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TEXTO 1l

CAMPO PROFISSIONAL DO PSICOLOGO EM
ORGANIZAGOES E NO TRABALHO

José Carlos Zanelli, Antonio Virgilio Bittencourt Bastos

e Ana Carolina de Aguiar Rodrigues

b Descrever o processo histdrico de constituicao da psicologia organizacional e do trabalho (POT) como 4rea

de conhecimento e como campo de aplicacao

b Caracterizar como se estruturou o modelo classico de atuagao e a produgao de conhecimento na area
b Analisar as relagdes entre os contextos sociais e as demandas que colocam a POT, tanto no cendrio interna-

cional como no nacional

b Descrever o campo atual da POT, em termos de suas relagdes interdisciplinares, dos seus dominios intra-
disciplinares e de suas atividades profissionais, identificando tensdes que caracterizam o campo
b Discutirtendéncias de mudanca na forma como a POT esté redefinindo suas tematicas, seus procedimentos

de investigacdo e suas atividades profissionais

b Descrever as competéncias importantes para o desempenho profissional em POT
b Identificar ambitos de andlise implicados na sua atuagao e as necessarias interfaces que constrdi com outros

dominios do conhecimento humano

b Discutir a possivel identidade do psicdlogo organizacional e do trabalho considerando sua inser¢@o em
equipes multiprofissionais voltadas para a formulagéo e a implantagéo de politicas e préticas de gestao do

trabalho e de pessoas

b Analisar os desafios postos a atuagao em POT para os psicélogos neste inicio do século XXI

Nem sempre, em nosso dia a dia, percebe-
mos como a vida de cada um é afetada pela exis-
téncia das organizacdes. Ao examinarmos o co-
tidiano das pessoas, em diferentes contextos e
culturas, notamos que todas estao sempre liga-
das as organizacgoes, de diversas naturezas, em
todas as fases da vida. Nos processos de socia-
lizagao fundamentais, é ficil ver como muitos
dos nossos vinculos de amizade sao construidos
a partir de convivios em escolas formais ou em
escolas de artes, esportes, linguas, etc., nos con-
dominios, nas igrejas, nas universidades, nos asi-
los e nas organizagdes ou empresas em que tra-

balhamos. Os servi¢os que devem ser disponi-
bilizados a sociedade normalmente dependem
de organizagdes que os executem, a exemplo de
hospitais, postos de satde, escolas, agéncias da
previdéncia social. Outros produtos e servigos
essenciais para nossa vida dependem também
de empresas privadas ou mistas, como organiza-
¢Oes agricolas; supermercados; empresas forne-
cedoras de energia elétrica, dgua, telefone, inter-
net; teatros; cinemas; lojas; empresas de 6nibus
e metro; concessiondrias que administram as es-
tradas e cobram peddgio por esse servico. Essas
organizagoes, por sua vez, sao reguladas ou rece-
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bem incentivos de outras organiza¢des, como as
agéncias ou os ministérios, entre eles os Ministé-
rios da Saude, da Educagdo, dos Transportes, do
Trabalho e Emprego, do Comércio, do Turismo,
da Defesa, da Cultura, etc. Ha situagdes em que
pessoas se organizam para reivindicar ou execu-
tar servigos de utilidade social. Exemplos sdo os
grupos comunitarios, os sindicatos, as coopera-
tivas, as organizagdes estudantis ou as organiza-
¢oes da sociedade civil de interesse publico (ndo
governamentais).

Sabemos que algumas dessas organiza-
¢oes respondem ou sdo atravessadas por insti-
tui¢des sociais, como educacdo, religido, saud-
de, familia (como abordado no Capitulo 2 des-
te livro). Além disso, podemos pensar o quanto
da nossa qualidade de vida, do nosso bem-es-
tar e dos problemas que enfrentamos estd rela-
cionado a dinidmica que as organizagdes assu-
mem na sociedade. Afinal, as organizacoes sao
o modo como as pessoas e 0s grupos se estrutu-
ram para atender as suas proprias necessidades.
Seu funcionamento depende do trabalho huma-
no, que, por sua vez, tem sido também mais de-
pendente das organizagdes, a medida que cres-
cem a complexidade das tarefas e a necessidade
de recursos, que s6 encontramos em nivel orga-
nizacional.

Este é, entre outros fatores, o0 motivo que
leva o trabalho a ser tdo central em nossas vi-
das: é a partir do trabalho e da forma como o or-
ganizamos que conseguimos atender as nossas
necessidades e as demandas sociais. O trabalho
possibilita, também, que cada individuo assuma
um papel e uma identidade dentro de um gru-
po maior. As pessoas perdem o emprego e, mui-
tas vezes, perdem a possibilidade de trabalhar.
Ha algo que afete mais fortemente a vida de um
individuo e da sua familia? Tal questionamento,
por si, justifica a inser¢do do psicélogo em orga-
nizagoes e no trabalho.

Além disso, nas organiza¢des, o traba-
lho assume uma nova configuracao, a partir da
qual emergem diferentes processos e fendome-
nos, individuais e grupais. Tanto as organizagoes
quanto o trabalho, sendo parte desses fenome-
nos de natureza psicossocial, passam também
a ser objeto de estudo e de atuagdo dos psico-
logos. Em face disso, a psicologia, tradicional-
mente, ocupou-se em compreender e intervir
sobre esses fendmenos e processos relativos ao

mundo do trabalho e das organizag¢oes. De for-
ma crescentemente explicita, vamos nos dando
conta de que nio se pode reproduzir, no cam-
po cientifico e profissional, a separacdo operada
entre a esfera trabalho e as demais esferas da vi-
da pessoal. Para compreendermos integralmen-
te o ser humano, precisamos também entender
sua inser¢ao no mundo do trabalho e as rela¢oes
que sdo criadas no interior das organizagdes em
que se insere.

Esta é a tarefa central ou a missao que ca-
racteriza esse amplo espaco de acao da psicolo-
gia — explorar, analisar, compreender como inte-
ragem as miultiplas dimensoes que caracterizam a
vida das pessoas, dos grupos e das organizagoes,
em um mundo crescentemente complexo, cons-
truindo, a partir dai, estratégias e procedimentos
que possam promover, preservar e restabelecer
a qualidade de vida e o hem-estar das pessoas,
sem abrir mao da produtividade da qual depende
o atendimento das necessidades dos individuos e
dos grupos sociais.

Para caracterizar e discutir a inser¢do pro-
fissional do psic6logo no mundo do trabalho e
das organizacdes, este capitulo se estrutura em
quatro segmentos principais. O primeiro des-
creve o desenvolvimento histérico da POT como
drea de conhecimento e como campo de aplica-
¢do, dando énfase as relagdes entre caracteris-
ticas dos contextos sociais e demandas que se
apresentam, tanto no cendrio internacional co-
mo no nacional. Essa perspectiva histérica pro-
cura fortalecer a compreensio de como se estru-
turou o modelo classico de atuagdo e produgio
de conhecimento nesse espago de acdo da psico-
logia. O segundo segmento apoia-se em uma ra-
pida reflexdo das transformagdes em curso no
mundo do trabalho (algo discutido no Capitu-
lo 1) para identificar algumas tendéncias de mu-
danca na forma como a POT estd redefinindo
suas tematicas, seus procedimentos de investiga-
¢d0 e, especialmente, suas atividades profissio-
nais. A terceira parte volta-se para a descricdo do
campo atual da POT, ao revelar a amplitude das
questdes que ocupam pesquisadores e profissio-
nais, os diferentes ambitos de andlise implicados
na sua atuagdo e as necessarias interfaces que es-
se campo constréi com outros dominios do co-
nhecimento humano. Reflexdes sobre a identi-
dade desse psicélogo e sobre o futuro da POT,
bem como uma sintese encerram o capitulo.



D CONSTITUICAO HISTORICA
DO CAMPO DA PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO

A POT é, certamente, um campo, dominio ou
subdrea de um vasto e diversificado territério
chamado Psicologia. Da mesma forma que es-
se territério maior, os limites e as caracteristi-
cas dos fendmenos que definem seu escopo, as-
sim como as perspectivas de andlise e interven-
¢do, foram construidos historicamente a partir
da interacdo entre trés principais elementos:

1. O primeiro representa as demandas sociais
advindas das organizac¢des e os desafios que
cercam o mundo do trabalho e sua gestao.

2. Osegundo abarca o avango do conhecimen-
to cientifico geral, da psicologia como um
todo e do campo de POT, em particular.

3. O terceiro elemento, finalmente, é resulta-
do das interagdes que foram sendo cons-
truidas ao longo do tempo com outros do-
minios cientificos e outros campos profis-
sionais, produzindo tensdes que ajudam a
configurar uma identidade prépria para os
pesquisadores e profissionais voltados para
entender, da perspectiva da psicologia, co-
mo individuos, grupos e coletivos chama-
dos organizagdes se estruturam e atuam.

Para entender essa dinamica, é importan-
te comecar com um olhar histérico sobre a area,
buscando compreender como demandas sociais
foram, ao longo do tempo, moldando diferentes
formas de estudar e intervir sobre os problemas
humanos nas organizacdes de trabalho, fora e
dentro do Brasil.

Desenvolvimento da psicologia
organizacional e do trabalho
no cenario internacional

Naio ¢é tarefa simples definir uma data de inicio
de uma disciplina ou de um campo profissio-
nal, como bem assinala Peiré (2011). E sempre
possivel encontrar precursores em épocas an-
teriores, mostrando que um campo se constréi
de forma progressiva, com a colaboragao, nem
sempre intencional, de atores de diferentes con-
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textos e momentos. Com a POT, isso ndo ¢ di-
ferente. Ao longo da histdria, vamos encontrar
estudiosos preocupados com o mundo do tra-
balho e com as pessoas nele inseridas. No entan-
to, o marco de uma disciplina, mesmo que ar-
bitrariamente estabelecido, requer um conjun-
to de elementos que fazem um nome se associar
a desenvolvimentos posteriores que configuram
um novo dominio ou uma nova perspectiva so-
bre algum dominio ja conhecido. As origens da
POT podem remontar a criacao do laboratério pa-
ra o estudo da fadiga, em Modena, 1899, por Lui-
gi Patrizi. Kraeplin, na Alemanha, e Mosso, na
Itélia, nos anos de 1990, investigaram aspec-
tos psicofisioldgicos associados a fadiga e a car-
gas de trabalho. Lahy (Franga) foi um dos pri-
meiros a utilizar testes para selecdo de trabalha-
dores para postos de trabalho decorrentes dos
avancos da tecnologia (datilégrafos, motoris-
tas de trem, operadores de telefone). Outro pio-
neiro foi Walter Dill Scott, que em 1903 publi-
cou um livro sobre a psicologia da publicidade:
The Theory of Advertising. No entanto, seu mar-
co instituinte mais reconhecido esta no trabalho
que Hugo Miinsterberg publicou em 1913, intitu-
lado Psychology and Industrial Efficiency. O in-
teresse do autor localizava-se em torno daquilo
que viria a ser, por um longo periodo, a ativida-
de mais caracteristica e dominante da psicologia
aplicada ao trabalho: a selegdo de pessoal e 0 uso

Hugo Miinsterherg [1863-1916]

Pesquisador alemao, foi docente da Universi-
dade de Leipzig, assim como de Harvard (a
convite de William James), chegando a ser
Presidente da American Psychological Asso-
ciation (1898). Suas contribuigcdes se desta-
cam no campo da psicologia aplicada em
geral, especialmente a psicologia clinica,
forense e industrial. Em 1909, publicou um
artigo, Psychology and the Market, em que
indica como a psicologia poderia ser utilizada
na gestado, nas decisdes vocacionais, na pro-
paganda, no desempenho no trabalho e na
motivacdo do trabalhador. Trabalhou como
consultor e realizou pesquisas em muitas
empresas. Em 1908, publica outro livro — On
the Witness Stand —, em que analisa como 0s
fatores psicolégicos afetam os resultados de
um julgamento, pioneiro do campo da psico-
logia forense.
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de testes psicoldgicos com a finalidade de ma-
ximizar o ajuste das pessoas aos cargos. O no-
me da obra guarda uma estreita relagio com o
préprio nome pelo qual a drea passou a ser re-
conhecida: psicologia industrial, motivo que tal-
vez justifique sua publicagdo como o marco de
inicio da area.

