de cada funcionario; c)
atuar efetivamente no sentido de treinar os funcionarios ndo apenas na sua funcéo
especifica mas, também, mostrando o funcionamento da estrutura global da
organizacao.

Se a atuacdo do psicélogo efetivamente caminhasse nessa direcéo, relativamente
simples e possivel de ser cumprida, ja estaria contribuindo para a conscientizacao do
funcionario, que por sua vez se sentiria com mais seguranca e dignidade em sua
funcéo.

Evidentemente, tal atuacdo estd longe de ser possibilitada sem riscos. Os
psicologos dispostos a atuar dentro das organizacdes precisam de uma estruturacéo
enquanto categoria, com forca suficiente para zelar pela manutencdo do préprio
emprego e pela observancia dos principios éticos em suas atuagfes, muitas vezes
menos confortaveis do que as escrivaninhas da academia, ou as poltronas macias da
clinica.

Algumas questdes a serem ponderadas: caminhando na compreensao dos sentidos
apresentados no trabalho, devemos relembrar a importancia da anélise das
determinacdes constitutivas do sujeito, e para isso € importante apreendermos as
necessidades, de alguma forma, colocadas pelos sujeitos e identificadas a partir dos
indicadores. Entendemos que tais necessidades sdo determinantes/constitutivas dos
modos de agir/sentir/pensar dos sujeitos. Sao elas que, na sua dinamicidade emocional
mobilizam os processos de construcdo de sentido e, € claro, as atividades do sujeito.

Tratando-se do carater processual e histérico da subjetividade, Bock e Goncalves

(2005) o véem da seguinte forma:
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O contetdo das experiéncias subjetivas expressa os lugares e as
posi¢cBes contraditérias a partir dos quais o sujeito vivencia a realidade e
utiliza suas capacidades. A subjetividade, entdo, possui contornos
compativeis com a realidade historica que a engendrou, por isso
devemos falar, sempre, em subjetividades para designar os aspectos
psicologicos dos sujeitos, salientando o carater processual e complexo
desses aspectos (p. 115).

Tais contradigbes ndo necessariamente estdao manifestas na aparéncia do discurso
sendo apreendidas a partir da andlise do pesquisador. Do mesmo modo, 0 processo de
analise ndo deve ser restrito a fala do informante, ela deve ser articulada (e aqui se
amplia o processo interpretativo do investigador) com o contexto social, politico,
econdmico, em sintese, histérico que permite acesso a compreensdo do sujeito na sua
totalidade. Aqui cabe fazer uma ressalva ao procedimento utilizado nesse trabalho, o
qual impossibilitou completamente que esses aspectos fossem considerados, devido ao
instrumento utilizado que ndo envolveu um contato presencial com todos os
participantes da pesquisa.

Desta forma, devemos evitar conceber identidade e para nés, identidade
profissional, como permanéncia, como estabilidade; mais que uma simples concepcéao
abstrata, ao privilegiarmos a permanéncia e a estabilidade, e patologizarmos a crise e a
contradicdo, a mudanca e a transformacédo, assim estancamos o0 movimento e
impedimos a superacgao dialética.

Concluindo, o estudo de identidade profissional surge assim para nds como
condicao histdrica. Em cada momento historico € a dimenséo da sintese das multiplas
determinacdes que configura o mundo subjetivo individual, irredutivel ao social,
modificando-o0 conforme se alteram as relacdes sociais e as formas de producdo da
vida, ou seja, as fontes de significacao.

Acredito que seja bastante pertinente a idéia de desenvolver o tema deste trabalho
a partir de uma metodologia ainda mais alinhada ao problema inicial de pesquisa, assim
como sua sustentacao tedrica. Penso inclusive, que o tema poderia ser desenvolvido

com maior aprofundamento em um grau académico mais elevado como o Mestrado.
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ANEXO |

Os aspectos a serem abordados na entrevista seguem 0 seguinte roteiro como
base:

1 - Nivel hierarquico do cargo.

2 - Trajetoria profissional — Linha do tempo (Descreva as principais funcdes que vocé

exerceu em sua carreira na Psicologia Organizacional)

3 - Descreva as tarefas e responsabilidades de seu cargo, considerando a frequéncia,

as prioridades e o que esta ou ndo previsto em seu “job description”.

4 - Comente a validade de tais tarefas e responsabilidades para um cargo como o seu,

e em uma empresa como a sua. E um cargo adequado para Psic6logo? Por que?

5 — Sua funcéo poderia ser exercida por alguém que nao fosse psicélogo? Qual seria o

impacto disso?
6 - O que vocé pensa que deve ser modificado no seu cargo?
7 - Que mudancgas ocorreram na empresa, em parte ou no todo, devido ao seu trabalho.