O livro, tomado como marco de nasci-
mento da psicologia industrial, estruturava-se
em trés partes que bem demonstram as preo-
cupagdes centrais de Miinsterberg, as quais fo-
ram, também, as preocupagdes centrais do no-
VO campo:

D o melhor homem possivel para o trabalho
(tratando da selecao de trabalhadores);

D omelhor trabalho possivel (discutindo os fa-
tores que afetam a eficiéncia do trabalhador);
e

b omelhor efeito possivel (analisando as técni-
cas de venda, publicidade e marketing).

Subjacente a obra estd um principio ainda
hoje caro a drea: a necessidade de que os traba-
lhadores atuem em cargos que se ajustem as suas
habilidades emocionais e mentais, para que haja
eficiéncia no trabalho, produtividade da empre-
sa e satisfacdo do trabalhador. Miinsterberg, no
entanto, vai além, como bem descrevem Schultz
e Shultz (2004). Ele desenvolveu pesquisas so-
bre varias ocupagdes (capitdo de navio, con-
dutor de bonde, telefonista e vendedor), cons-
truindo testes e simula¢des para avaliar conheci-
mentos, competéncias e habilidades necessarios
para o trabalho em que estavam sendo aplicada.
Também surgiu dos seus estudos a recomenda-
¢do de reorganizar os locais de trabalho de for-
ma a minimizar as oportunidades de que os tra-
balhadores conversassem entre si — conforme
interpretava, fator de diminui¢do da eficiéncia
do trabalho.

Nesse periodo inicial de estrutura¢do do
campo, outro nome, com preocupagdes simi-
lares, exerceu importante impacto. Frederick
Winslow Taylor, engenheiro em sua formacdo
bésica, desenvolveu o que ele chamou de admi-
nistragdo cientifica, com o objetivo de estabele-
cer principios para orientar as praticas organi-
zacionais e aumentar a produtividade. 0 livro de
Taylor, The Principles of Scientific Management,
que constitui difundida referéncia desse periodo,
a partir de 1911, é tomado como marco inicial da

administragdo como campo cientifico e profissio-
nal. As ideias de Taylor, jd apresentadas no Capi-
tulo 1, ndo precisam ser aqui retomadas em mais
detalhes. Como bem sintetiza Spector (2002),
quatro principios de gestdo noteiam a proposta
taylorista de organizac¢ao do trabalho e da pro-
dugdo:

D cada trabalho deve ser analisado e descrito
detalhadamente, para que o modo otimizado
de executar as tarefas possa ser especificado;

D os trabalhadores devem ser contratados de
acordo com as caracteristicas relacionadas ao
desempenho do trabalho, e cabe aos gerentes
avaliar os funciondrios para identificar quais
caracteristicas pessoais sao importantes;

D os trabalhadores devem ser treinados para
executar suas tarefas; e

D os trabalhadores devem ser recompensados
por sua produtividade, para incentivar me-
lhor desempenho.

A partir de ideias de Taylor, Frank e Lillian
Gilbreth (ele, engenheiro; ela, psicéloga) dedi-
caram-se a investigar a forma como as tarefas
sdo executadas pelas pessoas, desenvolvendo o
que veio a ser chamado de “estudo de tempos e
movimentos”. Esses estudos, cerne de uma pers-
pectiva taylorista para maximizar a eficiéncia do
desempenho no trabalho, estiveram na base do
campo denominado fatores humanos, voltado
para analisar e projetar ambientes de trabalho e
tecnologias que levassem em consideragio as ca-
racteristicas humanas.

A grande proximidade entre as ideias e pro-
postas de Miinsterberg e Taylor revelam que am-
hos estavam imersos em um mesmo conjunto de
preocupacdes e nocdes sobre o mundo do traba-
lho que guardam, certamente, estreita relacao
com a crescente industrializagao que ocorreu nos
paises dominantes, do cenario ocidental, no fim
do século XIX e inicio do século XX. Nesse perio-
do, como fatores em interconexdes, pode-se ob-
servar um incremento populacional crescente
na maioria dos paises, o que levou progressiva-
mente a uma demanda em ascen¢do por bens e
Servicos.

A denominada “Segunda Revolugdo In-
dustrial” caracterizou-se pelo advento do mo-
tor a explosdo interna, da utilizagdo do petréleo
e da eletricidade, que resultaram no desenvol-
vimento da industria petroquimica, das maqui-



nas de automacdo rigida, nos novos meios de
transporte, de novas técnicas e meios de comuni-
cagdo (telégrafo, radio, telefone, cinema). O mo-
delo taylorista-fordista constituiu o paradigma de
gestdo da producdo nesse periodo histérico.

E interessante assinalar que a psicologia
industrial nasceu em um ber¢o comum com a
administragdo cientifica, mostrando, desde es-
se momento, como os dois campos cientificos e
profissionais estdo préximos e construiram tra-
jetorias que, apesar de singulares, apresentam
muitas sobreposi¢cdes e nomes que contribui-
ram para o avan¢o de ambos os dominios. Am-
bos nasceram, também, como dominios emi-
nentemente aplicados, jd que estavam engajados
no desenvolvimento de contextos de trabalhos e
de modelos de gestao mais efetivos, geradores de
maior produtividade.

Ainda nesse periodo inicial de constitui-
¢3o0 do campo, uma importante vertente de con-
tribui¢do surge nos anos de 1920 e tem clara in-
fluéncia na década posterior. Trata-se das clds-
sicas investigacdes de Elton Mayo na Western
Electric Company, as quais ficaram largamente
conhecidas como os estudos de Hawthorne (um
bairro da cidade de Chicago) e que revelaram a
importancia de considerar os fatores sociais im-
plicados em uma situac¢do de trabalho. As cién-
cias do comportamento (com base na psicolo-
gia, na sociologia e na antropologia), desde en-
tdo, alcaram relevancia no mundo dos negdcios.
Mayo divulgou The Human Problems of Indus-
trial Civilization, em 1933, uma obra que sinte-
tizou as descobertas daqueles estudos e que deu
impulso a era das relacdes humanas.

Definidos os marcos iniciais de constitui-
¢ao do campo, seu desenvolvimento e sua cons-
trugdo ao longo da histdria estao, neste capitulo,
organizados por periodos, e ndo por nomes ou
autores isolados. Criar ou definir periodos que
caracterizam um processo histdrico e continuo
de constru¢do de um campo cientifico e profis-
sional ndo é uma a¢do simples e estd sempre su-
jeita a criticas, pela arbitrariedade que sempre
envolve definir os anos iniciais e finais de movi-
mentos que sio complexos e diversificados, es-
pecialmente quando tomados em uma dimen-
sdo internacional. Ainda assim, o proposito di-
datico, sua fungdo de sintese e sua contribui¢do
para o entendimento do processo de desenvol-
vimento da drea justificam sua utilizagdo neste
capitulo.

Psicologia, organizacdes e trabalho no Brasil ~ »

353

Para cada periodo, é apresentada uma fi-
gura estruturada em trés segmentos interli-
gados:

b O primeiro indica elementos do contexto
macrossocial, politico, econémico e cultural
que colocam desafios e oportunidades para a
emergéncia de respostas no campo cientifico
e profissional.

b Osegundo indica, de forma concreta, agoes e
produtos que responderam a esses desafios.

D O terceiro segmento descreve as abordagens
tedricas, os procedimentos e métodos que
caracterizam, dominantemente, o trabalho
do psicélogo naquele periodo.

A Figura 15.1 sintetiza as principais ca-
racteristicas desse periodo inicial de constitui-
¢do do campo, destacando, na dtica de Shimmin
e Strein (1998), como se articularam demandas
sociais que colocaram desafios para a drea e co-
mo ela respondeu a tais desafios.

Caracteristicas importantes dos contex-
tos social, econdmico e politico desse primeiro
periodo foram: o processo de industrializagdo
(Segunda Revolu¢ao Industrial, com a inven-
¢30 de novas maquinas, demandando raciona-
lizagdo dos processos de trabalho); o avango das
ciéncias naturais e bioldgicas, que reestrutura-
ram crengas sobre a natureza humana; a pres-
sdo por reformas sociais e a luta contra a ex-
ploracio do trabalho, que ganha voz na teoria
marxista; a Primeira Grande Guerra, que incre-
menta a inddstria bélica, demandando solugéo
de problemas decorrentes da sobrecarga de tra-
balho; a grande depressdao na década de 1930; e
a eclosao da Segunda Grande Guerra. Esse con-
junto de eventos esta na base dos desafios e das
oportunidades que geraram a constituicao inicial
da psicologia industrial descrita anteriormen-
te como marco inicial do campo. Vale enfatizar,
contudo, que o bindmio avaliagdo psicoldgica
e ajuste homem/maquina/trabalho constituiu
o grande elemento definidor desse periodo ini-
cial. Consolida-se o que é denominado human
engineering (o desenho de equipamentos para o
uso humano, incluindo armamentos que eram
uma demanda dos periodos de guerra), expres-
sdo clara do paradigma taylorista de administra-
¢ao do trabalho.

O segundo periodo, denominado “expan-
sdo e consolidagdao pos-guerra’, vai de 1945 a
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Figura 15.1 Primeiro periodo de constituigao histérica da POT (até 1945).

1960. Suas principais caracteristicas estao repre-
sentadas na Figura 15.2.

O periodo pos-guerra foi de reconstru-
¢a0 da economia, das cidades, da vida social em
todas as suas dimensoes, incluindo a reintegra-
¢do dos veteranos de guerra a vida civil. Com is-
so, foi um periodo de expansdo e crescimento.
Emerge um mundo bipolar, dividido entre duas
superpoténcias, colocando em oposi¢do o co-
munismo e o capitalismo. Na Europa capitalis-
ta, emerge o Estado de Bem-estar Social, com o

Desafios e
oportunidades

suporte oferecido pelo Estado aos trabalhadores
(Capitulo 1 deste livro).

Especialmente nos Estados Unidos e na
Europa, a POT consolida-se com o aparecimen-
to de entendidades especificas. 0 escopo dos pro-
blemas tratados pelos psicologos se amplia: eles
se tornam consultores para uma gama de proble-
mas organizacionais — desde o desenho de pos-
tos de trabalho, passando por selecao, treina-
mento, introducao de novas tecnologias e desen-
volvimento organizacional. A “velha” psicologia

Abordagens
e métodos

Pos-Guerra

b Crescimento econdémico
b Estado de Bem-estar Social
b Guerra fria

b Consolidacdo da psicologia
organizacional e do traba-
lho (ndo mais psicologia
industrial)

) Legitimada a atuagdo dos

D Processo seletivo permane-
ce como atividade central

b Desenvolvimentos tedricos:
aprendizagem, aquisi¢ao
de habilidades, métodos
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1
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1
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Figura 15.2 Segundo periodo de constituigao histérica da POT (até a década de 1960).



industrial é substituida pela psicologia organi-
zacional, que, mesmo mantendo a selecdo como
uma de suas principais atividades, incorpora a
atengdo ao funcionamento organizacional com
foco principal no comportamento gerencial (li-
deranca, participagao, democracia).

Duas grandes caracteristicas marcam a
POT nesse periodo:

1. o grande destaque para as a¢des de treina-
mento, especialmente voltadas para os ges-
tores — o training with in industry (TWI),
que promove estilos menos autoritarios, é
difundido em toda a Europa abrangida pe-
lo Plano Marshall;

2. o trabalho realizado pelo Tavistock Institu-
te of Human Relations, de onde emerge o
modelo de pesquisa-agdo, base para os tra-
balhos de mudanga organizacional, os mo-
delos de grupos de trabalhos semiauténo-
mos e o conceito de sistema sociotécnico.

E importante destacar outros marcos. Na
década de 1950, acompanhando as novas de-
mandas, entre as vdrias teorias de motiva¢do
que vinham sendo propostas, ganhou destaque
o estudo de Abraham H. Maslow. Publicado em
1954, sob o titulo de Motivation and Personality,
propde uma hierarquia das necessidades huma-

Desafios e
oportunidades
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nas. Poucos anos depois, despontou a reflexao
de Douglas McGregor sobre os pressupostos que
os administradores estabelecem para as pessoas,
divulgada em 1960 como Teoria X (tradicional)
e Teoria Y (emergente), na obra The Human Si-
de of Enterprise. As caracteristicas que relacio-
nam sistemicamente os individuos, os grupos e a
propria organizacao, sob o controle de fatores in-
ternos e externos ao sistema organizacional, pas-
saram a ter relevancia na interpretacao do com-
portamento humano.

O terceiro periodo chega no fim dos anos
de 1970 e ¢é definido por Shimmin e Strein
(1998) como novas diregdes e reorientagao. A
sintese das caracteristicas desse periodo estd
apresentada na Figura 15.3.

O periodo de ouro de crescimento e con-
solida¢do do Estado de Bem-estar Social deu lu-
gar, a partir dos anos de 1970, a um periodo de
grandes incertezas. A guerra fria faz explodir
conflitos em vdrias partes do mundo (a exem-
plo da Guerra do Vietna). Em termos da econo-
mia, apareceram os sinais de transi¢ao para uma
sociedade pds-industrial, com o crescimento do
setor de servigos e o aparecimento de organiza-
¢oes sem fins lucrativos. O Japdo despontava co-
mo grande poténcia econdmica depois de ter si-
do arrasado na Segunda Grande Guerra. De 14,
surgiu um novo modelo de relagdes de traba-
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lho. Surgiu a crise de energia que revela o poder
da Organizagdo dos Paises Exportadores de Pe-
tréleo (OPEP). Ampliou-se a competicdo com
os avangos tecnol6gicos e a busca de lucros, le-
vando a fusdes e enxugamentos. Cresceram 0s
conflitos no interior das organizagdes, apesar
do nascimento do discurso da qualidade de vi-
da no trabalho (QVT). No campo da psicologia,
cresceram as criticas ao modelo psicométrico de
avaliacao psicologica. A POT se amplia, buscan-
do entender e lidar com questdes que extrapolam
o nivel individual de analise. Surgiram experién-
cias de humanizacao do trabalho na Escandina-
via e em outros paises, as quais se concretiza-
ram nos programas de QVT. 0 foco das mudancgas
deixou de ser nos pequenos grupos, dando lugar
a intervencoes mais abrangentes. Emergiu, com
os avancos tecnoldgicos, o campo da ergonomia
cognitiva. 0s modelos de gestao passaram a in-
corporar, em oposicao a nogao de controle, a no-
cao de envolvimento e compromisso. Cresceu a
atencao as experiéncias de cogestao e ao forma-
to das cooperativas.

Por fim, embora ndo conste no trabalho
original de Shimmin e Strein (1998), podemos
pensar em um quarto periodo, corresponden-
do as mudancgas contemporaneas que marcam o
fim do século XX e a primeira década do século
XXI. Na Figura 15.4, estd representada uma sin-
tese dos elementos bésicos que caracterizam o
momento mais atual do campo.

Desafios e

As décadas finais do século passado e a
inicial deste século foram marcadas pelo apro-
fundamento do processo de globalizacdo e pe-
las mudangas na demografia da forca de traba-
lho, crescendo a dependéncia de empregos tem-
pordrios e de tempo parcial (Jex; Britt, 2008). Os
avangos da tecnologia e seus impactos nos pro-
cessos de trabalho tornaram-se cada vez mais
acelerados, implicando novos formatos organi-
zacionais e novos modelos de gestao.

O contexto social mais amplo foi marcado
por um periodo de dominio do neoliberalismo
e desmonte do Estado de Bem-estar Social, pro-
cesso liderado pelo Reino Unido, mas com refle-
x0s em vdrias outras sociedades, mesmo aque-
las que nunca chegaram a ter os mecanismos de
protecao ao trabalho, como era o caso do Brasil.
Desapareceu o mundo bipolar que emergiu da
Segunda Grande Guerra, com o fim do comu-
nismo “real” e extingdo da URSS, reunificagdo
da Alemanha e queda dos governos comunistas
nos paises da Europa Oriental. O poder do ca-
pital, sempre em busca de lucros maiores e mais
faceis, tornou volateis as economias nacionais e
subordinou-as ao receitudrio do Fundo Mone-
tario Internacional. A primeira década do sécu-
lo atual é marcada por uma profunda crise nos
paises capitalistas centrais, incluindo os Estados
Unidos (em 2008, o que ficou conhecido como a
crise originada pelo “estouro da bolha imobilid-
ria”, ou “crise das subprimes”, que abalou o merca-
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do financeiro e provocou uma crise global), e em
quase toda a Europa (cuja crise ainda se mostra
aguda no momento presente, com elevados ni-
veis de desemprego). Os paises emergentes (Bra-
sil, Russia, India, China e Africa do Sul — BRICS)
trilham um caminho alternativo, ndo se subor-
dinando a tal politica. Conseguem manter suas
economias crescendo, mesmo em ritmo mais
lento, assegurando os niveis de emprego e con-
seguindo, como no nosso caso, diminuir as de-
sigualdades sociais, com politicas mais efetivas
de distribui¢do de renda e valorizagdo do sala-
rio-minimo, além das politicas compensatérias.

As respostas da POT também aprofun-
dam caracteristicas ja presentes no periodo an-
terior. O processo de expansdo do seu escopo e
alargamento dos fendmenos sobre os quais es-
tuda e intervém ¢é visivel, tornando-se mais cla-
ro em segmento posterior, quando serdo dis-
cutidas as atividades profissionais na drea. Fe-
ndmenos como a intensificagao do estresse e do
assédio moral, ou violéncia psicoldgica, tém si-
do inter-relacionados a conjuntura internacional
por diversos autores (entre eles Ovejero Bernal,
2010; Zanelli et al., 2010). Ao mesmo tempo, cres-
ce o apelo por um balanco equilibrado entre vi-
da profissional e familiar, estruturado sob ética,
transparéncia e busca de justica, de direito de ex-
pressao e de desenvolvimento para todos os par-
ticipantes da comunidade organizacional. Isso
justifica uma acentuada inclina¢do dos interes-
ses de pesquisadores e profissionais pelas ques-
tdes de satde no trabalho. A perspectiva da édrea
passou aos eventos em multiplos niveis na or-
ganizacdo, aumentando a aten¢do a tépicos nao
tradicionais, tais como estresse, conflito traba-
lho-familia e aposentadoria. Concepgdes admi-
nistrativas tradicionais, como estilos de lideran-
¢a, racionaliza¢do de processos e hierarquizagio
organizacional, deram lugar a novos conceitos,
como capital intelectual, gestao do conhecimen-
to, aliangas estratégicas, ética empresarial, orga-
nizagdes virtuais, tempo ocioso, entre outros.
Atividades classicas e tradicionais sao mantidas,
dentro de um leque de atividades mais amplo, que
da um significado qualitativamente distinto ao an-
tigo profissional da psicotécnica.

Examinando essa rdpida retrospectiva
histérica de constitui¢do do campo da POT, fi-
ca evidente que ela se desenvolveu buscando
dar respostas a desafios especificos postos pelos
contextos sociais, econdmicos, politicos e tecno-
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légicos que marcaram o século XX, adentrando
o século XXI com desafios ainda mais intensos
e preocupantes. A cada periodo, o conjunto de
praticas profissionais vincula-se a uma base ou a
antecedentes sociais e culturais que nio podem
ser negligenciados, e seu desenvolvimento ad-
vém de tentativas de construir novos conceitos e
técnicas para lidar com os desafios que emergem
a cada momento. E assim que qualquer campo
cientifico e profissional se constrdi e se transfor-
ma ao longo do tempo.

Constituicao histérica da psicologia
organizacional e do trabalho no Brasil

Até quase o fim do século XIX, a economia bra-
sileira era essencialmente escravocrata. Com o
aumento do fluxo migratdrio e a chegada dos
imigrantes europeus, deu-se inicio ao cultivo do
café e foram incrementadas as manufaturas e os
pequenos negdcios, sobretudo nas Regides Sul
e Sudeste. Um personagem proeminente nesse
periodo foi o Visconde de Maua, cuja diversida-
de nos setores de atuagdo e razodvel sucesso nos
empreendimentos fez atrair capital estrangeiro.
Contudo, o modelo e os pressupostos de condu-
¢ao dos processos laborais continuavam assen-
tados na desconfian¢a, na marcada hierarquia de
controle e na exploragdo das relacdes de traba-
lho. Em suma, um prolongamento do controle
escravocrata.

Mais estrangeiros acorreram ao Pais nas
duas primeiras décadas do século XX. Muitos
deles ficaram nos emergentes centros urbanos,
com destaque para a cidade de Sdo Paulo. Con-
jugados aos lavradores, que deram inicio ao mo-
vimento migratério da zona rural, passaram a
constituir a mdo de obra necessdria a industria-
lizagao nascente. A psicologia aplicada ao traba-
lho surgiu no cenario brasileiro dessa época, as-
sociada a tentativas de racionalizacao e a procu-
ra de um carater cientifico e inovador no controle
dos processos produtivos, em decorréncia das
transformacdes embrionarias na economia bra-
sileira, que, embhora ainda fortemente de cara-
ter agrario, ja ensaiava seus passos iniciais de in-
dustrializacao, que s6 tomaria impulso a partir de
meados do século XX. Na esteira das ideias pos-
tuladas pela administragao cientifica de Taylor,
os interesses voltaram-se para as possibilidades
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de uma maior eficiéncia econdmica, sob o ar-
gumento de melhoria das condi¢des do traba-
lho operirio.

Ha, também, tentativas de organizar os
periodos que marcaram a constituicdo da POT
no Brasil. Em geral, o movimento identificado
no Brasil reproduz, com algum atraso temporal,
o movimento mais geral do campo no cendrio
internacional. Sampaio (1998) e Freitas (2002)
identificam trés principais fases no desenvol-
vimento da drea no Brasil, cujas caracteristi-
cas estdo sinteticamente apresentadas na Figu-
ra 15.5.

E importante destacar, no entanto, que tais
fases nao significam momentos que se impdoem
e eliminam o anterior. Trata-se de uma amplia-
cao de foco, agregando novos direcionamentos
e, muitas vezes, incorporando novas perspectivas
tedricas e técnicas de interven¢do. Mais apro-
priadamente, também, poderiamos denominar
a terceira fase da POT, apoiada no pressuposto
de que organizagdes e trabalho sao duas faces de
uma mesma moeda, jd que as organizagdes im-
plicam trabalho, e o trabalho humano, na con-
temporaneidade, como meio de subsisténcia,
ocorre quase sempre ligado a redes sociais ou
coletivos, que denominamos “organizagdes”

No primeiro periodo, Léon Walther trou-
xe a psicotécnica para o Pais, que foi acolhida
como instrumental para a viabiliza¢do das pro-
postas tayloristas. Posteriormente, Henri Piéron
desencadeou os estudos dos testes psicologicos,
também em um curso sobre psicotécnica, mi-

I
1
1
1
_______________ :
Psicologia industrial
A partir dos anos de 1930
Psicotécnica

Selecdo e colocacao de
pessoal

Psicologia organizacional
Enfase na produtividade
das empresas, ampliando
[ o foco de atuagao

) Trabalho com grupos
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nistrado na Escola Normal de Sdo Paulo. As pri-
meiras aplicacdes de testes ocorreram em 1924,
no Liceu de Artes e Oficios de Sao Paulo, sob a
direcdao de Roberto Mange (Antunes, 1998).