8 - Cite o que vocé leu nos ultimos anos em livros e periodicos. Cite cursos (ex: pos-
graduacéo, mestrado) que vocé fez e congressos que participou que infleuenciaram na

sua atuagado como Psicologo Organizacional.
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ANEXO I
Dados obtidos através das entrevistas:

Participante | — F.G.

1 — Consultora (s6cia-diretora)

2 — Estagiaria, Analista em selecdo, Analista em treinamento (Instituicdo financeira)
O07anos; Analista RH de treinamento (Instituicdo financeira) 1 més; Analista RH,
trabalhos com menor SENAI, programa de estagio, cursos externos, Coordenadora de
Qualidade e treinamento (Inddstria) 10 anos; Programa de Qualidade (Instituicdo
Financeira) 02 anos; Consultora 13 anos

3 — Assessoria a direcdo de empresas, treinamento para clientes de organizacées;
estruturacdo de empresas: montar o departamento de RH além do DP (implementacao
e criacdo de normas, politicas, procedimentos) — o vinculo € criado com a consultora de
forma que passa a ser vista como o RH; coaching/mentoring para clientes (individual e
em grupo).

4 — Adequacédo perfeita: agrega tanto para o psicélogo quanto para a instituicao; a
formacao da capacidade de andlise de comportamento do grupo; o consultor a medida
em que vivencia culturas diferentes tem mais agilidade, compreensao de situacoes, o
psicologo tem mais perspicacia para identificar/diagnosticar as cicatrizes das
instituicdes. Ser levado mais a sério como consultor, sdo as empresas que chamam

5 — Nao: trabalho é visto como técnico, na gestdo de pessoas ha uma intolerancia a
questbes que extrapolam o técnico, inflexibilidade — a formac&o em psicologia permite
ver o individuo como Unico para se enxergar 0 cenario.

6 — Sempre; acompanhar as mudancas, estilos de gestdo: desde o paternalismo,
termos tecnoldgicos, linguagem do cliente, vivenciar a realidade para passar
credibilidade.

7 — Mudanca de postura; numa industria, a matriz pediu um trabalho com a lideranca:
valorizacdo da acdo; mudanca no comportamento: pessoas mais voltadas para
objetivos comuns; conscientizacdo do grupo; A participacdo da alta gestdo em

treinamentos mostra resultados ao ser visto a relacdo que passa a existir com
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subordinados, de mais troca e mais possibilidade de agcédo destes.identifica o trabalho
como positivo pois as empresas voltam a chamar, indicam para outras empresas.

8 — Curso de Formacdo de Tutores de Working Team Leader - Quest Worldwide
Consulting Ltd; IX Congresso Brasileiro de qualidade de Vida; Palestra: "Superacéo” -
Jodo Carlos Martins"; Oficina: "Criatividade em espagos de educag¢ao nao formal” -
PUC-Campinas; Palestra: " As competéncias para Alta Performance” - Dale Carnegie
Training; Congresso SAE 2009 -18° Congresso e Exposicdo Internacionais de
Tecnologia da Mobilidade.

Livros: A Quinta Onda dos Servicos no Varejo - Marcos Gouvéa de Souza; O Desafio
de Empreender - Jodo Marcos Varella; O 8° Habito - Da Eficicia a Grandeza -Stephen
R. Covey; Estresse nas Organizacdes de Trabalho - José Carlos Zanelli; Administracao

- Patrick J. Montana & Bruce H. Charnov; Networking - José Augusto Minarelli

Participante Il — S.

1 - Consultor

2 - Jun 2008 a atual — Consultora de Recursos Humanos; Jan de 2007 a Jul 2007 —
Coordenadora de Recursos Humanos; Jul 2007 a Jun 2008 - Coordenadora de
Treinamento; Jul 2005 a jan 2007 - Gerente de Gestao da Aprendizagem; Nov 2002 a
jul 2005 — Analista de mercado / consultora de RH; Fev 2000 a Out 2000 — Trainee; Out
2000 a Nov 2002 - Analista de Mercado; Out 1998 a Fev 2000 - Analista de Recursos
Humanos; Out 1997 a Out 1998 - Psicéloga do Trabalho

3 - Tarefas relacionadas ao processo de Educacédo Corporativa, desde definicao de
politicas, coordenacado de programas, definicdo de estratégia e planejamento com &reas
da empresa, programas corporativos e funcionais. Responsabilidade em criacdo e
proposi¢cdo, com aprovagao em geréncia e diretoria.