As aplicagdes de testes psicologicos, ou,
mais apropriadamente, do exame psicotécnico,
com a finalidade de selecionar empregados, ex-
pandiram-se rapidamente, em especial nas em-
presas ferrovidrias. Externo ao circuito sulista,
em 1925, no Recife, Ulysses Pernambuco, neu-
rologista e psiquiatra, criou o Instituto de Psi-
cologia de Pernambuco, que passou a ser deno-
minado, a partir de 1929, Instituto de Sele¢do e
Orientagdo Profissional de Pernambuco, uma
organizacdo que produziu numerosas pesquisas
aplicadas (Antunes, 1998; Pessoti, 1988).

O Instituto de Organizagdo Racional do
Trabalho (IDORT), criado em 1930, veio atender
a uma expectativa, entdo ja remota, entre os em-
presérios paulistas e serviu para treinar profis-
sionais psicotécnicos, em sua maioria engenhei-
ros dedicados aos problemas de ajustamento
humano ao trabalho. O IDORT teve importin-
cia crucial na difusao das aplicagdes da psicolo-
gia ao trabalho no Brasil. A difuso das atividades
de insercao do psicélogo nos contextos de traba-
Iho no Pais reproduziu a busca de racionalizagao
que se generalizou na sociedade, sobretudo pela
crenca na aplicacao de testes psicolégicos, com
claro e restrito objetivo econdomico de aumentar
a produtividade das empresas. A psicologia, uma
jovem ciéncia na primeira metade do século XX,
passou a figurar entre as disciplinas que forne-

Psicologia do trabalho

Figura 15.5 Fases do desenvolvimento da POT no Brasil.
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ciam apoio e legitimidade aos métodos adminis-
trativos e suas correspondentes préticas. Quan-
do a profissao foi reconhecida legalmente, na dé-
cada de 1960, o campo da psicologia aplicada ao
trabalho ja estava consolidado.

Roberto Mange, Emilio Mira y Lopez, Bet-
ti Katzenstein e Oswaldo de Barros Santos sdo
nomes frequentemente citados como psicélogos
desse periodo de constituicdo inicial da POT no
Brasil. Ao mesmo tempo que mantinham inte-
resses voltados para a aplica¢do da psicologia ao
trabalho, foram autores de textos que permiti-
ram a difusdo do conhecimento na drea, embora
muitas vezes trabalhassem em organizagoes ex-
ternas ao circuito universitario formal (Pessoti,
1988).

O segundo periodo, psicologia organiza-
cional, nasce com a intensificacdo do processo
de industrializagao no Pafs, iniciado sobretudo a
partir da Era Vargas. Acompanhou a Consolida-
¢do das Leis Trabalhistas (CLT), que foi fruto da
longa luta da classe operdria, na transi¢do entre
o século XIX e o século XX, por melhores condi-
¢des laborais para regulamentar direitos e bene-
ficios dos trabalhadores.

Ocorreu uma expansdo das organizagdes
produtivas brasileiras apds a Segunda Grande
Guerra, com a instalagdo de multinacionais e
com a presen¢a do Estado nas industrias side-
rurgica e petrolifera. Entretanto, a mao de obra
continuava, em grande parte, desqualificada. As
preocupagdes com a formagdo profissional sé
comecaram a ganhar forca a partir desse mo-
mento, atraindo também os profissionais vincu-
lados a psicologia.

O processo de industrializagdo intensifi-
cou-se com a gestdo desenvolvimentista de Jus-
celino Kubitschek (1956-1961), com a instala¢do
de montadoras de automdveis internacionais no
Brasil, ampliando sobretudo o parque fabril do
Estado de Sao Paulo. A partir dai, cresceram os
investimentos na qualificagdo dos trabalhado-
res, e maior atengdo passou a ser dirigida aos
métodos de gestdo mais apropriados as condi-
¢des e as caracteristicas da realidade brasileira,
embora seja evidente o quanto continuam sen-
do reproduzidas as elaboragdes originadas nos
paises centrais.

As linhas gerais de atuacao seguiram a ten-
déncia internacional de ampliagao do foco dos
postos de trabalho, para considerar as organi-
zagoes, suas estrututras, sua dindmica cultural
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e politica como elementos importantes nos resul-
tados gerados. A drea de gestdo de recursos hu-
manos mostrou um incremento das agdes para
além de recrutamento e selecdo, incorporando
de forma mais vigorosa as atividades de trei-
namento e desenvolvimento e de avaliagdo de
desempenho.

No Brasil, até os anos de 1980, a formacdo
em POT foi largamente influenciada pela obra
de um autor norte-americano, Joseph Tiffin, pu-
blicada em primeira edi¢ao no ano de 1942: In-
dustrial Psychology. A partir de 1958, Ernest J.
McCormick passou a compartilhar a autoria na
revisdao do texto. Com base em tal revisdo, o li-
vro foi traduzido e utilizado, de forma ampla e
duradoura, nos cursos de psicologia brasileiros,
a partir do fim da década de 1960. Tal fato re-
vela o descompasso entre os avangos do campo
no exterior e o modelo predominante de atua-
¢a0 aqui no Brasil.

O movimento de critica ampla ao mode-
lo de atuacdo profissional do psicélogo no Bra-
sil, intenso nos anos de 1970 e 1980, coinciden-
te com um periodo acirrado e com o término
do regime militar, teve importante reflexos na
area da POT. O psicélogo organizacional (ain-
da atuando nos moldes do psicélogo industrial)
foi um dos alvos mais criticados, sendo o mode-
lo mais criticado de atuagdo profissional da psi-
cologia, sob o estigma de descomprometimen-
to com as demandas sociais. Em 1984, foi langa-
da uma coletanea de textos organizada por Silvia
Lane e Wanderley Codo, Psicologia social: o ho-
mem em movimento, que incluiu um capitulo
intitulado “O papel do psic6logo na organizagdo
industrial (notas sobre o lobo mau em Psicolo-
gia)”, de autoria de Wanderley Codo. Esse tex-
to, em particular, teve um importante impacto,
ao apontar que a psicologia produzida e a pra-
tica profissional, mesmo dos psicélogos organi-
zacionais, desconsideravam a categoria trabalho.
Para Codo, de um lado, havia muitos psicélogos
que atuavam no mundo do trabalho sem qual-
quer perspectiva critica e, de outro lado, muitos
psicologos criticos sem qualquer inser¢ao nas
questdes praticas postas por esse dominio. A re-
percussao desse trabalho foi muito grande, pois,
ao mesmo tempo, expds o estigma que cercava
a insercao do psicélogo nas organizacdes e aler-
tou pesquisadores e profissionais sobre a neces-
sidade de construgcdao de um modelo de atuagao
que nao se pautasse exclusivamente nas necessi-
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dades da gestao e, em consequéncia, da empre-
sa ou do capital.

Desse movimento critico emerge um ter-
ceiro estagio de desenvolvimento do campo, em
que o trabalho (em especial sua forma de orga-
nizacao e gestdo) assume o papel relevante pa-
ra compreender ndo apenas o desempenho indi-
vidual, das equipes e da organizagdo, mas como
especialmente os problemas de saide do traba-
lhador. Para além do protagonismo assumido
pelas questoes da satde no trabalho, hd que se
destacar a ampliacdo e a diversificagao dos con-
textos organizacionais e institucionais, que in-
cluem os servicos publicos, hospitais e outras
organizagoes de satde, organiza¢des do terceiro
setor, cooperativas. Em todos eles, ampliava-se o
espaco para as agdes de psicélogos voltadas para
a gestdo de pessoas, satide e melhoria do desem-
penho organizacional.

A preocupacao com as organizagoes (pro-
dutividade, qualidade, competitividade), com a
gestao (modelos de gestao de pessoas, politicas
de pessoal) e com os trabalhadores (em termos
de saide, hem-estar e qualidade de vida) de uma
forma integrada, como fenomenos articulados em
uma complexa rede de multideterminacdes reci-
procas, € o que define 0 campo no momento pre-
sente.

Com tal compreensao, alguns importan-
tes marcos revelam a institucionaliza¢gdo da POT
como um dominio especifico da psicologia que
se define em interface com indmeros outros
campos cientificos e profissionais. Sdo alguns
marcos importantes dessa trajetoria:

D em 2001, sob o financiamento inicial do
Conselho Federal de Psicologia (CFP), apds
debates entre os membros do Grupo de
Trabalho em Psicologia Organizacional e do
Trabalho (GTPOT), originados principal-
mente em simpodsios da Associa¢ao Nacional
de Pesquisa e Pés-Graduagao em Psicologia
(ANPEPP), o primeiro numero da Revista
Psicologia: organizagdes e trabalho (rPOT) —
primeiro periédico da drea no Brasil, alocado
na Universidade Federal de Santa Catarina;

) também no ambito das realizacdes associadas
ao GTPOT, registrou-se formalmente, em
Florianépolis no fim do ano de 2001, a Socie-
dade Brasileira de Psicologia Organizacional
e do Trabalho, com a finalidade de agregar os
profissionais da drea no Pais; e

D em 2004, realizou-se o I Congresso Brasileiro
de Psicologia Organizacional e do Trabalho,
em Salvador, Bahia, com um expressivo
numero de participantes e trabalhos apre-
sentados, revelando a maturidade de uma
drea cientifica e profissional que necessitava
de canais especificos para expressar e dar
visibilidade a sua produgao.

Certamente, essas iniciativas fortaleceram
a reflexdo sobre os conhecimentos produzidos e
sobre a identidade do profissional.

Tal identidade, contudo, ndo estd isen-
ta de tensdes internas entre os subdominios de
inser¢do da psicologia no mundo do trabalho.
Contrariando forgas que buscam segmentar o
campo, separando em mundos isolados os que
se dedicam as cldssicas atividades da psicolo-
gia organizacional daqueles que se ocupam das
questdes do trabalho e da satde do trabalhador,
a Associagdo Brasileira de Psicologia Organiza-
cional e do Trabalho (SBPOT) langou um rele-
vante Manifesto, em 29 de novembro de 2009
(Associagdo Brasileira de Psicologia Organiza-
cional e do Trabalho, 2009), em que defende de
forma clara e fundamentada a imperiosa neces-
sidade de que trabalho e organizacao nao sejam
cindidos como mundos separados. Apoiado nos
pressupostos de que a psicologia é um campo
disperso e de que o respeito a diversidade é fun-
damental, o documento destaca, em linhas ge-
rais:

D a centralidade do trabalho, como atividade
humana e social, e aimportancia de organizd-
-lo como processo, criticando a possibilidade
de se pensar o trabalho descolado da discus-
sdo sobre os modos de organizéd-lo;

D a importancia das organizagdes como me-
canismos socialmente criados para atender
as necessidades coletivas, que também sdo
diversificadas em termos de cultura, politicas
e préticas de gestdo, questionando a possi-
bilidade de se fazer uma psicologia apenas
voltada para o “trabalho”, sem pensar nas
“organizagdes” em que ele ocorre;

D astransformagdes ocorridas no campo reve-
lam um processo continuo de alargamento
do espago de atuagdao de um nimero expres-
sivo de psic6logos no Brasil — tal ampliacdo
conduziu a uma crescente consciéncia de que
trabalho e gestdo sao fendmenos imbricados



e de que decisdes e politicas organizacionais
podem ser a base de bem-estar ou de adoeci-
mento no trabalho;

D as condi¢des de trabalho podem ser de-
sumanizadoras e precdrias em inimeros
segmentos, formas e tipos de organizagoes:
industriais, comerciais, escolares, hospitala-
res, sindicais, judiciais, esportivas, militares,
legislativas, cooperativas populares e outras.

O que estd em jogo sdo as formas de or-
ganizar o trabalho e as contingéncias a elas atre-
ladas. Ao lado de enfrentamentos e tensoes, ha
também espagos para o didlogo e a negociagio,
incrementados pelo surgimento das redes so-
ciais, aqui interpretadas como novos modos de
organizar e reivindicar reposicionamentos da
estrutura e dindmica social de poder. Assim, de-
ve-se valorizar a complementaridade, e a com-
preensao do trabalho se da nao pela cisao, mas
pela analise de sua interdependéncia com os miil-
tiplos aspectos do meio, com destaque para os
contextos definidos como organizagdes.

D CAMPO CIENTIFICO E
PROFISSIONAL DA PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO

De que maneira um conjunto de praticas, sabe-
res e objetos de estudo adquire identidade gra-
dativamente, de tal modo que possa ser reco-
nhecido como disciplina ou campo especifico
de atuacdo profissional e produ¢io de conheci-
mento? Para Barros (2011, p. 253),

[...] todo campo “disciplinar’, seja qual
ele for, é histdrico, no sentido de que
vai surgindo ou comega a ser percebi-
do como um novo campo disciplinar
em algum momento, e que depois disso
nao cessa de se atualizar, de se transfor-
mar, de se redefinir, de ser percebido de
novas maneiras, de se afirmar com no-
vas intensidades, de se reinserir no m-
bito dos diversos campos de produgdo
de conhecimento ou de préticas especi-
ficas [...]

Assim, todas as disciplinas experimen-
tam um processo histérico de construgdo. Sur-
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gem em momentos distintos da histéria e vi-
venciam processos de transformacdo que lhes
podem conferir diferentes configuracdes ao
longo do tempo, considerando as alteragdes
nos seus objetos, defini¢des, métodos e mesmo
objetivos.

Que caracteristicas nos permitem afirmar
que a POT constitui um campo disciplinar especi-
fico? Quais sao seus limites e suas interfaces com
outros campos disciplinares e com 0 campo mais
geral da psicologia em que se insere? Que mudan-
cas sao perceptiveis na forma como sua identida-
de vem sendo redefinida contemporaneamente?

Para respondermos a essas questdes, neste
segmento, vamos discutir:

) asingularidade da POT em termos dos cam-
pos intradisciplinares que a constituem;

D osniveis em que se organizam os fenémenos
que sdo alvo da sua pesquisa e interven¢ao;

D as interfaces interdisciplinares, cujas oposi-
¢des e didlogos permitem identificar a singu-
laridade da disciplina imersa em um grande
campo interdisciplinar;

D o conjunto de atividades profissionais que
definem, ao longo da histdria, os limites do
campo; e

D as competéncias requeridas do processo de
formagéo para a atuagdao em POT.

Psicologia organizacional
e do trabalho e seus
campos intradisciplinares

O desenvolvimento de qualquer disciplina con-
duz a um nivel de complexidade interna que ge-
ra os campos intradisciplinares, desdobramen-
tos internos, em um processo de crescente es-
pecializagdo, como afirma Barros (2011). Essa
diversidade interna, no entanto, é amalgamada
pelo compartilhamento de teorias, métodos e
discursos por uma comunidade ou rede de pes-
quisadores e por profissionais que se identificam
como membros desse campo disciplinar.

O interesse da POT pela a¢ao humana ins-
creve-se no interior de dois outros fend6menos: o
trabalho e a organizacdo, configurando uma su-
perficie que delimita trés campos dentro da area.
De um modo muito simples, o conceito de compor-
tamento ou agao, transposto para a area da POT,
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pode ser apreendido como o fazer humano no am-
biente de trabalho. Nao se restringe, portanto,
aquilo que pode ser observado diretamente, in-
cluindo estados subjetivos, intengdes, motiva-
¢oes, crengas e valores. Esse fazer humano impli-
ca uma unidade complexa que articula, no pla-
no pessoal, as dimensdes cognitiva e afetiva em
seus elementos implicitos e explicitos; unidade
que integra, em cada a¢do especifica, fatores in-
dividuais, sociais e culturais. Vale destacar, des-
de ja, que o comportamento humano no traba-
lho se torna foco de interesse em diferentes ni-
veis ou ambitos de andlise — ele é tomado como
objeto de estudo e de interven¢do nos ambitos
MiCro, meso e macro.

A trajetéria historica apresentada nos seg-
mentos anteriores deste capitulo revela que o
campo da POT foi se estruturando em torno
de trés principais vertentes ou campos relati-
vamente bem delimitados. A relativa singula-
ridade de cada campo esbarra nas interdepen-
déncias e articulagdes que mostram que cada
um deles, em separado, ndo assegura a adequada
compreensdo dos fendmenos que pretendem es-
tudar e intervir. A Figura 15.6 mostra esses trés
campos interdisciplinares que, de forma inter-
dependente, configuram a POT.

0 foco de interesse em compreender e li-
dar com as questdes que relacionam o compor-
tamento humano e o trabalho (emprego e/ou ta-
refas) constitui o campo denominado Psicologia
do Trabalho, que, entre varios outros objetos de
investigacao e de intervencao, estuda a natureza
dos processos de organizacao do trabalho e seus
impactos psicossociais, especialmente sobre a
gualidade de vida e a saide do trabalhador, tan-
to individual quanto coletivamente. Esse campo
preocupa-se em entender como o desempenho
humano no trabalho é afetado por fatores pes-
soais, ambientais e pela forma como o trabalho
estd organizado. No entanto, vai além do traba-
lho em organizagdes ao tomar como foco de in-
teresse, por exemplo, a questao do desemprego,
do afastamento do trabalho por aposentadoria
e seus impactos, assim como todo o processo de
preparagdo para a inser¢ao no trabalho.

0 segundo campo, a psicologia organiza-
cional, emerge das interacdes entre comporta-
mento no trabalho e a organizacao. Seu interesse
central é entender e lidar com os processos psi-
cossociais que caracterizam as organizagdes de
trabalho como conjuntos de pessoas cujas acoes
precisam ser coordenadas a fim de atingir metas
e objetivos que definem a missao de uma organi-
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Figura 15.6 Campos intradisciplinares que configuram a psicologia organizacional e do trabalho.



zacao. De forma sintética, a contribui¢do da psi-
cologia para a compreensao dos fendmenos or-
ganizacionais envolve o exame de como os pro-
cessos micro-organizacionais (atitudes, crengas,
valores, percepgdes, construcdo de significados,
emogdes, etc.) articulam-se apoiados na diver-
sidade individual e de que modo, a partir dessa
articulacdo, emergem os processos macro-orga-
nizacionais (estruturas, cultura, poder, politicas,
etc.), que, por sua vez, constituem o contexto
que configura, limita e afeta os préprios proces-
$0s micro-organizacionais.

Por fim, o terceiro campo surge da rela-
cdo entre a acao humana e a organizacao pro-
priamente dita, enfocando o conjunto de politicas
e praticas que revelam a estratégia utilizada pa-
ra organizar a agao individual e a coletiva de for-
ma congruente com seus objetivos e com sua mis-
sao. Ha, aqui, o dominio das praticas de gestao
de pessoas, que, apoiadas em concepcgoes e po-
liticas gerais, definem as formas como a organi-
zacgao capta, integra, avalia, desenvolve e retém
seus membros. Verifica-se, novamente, um am-
plo dominio de fendmenos ou processos cuja
pesquisa e intervengdo se associam na busca da
construc¢do de condigdes organizacionais propi-
cias ao desenvolvimento integral, que potencia-
lizem as contribui¢des das pessoas, que maxi-
mizem seus ganhos (materiais e simbélicos) em
fungdo das suas contribui¢des e que, sobretudo,
assegurem niveis adequados de qualidade de vi-
da no trabalho.

Nesses trés campos intradisciplinares, ha
ampla diversidade de fenémenos que suscitam
interesse de pesquisa e demandam interven-
¢des do psicdlogo organizacional e do trabalho.
A amostra de temas e fenémenos utilizados para
descrever cada campo nao deve levar a vé-los co-
mo espacos de acdo separados. Muitos dos topi-
cos podem ser analisados e estudados sob pris-
mas oriundos dos trés campos. Esse é o caso, por
exemplo, da avaliacdo de desempenho: mais do
que uma ferramenta de gestdo (com fundamen-
tos e procedimentos desenvolvidos e a desenvol-
ver), ela implica andlise do trabalho e das condi-
¢des em que este é executado. Implica, também,
0s processos psicossociais que tal acdo desenca-
deia nas organiza¢des, com claras repercussdes
na dinamica das relacdes interpessoais e intraor-
ganizacionais. Os trés campos contribuem, por-
tanto, com andlises de facetas distintas de qual-
quer um dos tépicos que venham a ser tomados
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como objeto de investigagdo ou como de inter-
vengao.

Ambitos de analise e de
intervencao em psicologia
organizacional e do trabalho

Os fendmenos que configuram os trés campos
intradisciplinares em POT, e que constituem
seus objetos de pesquisa e intervengdo, asso-
ciam-se a outra caracteristica marcante da drea:
em sua amplitude, esses fendmenos comportam
sempre diferentes niveis de andlise. Isso ocorre
porque as organizag¢des sao sistemas com multi-
plos niveis de complexidade e ambitos de abran-
géncia, como bem discutido no Capitulo 2. Pei-
16 e Tetrick (2011) propdem que quaisquer pro-
dutos ou resultados organizacionais podem
ser afetados por caracteristicas e processos que
ocorrem em seis ambitos de andlise. Exemplos
de temas de investigacdo e de préticas de traba-
lho para cada um desses ambitos estdo sintetiza-
dos na Figura 15.7.

Tradicionalmente, a psicologia limitou-se a
estudar e intervir nos ambitos individual e grupal.
Em um movimento crescente, os demais dmbitos
passaram a ser vistos como indispensaveis para
uma compreensao integral dos processos com-
portamentais nas organizacdes e, em decorrén-
cia disso, para o desenvolvimento de estratégias
de intervengdao mais adequadas a complexidade
desse sistema.

Se for considerada a trajetdria histérica do
campo, pode ser constatado que, tanto no plano
da pesquisa quanto no campo da intervencdo, o
desenvolvimento se deu na dire¢ao de incorpo-
rar niveis mais complexos da realidade da orga-
nizagao e do mundo do trabalho.

Qualquer que seja o fendémeno, o tema ou
o problema escolhido, nao pode ser abordado
cientificamente ou passar por intervencdoes em
contextos especificos se forem levados em con-
ta apenas os fatores individuais implicados, co-
mo nos primeiros modelos de intervencao con-
fiados aos psicologos. Niveis elevados de es-
tresse, por exemplo, ndo podem ser explicados
apenas por caracteristicas de personalidade,
desconsiderando padrdes de relagdes entre che-
fia e trabalhador, estruturas de poder, cargas de
trabalho, organiza¢io do processo produtivo,
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Conhecimentos e
habilidades exploratérias

Conhecimentos e
habilidades de intervencao

Legislagdo sobre seguranga e satide no
trabalho; fatores econémicos, sociais e
tecnolégicos nacionais e internacionais

Questdes da interface familia-trabalho;
desemprego; sono e trabalho;
aposentadoria

Clima e cultura organizacional; justica
organizacional; compensacao; desen-
volvimento de carreiras; TD&E

Suporte social; violéncia e assédio;
conflitos; lideranca; equipes virtuais;
tecnologia colaborativa

Novas formas de trabalho, virtual, emo-
cional; sobrecarga de trabalho;
pessoas com deficiéncia

Valores, crencas e cognicoes;
comprometimento; contrato
psicolégico; estresse

Societario

Interface trabalho/
nao trabalho

Organizacional

Contexto e
contetido do
trabalho

Individual

Intervencao exige dialogos
interdisciplinares

Orientagdo para aposentadoria; projetos
de ambientes de trabalho apoiadores da
familia; programas para empregabilidade

Gestao da mudanga; desenvolvimento
organizacional; programas
de assisténcia ao empregado

Desenvolvimento de equipes; trei-
namento de coaching para gestores;
intervencdes em conflitos interpessoais
e intergrupais

Ergonomia; planejamento de postos de
trabalho; equipamentos de protecao
individual; definicdo de papéis laborais

Mudanca comportamental e atitudinal;
intervencdes do estresse centradas
na pessoa; intervencdes em salde e
seguranca

Figura 15.7 Exemplos de conhecimentos e habilidades exploratérias e de intervencao em seis ambitos de analise.