4 - Adequado. Uso constante de papel como consultora, mediadora, para a construgéo
de conteldos comportamentais de treinamento, para a constru¢cdo de programas com

foco em pessoas.
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6 - Nada, estou super feliz com ele. O que busco constantemente é usar as
competéncias adquiridas na psicologia que me ajudam a trabalhar com as pessoas e
atingir bons resultados.

7 - Agilidade nos processos educativos, capacitacdo das liderancas, implementacdo do
conceito de educacao a distancia e autodesenvolvimento.

8 - Preciso pensar, qual o prazo? Muita coisa.

Participante lll = R. H.

1 - Coordenador de RH/Média chefia

2 - Estagiario e Analista de T&D — Grupo Pao de Acucar; Analista de T&D Pleno e
Sénior — General Eletric do Brasil; Coordenador de RH — Assurant Solutions

3 - Papel generalista em RH atendendo superintendentes e gerentes. Responsavel
formacao de Equipe (R&S), avaliacdo desempenho, acdes de responsabilidade social e
administracdo de programas treinamentos, beneficios e remuneracao variavel.

4 - Sim, é um cargo adequado para psicologos, pois, a todo 0 momento, vocé tem de
lidar com pessoas e seus conflitos em relacdo a empresa, pessoas, funcdes, etc. Sendo
psicologo em RH vocé consegue ajudar os funcionarios a entenderem seus proprios
comportamentos, muitas vezes mostrando que “o que falam” é diferente “do que fazem”
e o0 impacto disso em relacdo a equipe/pessoas com as quais trabalham. Além disso,
sendo psicélogo vocé sempre vai agir como advogado do funcionério, ou seja, tomando
decisbes que estejam alinhadas as necessidades do negdcio (da empresa), mas ao
mesmo tempo, tratando funcionarios como pessoas e levando em consideracédo suas
diferencas e sua individualidade.

5 - Sim, meu cargo pode ser exercido para ndo psicologos, tais como administradores e
pedagogos. O impacto € o ndo entendimento dos individuos e suas diferencas e a falta
de habilidade na observacdo do comportamento humano e seus impactos dentro de
uma organizagao.

6 - Nao. Acho que tenho func¢des adequadas.

7 - Mudanca cultural, colocando a empresa em um novo patamar de resultados e

eficiéncia. Estabelecimento de relacdo de confianca e a integracdo entre equipes,
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pares, gestores e subordinados. Além do estabelecimento de um canal de comunicacéo
aberto com todos os funcionarios.

8 - Fiz uma Poés-graduacdo em Consultoria Empresarial — FIA/ USP; Leio
periodicamente a Revista Vocé S/A, HSM Management, etc. Participo de grupos de RH

na internet.

Participante IV - C. B.

1 - Consultora de Treinamento e Desenvolvimento, sem nivel. (a 1 ano e 8 meses no
mesmo cargo).

2 - Estadgio em Recrutamento e Selecdo empresas de Grande porte nacionais e
multinacionais, (anuncios, dinamicas entrevistas, feedback e encaminhamento as
empresas solicitantes.)Também estagiei em empresa de médio porte na area de Tl em
gue exercia a mesma atividade de recrutamento e sele¢céo interno e externo, com perfil
voltado para TI. Aplicacdo de testes psicoldgicos e dinamicas de grupo. Também atuei
como Analista de Cargos e Saléarios (por consultoria) em empresa de médio porte do
segmento moveleiro em que tratava da aprovacdo de: promocdes, treinamentos,
dissidio, esteira salarial, atualizacéo de folha de pagamento, etc.

Por fim, trabalho com treinamento de varejo para seguradoras (técnico de vendas) e em
menor escala treinamentos comportamentais. Também dou suporte na area de
reestruturacdo de RH (pesquisa de clima, cargos e salérios, avaliacdo e indicadores de
desempenho, manuais, etc.)

3 - Aplicagéo de treinamento em sala, desenvolvimento de dindmicas e atividades que
facilitem a absorcédo do conteddo. Dou suporte na elaboracdo de Manuais de Normas
de RH, (procedimentos e processos) e dou suporte a minha chefia em compromissos
diversos (contas a pagar e receber, emails, telefonemas, reunido com cliente etc.)