Fonte: Com base em Peir6 e Tetrick (2011).

pressupostos culturais e politicas macroecond-
micas que fragilizam o trabalho e geram insegu-
ran¢a. Da mesma forma, um desempenho insa-
tisfatério ndo pode ser atribuido ao trabalhador
apenas no plano de competéncias individuais,
desconsiderando dindmicas grupais, mudangas
tecnoldgicas, caracteristicas estruturais e cultu-
rais que singularizam uma determinada organi-
zagdo ou, até mesmo, as politicas governamen-
tais relativas a educac¢do em geral e a qualifica¢ao
do trabalhador. Isso faz todo esse dominio amplo
de conhecimento partilhado por varias dreas dis-
ciplinares tornar-se patrimonio comum para um
conjunto de pesquisadores e profissionais preo-
cupados com o trabalho e com os contextos e as
condi¢des em que ele é realizado.

Esse movimento, que torna o campo difu-
so e amplo, ndo ¢ isento de tensdes e conflitos.
Implica questionar a identidade historicamente
construida e a possibilidade de o psicélogo or-
ganizacional e do trabalho perder caracteristi-
cas distintivas diante de outros profissionais que

atuam nesse amplo espago de a¢do. Em alguns
casos, tal movimento, de forma exagerada, ne-
gligencia, perde de vista e até abandona a pers-
pectiva do fendmeno psicolégico ou o 4mbi-
to individual que classicamente lhe foi confiado
nessa divisao do trabalho. A psicologia desapa-
rece no meio de explicagdes sociolégicas, an-
tropologicas, politicas e econdmicas. 0s psicélo-
gos acabam aprendendo a reproduzir discursos
e ficam incapacitados para agir diante de pro-
blemas concretos e de individuos e grupos sin-
gulares. Contudo, movimentos para reafirmar
a importéancia do sujeito em todo esse proces-
so se fortalecem, em uma tensdo continua que
revela as dificuldades do campo em equacio-
nar, ainda nesse momento, a cldssica dicotomia
entre individuo e organizagdo ou entre indivi-
duo e sociedade. Mais do que nunca, impde-se
a necessidade de um conhecimento multidisci-
plinar e de uma intervenc¢ao multiprofissional
para os fendmenos que configuram tal campo
da psicologia.



Dialogos e tensoes inter e
intradisciplinares na psicologia
organizacional e do trabalho

A POT, para cumprir seu papel como area de co-
nhecimento e campo de intervencao, requer, ne-
cessariamente, estreita interface com outros
campos cientificos e profissionais. Os mode-
los tedricos e seus procedimentos metodoldgi-
cos vém considerando o fato de que, ao longo
do tempo, tanto o individuo como o contexto de
trabalho mudam sob a influéncia de fatores di-
versos. Diante de tais complexidades e dinamici-
dade, os estudos e as interven¢des da POT tém-
-se tornado visivelmente interdisciplinares.

Foi analisado, nos Capitulos 2 e 3 deste li-
vro, que o estudo e a compreensdo das organiza-
¢des de trabalho requerem o aporte de conceitos
e de metodologias originados de dreas discipli-
nares distintas. Nenhuma area cientifica especi-
fica detém o monopdlio no tratamento de um
determinado fenémeno; ao contrério, o mais
comum ¢é que um mesmo fendmeno seja objeto
de andlise de diferentes dreas cientificas. Assim,
para o psicologo atuar de forma abrangente e
tecnicamente competente, é necessdria também
uma aproximacdo desses conhecimentos e des-
sas perspectivas de andlise que provém ndo ape-
nas da psicologia, mas também de outras dreas
de conhecimento e atua¢ao profissional. Ou se-
ja, para compreender os problemas organizacio-
nais e do trabalho, o psicélogo depende de resul-
tados cientificos de uma vasta gama de pesquisa-
dores, estabelecendo, para tanto, interfaces com
outros dominios.

Ao mesmo tempo, porém, que a simila-
ridade de objetos e a oportunidade de integra-
¢ao impulsionam o contato entre a POT e esses
outros dominios, hd um conjunto de premissas
que orientam e identificam cada grupo, a ponto
de torna-los distintos entre si e, por vezes, diver-
gentes. E nesse ponto que surgem os conflitos.
Bendassoli, Borges-Andrade e Malvezzi (2010)
discutem como essa multiplicidade de interfaces
provoca tensoes a respeito da natureza do objeto
(questdes ontolégicas), da relacao entre esse ob-
jeto e o pesquisador (questoes epistemologicas)
e de como o objeto pode ser estudado (questoes
metodoldgicas).

Essas premissas, que sdo compartilhadas
pelas pessoas de uma comunidade cientifica, in-
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dicam se um fen6meno pode ser considerado
real e objetivo, ou subjetivo e passivel de ser re-
construido a partir de diferentes interpretagdes,
para citar dois extremos. Esse ponto de partida
orienta a produ¢do do conhecimento, seja de-
limitando como o pesquisador deve se colocar
diante do objeto (se alheio ou como parte do fe-
noémeno investigado), seja organizando um en-
cadeamento de métodos e técnicas coerentes
com o modo como ¢ definido o fenémeno.

E por isso que as discussdes metodoldgi-
cas sobre o tipo de delinamento utilizado nas
pesquisas, se quantitativo ou qualitativo, s3o so-
mente a ponta do iceberg. A questdo é que, ao se
tomarem concepgdes distintas do mesmo feno-
meno, o proprio fendmeno parece assumir uma
identidade diferente a depender da édrea que o
estuda. Da mesma forma, a atuagao profissional,
guiada pelo campo de conhecimento que a sus-
tenta, poderd ser palco de tensdes se os atores
tratam o mesmo objeto sob perspectivas dife-
rentes. Mais uma vez, ressaltamos que, se, de um
lado, a existéncia de diferentes abordagens gera
conflitos, de outro, garante a critica e o desen-
volvimento continuo do estudo do fendmeno.

Tendo descrito como emergem as tensdes
nos didlogos entre campos cientificos, podemos
citar trés fontes de tensao da POT: seu contato
com os demais campos intradisciplinares da psi-
cologia, sua relagao com outros campos interdis-
ciplinares e as particularidades existentes inter-
namente, na propria constituicao da POT.

Peir6 (2011) discutiu as interlocugdes da
POT com viérios outros campos da prépria Psi-
cologia, tendo destacado oito campos que sdo
fundamentais para a compreensao de fenome-
nos com os quais lida. A Figura 15.8 sintetiza
suas ideias, colocando-as em relagdes com os t6-
picos identificados por Gondim, Borges-Andra-
de e Bastos (2010) como os mais estudados em
POT.

Como reconhece o préprio Peir6 (2011),
essas conexOes nao esgotam todas as estabele-
cidas e/ou possiveis de o serem entre a POT e
outros dominios da psicologia. Ele, no entan-
to, deixa clara a riqueza de tais interagdes e co-
mo conhecimento, tecnologias e estratégias me-
todologicas de pesquisa e trabalho desenvolvi-
das em outros dominios sdo fundamentais para
compreender a dinamica de individuos, grupos
e organizagdes. Tal pluralidade de contatos e in-
terlocugdes é responsavel, também, pela diversi-
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Figura 15.8 Interfaces entre POT e outras areas da psicologia.
Fonte: Com base em Peird (2011) e Gondim, Borges-Andrade e Bastos (2010).

dade de estratégias de pesquisa comumente en-
contradas em POT, o que faz ser erroneo pen-
sar que POT envolve apenas a aplicagdo (em um
contexto singular) de conhecimentos gerados
por campos bésicos da psicologia.

Para além da psicologia, tensdes e dialogos
interdisciplinares sao fundamentais para quem
atua em POT com iniimeros outros campos cien-
tificos, tanto na area das ciéncias humanas co-
mo das ciéncias sociais aplicadas, das ciéncias
da salide e mesmo de disciplinas tecnoldgicas.

Sem sermos exaustivos, podemos elencar um
conjunto expressivo de outros campos disci-
plinares com os quais o psicélogo organizacio-
nal e do trabalho interage e trabalha em equi-
pes multiprofissionais, lidando com questdes es-
pecificas do mundo do trabalho. Esse elenco de
campos, ainda incompleto, pode ser visto na Fi-
gura 15.9.

A interlocu¢do com a administragdo §é,
certamente, aquela que tem histéria mais lon-
ga, e é caracterizada por dreas de sombreamen-
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Administracao

Teoria das organizagoes, tecnologia organizacional, mudanca organizacional.
Ambiente organizacional. Estratégias organizacionais.

. Poder, politica, conflito. Dindmica do mundo do trabalho. Emprego e desempre-
Sociologia X )
g0. Sociologia do trabalho.

Antropologia Diversidade cultural: valores e atitudes comparadas. Analise transcultural. Cultu-
P ra organizacional.

Ciéncias politicas Conflitos, politicas intraorganizacionais, poder. Coalizoes.

= Qualificagao e trabalho. Processos educativos. Métodos de ensino-aprendizagem.
Educacéo . e ) oA
Recursos instrucionais. Ensino a distancia.
. Dinamica produtiva. Impactos de novas tecnologias. Produtividade. Emprego e
Economia o .
desemprego. Politicas macroecondémicas. Mercado de trabalho.

Direito = S )
¢ao. Implicagdes legais.

Relagdes trabalhistas. Leis trabalhistas. Assédio moral. Discriminagdo. Retalia-

Engenharia/

arquitetura

Novas tecnologias. Organizagao dos processos de trabalho. Planejamento ambien-
tal. Sistemas sociotécnicos.

Medicina/
salide coletiva

Anatomia humana, fisiologia, antropometria, biomecéanica. Politicas de saude.
Comportamento de risco. Prevaléncia. Prevencéo e promogao.

Figura 15.9 Interfaces entre a psicologia organizacional e do trabalho e outros campos disciplinares e profissionais.

to, fronteiras pouco nitidas e, em alguns mo-
mentos, tensdes explicitas quanto aos limites de
atuagdo de cada profissional. Malvezzi (2007)
fez uma interessante reflexdo a respeito de co-
mo tal interlocucio se construiu historicamente
com o objetivo de assinalar as singularidades e,
ao mesmo tempo, apontar a complementarida-
de evidente entre o olhar da psicologia e da ad-
minstra¢do sobre os fendmenos organizacionais
e do trabalho. Nesse estudo, o autor faz o exer-
cicio de comparar duas obras publicadas qua-
se a0 mesmo tempo como exemplos desse polo
singularidade-complementaridade. O individuo
na organizagdo, de Jean F. Chanlat, traz a pers-
pectiva da psicologia, explorando o impacto das
transformacgdes em curso no mundo do traba-
lho (a crescente tecnologizagio, as pressdes por
desempenho, o desequilibrio nas relacdes de po-
der) sobre o psiquismo do trabalhador, especial-
mente gerando tensdes e sofrimento. J4 o livro
de Peter Drucker, As novas realidades, representa
a perspectiva da gestdo, ao destacar o desempe-
nho do individuo como elemento que assegura
a competitividade e a sobrevivéncia da organi-

zagdo, ressaltando a importancia da capacitagdo
e do comprometimento no trabalho. Uma con-
clusdao importante é, assim, apresentada:

Se essas duas obras forem assumidas
como representativas do conhecimento
dos dois campos, no macrocontexto do
final do milénio, suas leituras sugerem
uma visdo diversificada, porém com-
plementar do mesmo objeto; enquanto
uma foca a atengdo no impacto da em-
presa sobre o individuo, a outra direcio-
na seu olhar para o impacto do indivi-
duo sobre a empresa, ambas reconhe-
cendo sua mutua interdependéncia na
busca de suas préprias finalidades. (Mal-
vezzi, 2007, p. 413).

Mesmo nao esgotando todas as possihilida-
des, o conjunto de interfaces que a POT mantém
com outros campos da psicologia e com outras
disciplinas e campos profissionais & bem revela-
dor de que nossa caracteristica é de uma area in-
terdisciplinar e, mais importante, que requer, ne-
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cessariamente, uma atuacao multiprofissional.
Como bem assinala Barros (2011, p. 256),

[...] embora cada campo de saber apre-
sente certamente uma singularidade
que o faz unico e lhe dé identidade, ndo
existe na verdade um sé campo discipli-
nar que ndo seja construido e constan-
temente reconstruido por didlogos (e
oposig¢des) interdisciplinares. Queiram
ou ndo os seus praticantes, toda discipli-
na estd mergulhada na interdisciplinari-
dade.