4 - Creio que exerca um cargo com algumas atividades, mas ndo tanta
responsabilidade. Somos uma consultoria pequena em que sou a Unica funcionaria
contratada, os demais consultores trabalham por projeto. De certo modo, na sala de
treinamento creio que seja o apice da responsabilidade da fungéo, pois neste momento

estou ali para passar uma mensagem, um ensinamento, uma contribuicao.
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N&o creio que seja inadequado, porque de certo modo estou trabalhando no campo das
relages, porém creio que ainda se tem uma viséo limitada do que a Psicologia de fato
poderia contribuir para a area de treinamento e desenvolvimento, por exemplo. Sei que
ja existem trabalhos sérios e mais profundos hoje, mas vejo que ainda € uma minoria.

5 - Acredito absolutamente que sim. O impacto ocorria como o de qualquer profissional
gue nao se atualiza, ndo se especializa e que ndo tem comprometimento com o0 que
faz. No mais, ndo vejo problema algum. Penso que, o que se utiliza em RH pode ser
realizado e aprendido por qualquer pessoa que GOSTE de trabalhar com pessoas no
ambito das organizacgoes.

6 - Poderia ter um maior espacgo para desenvolvimento de pessoas como, criagao de
programas e treinamentos mais especificos, comportamentais.

7 - Maior organizagéo, agilidade nas respostas, e feedback positivo em relagdo ao
resultado esperado pelos contratantes pos treinamento técnico de vendas.

8 - Projeto Francis “Programa Extensivo de Desenvolvimento em Gestao de
Pessoas.” - inicio Set/09 (em andamento) - término Nov/09; Grupo T e D - “Palestra
Inteligéncia Integral e a Pratica da Lideranga” — Maio/2009; Centro de Voluntariado

de S&o Paulo — “Palestra de orientagao ao Trabalho Voluntario” - 2005.
Participante V - M. G.

1 - Assessoria Técnica de Gestdo de Pessoas

2 - Atuando na area de Recursos Humanos ha 21 anos. Principais funcdes: andlise de
cargos, perfil profisiogréfico, selecdo e supervisdo de estagiarios, coordenacédo de
programas institucionais de prevencdo ao uso de drogas e alcool, implantacdo de
programa de qualidade de vida , levantamento de necessidade de treinamento,
avaliacao de programas de capacitacao.

3 - Elaborar programas institucionais, elaborar e aplicar avaliacdo de desempenho
individual, avaliar programas de capacitacdo, elaborar relatorios técnicos, assistir ao
Coordenador de Gestdo de Pessoas. Participo assistindo diretamente ao coordenador
de Gestdo de Pessoas sempre que as decisbes referem-se a movimentacdo ou
avaliacdo de pessoas ou unidades de trabalho. A tomada de decisdo nesses casos sé

ocorre ap0s meu parecer técnico e indicacdo de encaminhamento.
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4 - Trabalho em uma empresa publica que prioriza programas institucionais de alcance
coletivo. Considero que as funcdes e tarefas que desempenho séo atribuicdes do cargo
de Psicdlogo porque exige conhecimentos técnicos de dinamica e engenharia de
grupos em organizagoes.

6 - Nao pretendo modificar o meu cargo. Eu fui nomeada apds aprovagdo em concurso
publico.

7 - Implantacdo de gestdo por competéncia com envolvimento da alta gestdo e dos
chefes de setor.

8 - Leituras: Mério Sérgio Cortella (Nao espere pelo Epitafio, Ndo nascemos prontos);
José Carlos Zanelli (Psicologia, Organizacdes e Trabalho no Brasil); Lorraine Grubbs-
West (Como transformar sua equipe no seu maior patrimoénio); Silvino José Fritzen (
Exercicios praticos de dinamicas de grupo); Idalberto Chiavenato (Comportamento
Organizacional); Cursos: P6s Graduagdo em Reengenharia de Recursos Humanos;
Especializacdo em Gestdo Puablica; Congressos de Qualidade de Vida, Encontros de
Gestores de Pessoas, Comunicacdo Interpessoal, Planejamento Estratégico, Palestras
(a dltima foi em Outubro de 2009 — Top 10 — Motivacdo e Lideranca, de Bernardo

Rezende);
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ANEXO Il
ANOTACOES PARA ANALISE DE ENTREVISTAS
1 — Prética como elemento da identidade

assessoria a direcao de empresas; treinamento para clientes; estruturacéo de empresas
e seu rh/dp; implementacdo e criagdo de normas, politicas, procedimentos;
coaching/mentoring para clientes ; educagdo corporativa; definicdo de politicas;
coordenacao de programas; definicdo de estratégia e planejamento das areas; criacao
depende da aprovacdo de geréncia; r&s; avaliacdo de desempenho; acbes de
responsabilidade social; programas de treinamento; beneficios/remuneracéo variavel
treinamento; desenvolvimento de dinamicas; elaboracdo de manuais e normas de RH,;
suporte a geréncia; programas institucionais; avaliacdo de desempenho individual,