Tais didlogos sdo importantes para enten-
dermos as diferengas que surgem no interior
da POT. Bendassoli, Borges-Andrade e Malve-
271 (2010) refletem sobre como os principais ei-
xos temdticos da POT (comportamento, subjeti-
vidade e clinica) se relacionam com os diferen-
tes pressupostos mencionados anteriormente. O
primeiro estd voltado para o estudo do compor-
tamento, que contempla as dimensdes afetiva e
cognitiva, com foco na avaliagdo e diagndstico a
partir de aplicagdes de medidas e de andlises cor-
relacionais. Suas pesquisas sdo orientadas prin-
cipalmente por métodos multiniveis, partindo
do principio de que os fenémenos sio multide-
terminados. A énfase na validade e no rigor me-
todoldgico é colocada, para esse eixo, como cau-
sa para uma menor aten¢do a dimensao politica.
Um segundo eixo (da subjetividade) busca con-
siderar o processo social e histérico que com-
pode a construgdo do sujeito. A preocupacio em
compreender o contexto e o papel do trabalho
na subjetiva¢do do trabalhador incentiva a apli-
cagdo de técnicas como entrevistas, andlises de
discurso e de narrativas. Espera-se que essas téc-
nicas possam subsidiar a interven¢io, no 4mbi-
to coletivo, para a transformagdo das condigoes
de trabalho. Suas fronteiras sao colocadas como
ténues por permitirem sua sobreposi¢ao com os
demais eixos da POT. Por fim, o eixo clinico traz,
assim como o da subjetividade, um olhar com-
preensivo e interpretativo, mas aqui centrado no
individuo. Abordagens clinicas sdo transpostas
para o contexto organizacional sob uma pers-
pectiva critica que se manifesta em um senso de
resisténcia. Nesses dois tltimos eixos, a tensao se
estabelece quando o posicionamento critico dd
lugar a uma postura politica e questionadora do
poder. Nesse caso, a critica a determinados tipos

de organizagio faz com que se coloquem a mar-
gem, pelas possibilidades reduzidas de comuni-
cacdo, fendmenos e organizagdes que, nem por
isso, deixam de existir.

Esse olhar para dentro da POT promovi-
do por Bendassoli, Borges-Andrade e Malvezzi
(2010) deixa claro que, para além das questoes
ontoldgicas, epistemologicas e metodoldgicas,
ha tensoes de fundo ideoldgico, que impactam em
discussdes mais amplas, como 0 compromisso so-
cial do psicélogo organizacional e do trabalho e
as transformacdes em curso nas relacdes de tra-
balho.

Cada campo, dentro e fora da POT, em
fungao de didlogos mais frequentes com outros
campos disciplinares, termina construindo dis-
cursos, linguagens, métodos, procedimentos di-
ferenciados. Tal diferenciacdo estd na base do
processo de mudanca que ocorre em todo cam-
po disciplinar. Novos campos surgem em um
processo complexo envolvendo disputas, lutas,
conflitos e, a0 mesmo tempo, redes de solidarie-
dade com antigas e novas disciplinas. As fron-
teiras fluidas que delimitam disciplinas em um
vasto territdrio interdisciplinar é que permitem
a emergéncia nao s6 de novos campos discipli-
nares como também dos campos multi, inter e
transdisciplinares.

Assim, concluimos que as fronteiras que
separam as disciplinas, os campos de saber e as
praticas, mais do que linhas nitidas, sdo espacos
pouco precisos, nebulosos, em que as identidades
se diluem, o que revela o carater historicamente
construido da prépria ciéncia. No caso da POT,
isso é muito evidente quando se toma a admi-
nistra¢do, com quem partilha uma origem his-
térica bastante préxima, com nomes de autores
centrais comuns. Muitas vezes, o gestor de pes-
soas ou o profissional que atua nas atividades
desse campo terminam sendo, agindo e pensan-
do as questdes organizacionais de forma muito
similar, independentemente de ser psicélogo ou
administrador. Situagdo analoga encontramos
entre os que lidam com processos educativos,
treinamento e desenvolvimento, quando psicé-
logos e pedagogos compartilham modos de tra-
balhar muito préximos. E evidente que o lastro
maior da psicologia, da administracdo ou da pe-
dagogia, para nos limitarmos a esses exemplos,
termina introduzindo diferenciacdes em énfa-
ses ou habilidades com que os profissionais que
atuam em POT executam as suas atividades e fa-



zendo atividades similares serem enriquecidas
com as diferentes perspectivas disciplinares que
cada um traz para a situacdo.

Atividades profissionais
que definem a psicologia
organizacional e do trabalho

Um conjunto de pesquisas, ao longo das dltimas
décadas, procurou caracterizar o que faz o psi-
cblogo organizacional e do trabalho, como pon-
to de partida para discutir seu papel, pensar em
novas formas de inser¢ao e em novos modelos
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de atuacdo que considerem as transformacdes
em curso nas organiza¢des e no mundo do tra-
balho. A literatura cientifica levanta um conjunto
de atividades potenciais e desejaveis para quem
atua na area, algo que necessariamente nao en-
contra espaco na forma como as organizagoes se
estruturam e como definem o papel que o psicdlo-
go desempenha nesse espaco.

No Quadro 15.1, pode-se observar o con-
junto de atividades que costumam ser espera-
das do psicélogo organizacional e do trabalho,
considerando os trés campos intradisciplina-
res que estruturam a drea. Procuramos, assim,
oferecer uma visao abrangente do potencial de
atuagdo mais do que descrever a atuagdo que

.Jadro 15.1  Estrutura da atuagao profissional em psicologia organizacional e do trabalho

Campos

intradisciplinares  Disciplinas Atividades

Psicologia Comportamento b Diagnésticos de clima organizacional
organizacional organizacional b Pesquisas sobre satisfagcdo, comprometimento,

envolvimento no trabalho

Diagnoésticos de cultura organizacional
Processos grupais e relagdes interpessoais
Dinamica de interagdo nas equipes de trabalho
Relacdes lider/gestor e trabalhadores

Modelos de motivagdo no trabalho
Produtividade, desempenho individual, grupos e

organizagao

Rotatividade, turnover, absenteismo
Diagnéstico e manejo da diversidade da forga de

trabalho

Desenho organiza-
cional

Andlise de cenarios

Planejamento estratégico

Design organizacional

Modelos de gestao

Analise dos ambientes organizacionais
Diagnésticos organizacionais

Arranjos flexiveis de trabalho

Consultoria
organizacional

Assessoria e consultoria a organizagdes de diferentes
tipos (empresas, servigo publico, cooperativas, ONGs,

sindicatos) para diagndstico, intervencédo e mudancas
organizacionais

Psicologia Condigoes J
do trabalho e higiene do ]
trabalho ]

]

Seguranca e prevengao de acidentes
Programas de ajustamento e bem-estar
Programas de qualidade de vida no trabalho
Assisténcia psicossocial

(Continua)
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.Jadro 15.1  Estrutura da atuaco profissional em psicologia organizacional e do trabalho (continuagao)

Campos

Atividades

intradisciplinares

Psicologia
do trabalho

Disciplinas

Saude no trabalho

Realizacdo de diagndsticos de salide e adoecimento
no trabalho

Identifica fatores do trabalho, da organizacéo e da
gestao propiciadores de adoecimento

Trabalho com distirbios musculoesqueléticos
Diagnéstico e manejo de estresse no trabalho e
sindrome de burnout

Clinica do trabalho

Ergonomia

Analise do trabalho e de suas cargas fisicas e mentais
Avaliacao ergonémica do contexto de trabalho
(ambiente)

Avaliagao ergonémica de equipamentos e ferramentas
do trabalho

Planejamento, implementacao e avaliagao de interven-
¢des ergondmicas

Anélise da interacdo homem-computador

Orientacao
profissional
e de carreira

Anélise de interesses e aspiracdes vocacionais
Orientac&o e aconselhamento nas escolhas profissio-
nais

Aconselhamento e desenvolvimento individual
Coaching

Preparacéo para aposentadoria

Emprego,
desemprego e
empregabilidade

Manejo dos impactos psicossociais do desemprego
Construgao de estratégias de recolocagado no mercado
de trabalho

Gestao de pessoas

Administracao
de pessoal

Movimentagao e desligamento
Remuneracéao e beneficios
Planejamento de recursos humanos

Analise
do trabalho

Andlise de postos de trabalho

Descricao de rotinas e fluxos de trabalho

Definicdo de competéncias exigidas para os cargos
Alocagao e desenho de tarefas

Layout de postos de trabalho

Recrutamento
e selecao

Diagnostico de necessidades de pessoal

Realizagdo de pesquisa salarial

Identificagao de potenciais candidatos aos postos de
trabalho

Planejamento do processo seletivo

Defini¢do de instrumentos usados no processo de
avaliagado

Realizacao de avaliagéo psicolégica com o objetivo de
selecao

Anédlise de resultados, tomadas de decisdo e recomen-
dacoes consolidadadas em laudos especificos
Atuagao nos processos de admissao

(Continua)
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.Jadro 15.1  Estrutura da atuagao profissional em psicologia organizacional e do trabalho (continuaczo)

Campos

intradisciplinares

Disciplinas

Atividades

a1l

Gestao de pessoas Treinamento, b Avaliagao de necessidades de TD&E
desenvolvimento b Acompanhamento e avaliagdo das agdes de TD&E
e educagdo » Apoio/desenvolvimento de material instrucional
) Implementacdo de politica de estagios (selecao,
encaminhamento, acompanhamento, avaliagao)
D Supervisao de estagiarios de psicologia
b Desenvolvimento de carreiras e planos de sucessao
b Desenvolvimento gerencial
b Desenvolvimento de equipes
> Programas de qualidade
Avaliagao de b Definicdo de modelo geral de avaliacdo de desempenho
desempenho b Preparo de equipe para implantar acdes de avaliacédo
b Oferecimento de suporte para decisdes do processo de
avaliacdo a gestores
) Analise de dados e avaliagao do processo de avaliagé@o
de desempenho
b Avaliagao de potencial dos trabalhadores
Relagdes Programas de integracao e socializagdo
de trabalho Regulacéo de conflitos

Negociacao trabalhista
Programas de relacionamento familia-trabalho

efetivamente acontece, algo que serd apresen-
tado posteriormente. E importante destacar que
a estrutura concebida para descrever as ativida-
des do profissional de POT nao deve nos condu-
zir a ver as atividades como isoladas e cumprindo
apenas um objetivo especifico. Pelo contrario, as
atividades, mesmo em campos préprios, guardam
relagdes com outras ou potencializam resultados
em outros campos, o que é um indicador adicio-
nal da importancia de se tratar a area de POT co-
mo uma unidade, e nao como campos fragmen-
tados e em conflito. Outra importante definicdo
para compreendermos o contetido do Quadro
15.1 é a busca por descrever um modelo de ati-
vidades profissionais, e ndo a drea cientifica en-
volvida em pesquisas. As atividades de pesquisas
constantes nesse quadro sio aquelas especifica-
mente voltadas para interven¢des nos contextos
de trabalho.

Considerando o diversificado conjunto de
atividades do Quadro 15.1, em que os psicélo-
gos organizacionais e do trabalho estdo ou po-

dem estar potencialmente envolvidos, algumas
consideracdes sobre como se estrutura o traba-
lho profissional na drea merecem destaque.