programas de capacitacao; assisténcia ao coordenador gestdo de pessoas

2 - Validade/critica

agrega para psicologo/instituicdo; formacdo como capacitador para analisar
comportamento do grupo; perspicacia para identificar e diagnosticar problemas;
mediadora/construtora de conteddos comportamentais de treinamento; foco em
pessoas; lidar com pessoas e conflitos; ajudar a entender comportamentos e impacto
destes; decisGes de reciprocidade empregado/empresa; considerar o individuo como
anico; passar mensagem atraves de treinamento, ensinamento contribuicdo; campo das
relacdes; programas com alcance coletivo; conhecimentos técnicos de dindmica e

engenharia de grupos em organizagoes.
(poderia fer feito por nao-psicologo/impacto?)
intolerancia e inflexibilidade a questdes que extrapolam o técnico em gestao de

pessoas; formacado permite ver o individuo como unico; impacto: ndo entendimento do
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individuo e suas diferencas; falta de habilidade na observacdo do comportamento e seu

impacto; cargo pode ser exercido por qualquer formacéo;
(algo deveria ser diferente?)

acompanhar as mudancas, estilo de gestdo; maior espaco para desenvolvimento de
pessoas; criacdo de treinamentos comportamentais mais especificos; ndo acha que

deveria modificar nada;
3 — Mudancas promovidas

mudanca de postura; valorizacdo da acgdo; mudanca de comportamento; pessoas
voltadas a objetivos comuns; conscientizagdo do grupo; participacdo da alta gestéo
gerando mudanca positiva na relacdo com subordinados; agilidade nos processos
educativos; capacitacdo das liderancas; mudanca cultural (resultados e eficiéncia);
estabelecimento de relagcéo de confianca e a integracdo entre equipes, pares, gestores
e subordinados; canal de comunicacdo aberto com todos os funcionarios; maior
organizacao; feedback positivo ao resultado de treinamentos; gestao por competéncias;

envolvimento da alta gestéo.
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ANEXO IV

Modelo de Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

PONTIFICIA UNIVERSIDADE CATOLICA DE SAO PAULO

FACULDADE DE PSICOLOGIA

Rua Ministro Goddi, 969 — Perdizes — S&o Paulo/SP CEP 05015- 001 — tel: (11)36708000

Termo de Consentimento Informado

Entrevista exploratéria sobre a Identidade do Psicélogo Organizacional

B, o s , fui convidado(a) pela equipe de
pesquisa do projeto de TCC — A ldentidade do Psicélogo Organizacional, para contribuir com o desenvolvimento da
pesquisa através de uma entrevista sobre minhas concepcdes a respeito de quais aspectos devem integrar a atuacéo
do Psicologo Organizacional. Fui esclarecido (a) sobre o objetivo da pesquisa que, a partir do conhecimento e
experiéncia de Psicologos na area Organizacional, serd proposta uma analise que avalie a ldentidade do Psic6logo
Organizacional, contribuindo para um processo de avaliacdo académica desta questdo. Fui informado (a) que, como
participante estarei sendo entrevistado (a), com uso de um gravador, sendo o entrevistador um membro da equipe do
projeto devidamente treinado. Foi esclarecido que todas as informacdes e opinides por mim emitidas serdo sigilosas e
utilizadas apenas para os fins do estudo, e que eu ndo serei identificado(a). Apos os esclarecimentos, a equipe de
pesquisa deste projeto deixou claro que minha participacdo na pesquisa € voluntéria e que poderei suspender a minha
participacdo a qualquer momento, sem que isto signifique qualquer prejuizo para mim. Fui ainda informado (a) que
este estudo estd sendo coordenado pela Profé. Carmem Ldcia Rittner, da Faculdade de Psicologia da PUC-SP, a qual
podera ser contactada sempre que houver ddvida ou questionamento sobre qualquer procedimento da pesquisa pelos

telefone (11) 36708000, pelo e-mail rittner@uol.com.br ou diretamente na Faculdade de Psicologia, a Rua Ministro

Godoi, n.969, Perdizes, em Sdo Paulo. Foi também esclarecido que poderei consultar sobre os direitos dos
participantes da pesquisa junto ao Comité de Etica em Pesquisa, Sede Campus Monte Alegre, pelo tel. (11)
36708466. Apds estes esclarecimentos e de conhecer 0s objetivos e a utilizacdo a ser dada a informagdo, concordo
em participar da pesquisa.

Sao Paulo, ........... (o LT de v,

Entrevistado(a)
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