D A diversidade de campos e contextos faz
o trabalho em POT ser eminentemente de
natureza multiprofissional. Ou seja, estamos
em um territério no qual, fora a avaliacdo
psicoldgica, nenhuma pritica é privativa de
qualquer categoria profissional. O desenvol-
vimento das atividades depende do processo
de formacdo e qualificacdo permanente,
que pode levar o psicélogo a trabalhar bem
proximo dos administradores e de outros
membros da equipe (advogados, pedagogos,
médicos do trabalho, soci6logos, assistentes
sociais) que lidam com as questdes de traba-
lho, organizagdo e gestao. Em qualquer um
dos subdominios constantes do Quadro 15.1,
o psicélogo, mesmo desempenhando tarefas
similares, ird trazer o aporte da psicologia e
a forma como esta interpreta os fendmenos
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humanos, individuais ou coletivos, em um
contexto de trabalho especifico.

As atividades implicam diferentes niveis
de intervencdo diante dos problemas or-
ganizacionais e do trabalho. Um primeiro
nivel, mais superficial, é o técnico, em que o
profissional se responsabiliza por intervir em
processos a partir de instrumentos e procedi-
mentos conhecidos e/ou disponiveis (quando
faz avaliacdo psicoldgica para a selegdo,
quando programa um treinamento, supervi-
siona um estagidrio, realiza uma entrevista de
desligamento, descreve uma rotina, intervém
pontualmente em um conflito em uma equipe
de trabalho, por exemplo). Um segundo nivel
é o tatico, quando o psicdlogo trabalha, com
uma equipe voltada para a implantagdo de
uma estratégia, a partir de diagndsticos ja rea-
lizados (conduz agdes para melhoria do clima
organizacional ou para o desenvolvimento
de competéncias avaliadas como necessérias
para determinada equipe, por exemplo). O
terceiro nivel — o estratégico — inclui a possibi-
lidade de o profissional participar da formu-
lagdo das estratégias que incorporam aquelas
atividades especificas (quando define as
competéncias a serem desenvolvidas em um
programa de treinamento, elabora um mode-
lo de selegdo, propde um modelo de avaliagao
de desempenho, planeja estudos e pesquisas
psicossociais para diagndsticos, se engaja em
processos de mudanca organizacional, etc.).
No nivel estratégico, as intervengdes vao além
do nivel micro, e seus resultados podem ter
impactos para as pessoas e para a organiza-
¢ao a médio e a longo prazos, desenhando
novas formas de trabalhar e gerir o trabalho
naquela organizagdo. Por fim, o quarto nivel
indica a possibilidade de interven¢do no pla-
no da formula¢io de politicas globais para
a organiza¢ao, que se desdobram em agdes
estratégicas e técnicas congruentes (é o que
ocorre quando o psicélogo atua junto as ins-
tancias decisorias superiores da organizacido
estabelecendo linhas gerais de a¢do, definindo
politicas setoriais especificas, sempre orien-
tado por uma visdo estratégica mais ampla
sobre o futuro da organizagao; uma politica
de recursos humanos, por exemplo, requer

objetivos gerais, tais como eficicia, eficiéncia,
responsabilidade social, ética, etc.). A atuagdo
nesse nivel se dd em estdgios mais avancados
da carreira, quando o psicélogo acumulou
uma experiéncia mais ampla e, quase sempre,
quando exerce o papel de consultor, assessor
ou ocupa cargos no poder central.

O trabalho do psicélogo, considerando a
diversidade das atividades descritas, dei-
xou de ocorrer apenas em organizagoes
industriais, como nos marcos iniciais do
campo. O psicologo passou a se inserir em
organizacdes de servigos, no setor publico,
em organiza¢cdes ndo governamentais, em
cooperativas, sindicatos, entre outros espa-
¢os. Essa ampliagdo rompe com a nogdo de
que o psicélogo organizacional encontra-
-se apenas em empresas privadas voltadas
para a produgdo de bens de consumo. Um
claro exemplo dessa ampliagdo é a presenca
de psicologos atuando na édrea de gestdo de
pessoas em institui¢cdes hospitalares, e nao
como psicélogos hospitalares. A ampliacdo
dos espagos de atuacdo rompe os limites do
que convencionamos chamar de organizagoes
formais. O trabalho junto a desempregados é
um exemplo claro, por atingir um segmento
que, exatamente, foi expulso de organizagdes.
Isso também acontece em relacdo a atividades
com trabalhadores informais, autbnomos ou
sem vinculos empregaticios e que podem ser
objeto de vdrias interven¢des anteriormente
indicadas. Outra forma de rompimento dos
limites organizacionais ¢ a tendéncia obser-
vada de o psicologo trabalhar cada vez mais
como auténomo (ou dono do seu préprio
empreendimento), prestando servicos a orga-
nizag¢des diversas. O crescimento do papel de
consultores e a diminui¢do do percentual de
psicélogos atuando na drea e com contratos
de emprego de 40 horas, conforme indicam
os dados da pesquisa sobre o trabalho do
psicélogo brasileiro, coordenada por Bastos
e Gondim (2010), evidenciam essa tendéncia
muito claramente, embora a POT continue
a ser uma das areas da psicologia que mais
emprega profissionais em tempo integral.

Ao definirmos um conjunto de atividades

a articulagdo de técnicas, procedimentos,
objetivos de diferentes dominios para que, no
seu conjunto, as praticas de gestdo fortalecam

e discutirmos os contextos e condi¢oes em que
elas sao desenvolvidas, podemos perder a pers-
pectiva de que qualquer campo cientifico e pro-



fissional apresenta uma dindmica prépria e mo-
difica-se com o tempo. Novas atividades surgem
e se consolidam, assim como novas formas de
realizar velhas atividades. Quanto a essa dinami-
ca de transformagao na area da POT, os estudos
realizados permitem concluir:

b O nducleo clédssico e mais tradicional de ele-
mentos, definidor da identidade do psic6logo
organizacional e do trabalho, localiza-se no
campo da gestdao de recursos humanos, es-
pecificamente as agdes de selecao de pessoal
(a origem histérica deixou isso bem claro). A
avaliacdo psicolégica orientada para identifi-
car candidatos potencialmente adequados aos
cargos era a atividade central. A esse ntcleo
juntaram-se, em um segundo momento, as
agdes no campo de treinamento e qualifica-
¢do para o trabalho. A légica de entdo era a
de uma qualificagdo bem restrita e voltada
exclusivamente para o aprimoramento do
desempenho de tarefas prescritas e bem
definidas. Tal modelo foi objeto da intensa
critica desenvolvida no Brasil, especialmente a
partir dos anos de 1980. Essa critica, associada
aos avangos cientificos e as mudangas no
mundo do trabalho (os impactos das novas
tecnologias, a emergéncia de novas formas
de estruturagdo das organizagdes e de novos
modelos de gestdo), foi reconfigurando as
préticas do psicélogo, abrindo espago para
inovagoes em diferentes niveis.

b Ainda no inicio dos anos de 1990, Bastos
(1992), apoiado em uma revisdo da literatura,
descreve um conjunto de movimentos poten-
cialmente inovadores na pratica do psicélogo
organizacional e do trabalho. As mudancas
ocorrem em diferentes niveis, desde a revisao
de instrumentos e procedimentos técnicos,
passando por um efetivo alargamento das
funcoes e chegando a um nivel de interven¢ao
mais estratégico nos problemas organizacio-
nais.

+ O primeiro deles ocorre no interior
das praticas tradicionais e que ainda
continuam sendo realizadas por parcela
importante dos psicélogos da drea e
representa mudangas de perpectivas, de
procedimentos e o papel que tais ativida-
des desempenham no contexto de traba-
lho. A anadlise do trabalho tem recorrido,
de forma crescente, a uma multiplicidade
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de técnicas, diante das transformagdes
na natureza do trabalho humano e do
crescente impacto das novas tecnologias.
As atividades de recrutamento e selegao
foram fortemente terceirizadas pelas em-
presas, sendo responséveis pelo nimero
em ascen¢do de consultorias ou peque-
nas empresas prestadoras de servicos
que agregam psicologos autdnomos ou
contratados. As transformagdes organi-
zacionais e a demanda de um novo perfil
de trabalhador tém levado a inovag¢oes no
processo de selecdo, diminuindo o peso
de instrumentos tradicionais e ampliando
o espaco de técnicas que permitem avaliar
habilidades e competéncias interpessoais,
por exemplo. O treinamento e o desen-
volvimento experimentam um acentuado
crescimento, em virtude da demanda de
educagdo continuada e da consciéncia de
que o conhecimento e a permanente atua-
lizagdo sao fatores primordiais de compe-
titividade organizacional. A avaliagdo de
desempenho, de forma congruente com
as transformagdes em todo o sistema de
gestao de pessoas, experimenta mudangas
que a levam a ter um papel mais central
nesse sistema, incorporando avalia¢des
de diferentes atores (ndo apenas do
supervisor ou do chefe), vinculando-se
mais estreitamente ao desempenho de
equipes e grupos, além de incorporar
uma dimensdo que também considera
o potencial de cada trabalhador, e ndo
apenas seu desempenho real.

O segundo movimento inovador ca-
racteriza-se como um alargamento do
cargo. Ou seja, a inser¢do do psicélogo
em equipes multidisciplinares de recursos
humanos fez novas atividades, até entdo
desempenhadas por outros profissionais,
também serem incorporadas ao leque
de competéncias do psicélogo. Na drea
de administra¢ao de pessoal, surgem
psicélogos envolvidos com planejamen-
to de cargos, movimentag¢do de pessoal,
remunerac¢do e beneficios e, até mesmo,
planejamento global das necessidades da
gestdo de pessoas. No campo da qualifi-
cagdo, aparecem as atividades de desen-
volvimento de carreiras, desenvolvimento
gerencial e desenvolvimento de equipes,
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que expandem o conceito de treinamen-
to cldssico. A mais visivel expansao, no
entanto, ocorre com a emergéncia e a
consolidacdo de um campo voltado para
a saude, o bem-estar e a qualidade de
vida do trabalhador. Na realidade, dentro
das questdes de saide, ja se observa um
movimento que leva a analisar ndo apenas
a doenga, mas buscar o foco da saide e
o bem-estar. E o impacto do desenvolvi-
mento de uma Psicologia denominada
Positiva (ver box). O crescimento dessa
subdrea novamente coloca o psicélogo
ante o desafio de compreender de forma
mais ampla o que estd ocorrendo no
mundo do trabalho e seus impactos nas
organiza¢des e nos trabalhadores, im-
pulsionando contatos interdisciplinares
com a sociologia do trabalho, as teorias
organizacionais, a economia, entre outras
areas. Outra vertente de ampliacdo das
atividades do psicélogo organizacional se
déd no campo das relagdes de trabalho. As
transi¢oes vividas pelas empresas tém le-
vado a uma atengao especial ao fendmeno

“A Psicologia Positiva emerge [...] na Ultima
década como uma area de estudo cientifico
prépria, vibrante e multifacetada, que vai
para além de uma abordagem centrada nos
problemas e nas patologias, para se enderegar
tedrica e empiricamente a construgao das
melhores qualidades da vida, no ambito sub-
jectivo, individual e grupal. [Debruga-sel
sobre as experiéncias positivas (como emo-
¢des positivas, felicidade, esperanca, alegria),
caracteristicas positivas individuais (como
caracter, forcas e virtudes) e instituigdes posi-
tivas (como organizacdes baseadas no sucesso
e potencial humano, sejam locais de trabalho,
escolas, familias, hospitais, comunidades,
sociedades ou ambientes fisicos a todos os
titulos saudaveis). [...] Autores [...] tém
defendido, igualmente, o estudo do bom
desempenho nas organizagdes, propondo
intencionalmente um olhar enviesado posi-
tivo, j& que baseado nas forgas, talentos e
exceléncias, e em formas energizantes e
generativas para desenvolvero potencial total
de individuos e sistemas.” (Marujo et al.,
2007, p. 117-118).

cultural ou as necessdrias transformagoes
dos padrdes e pressupostos que definem a
cultura organizacional (ver Capitulo 13,
neste livro). Essa atenc¢do coloca o desafio
de agdes voltadas para a socializagdo e a
integragdo, para a regulagao de conflitos
e para a preparagao de novos padroes de
acdo gerencial necessdrios, visando os no-
vos modelos de organizacao do trabalho
e de estruturacdo das organizacdes.

+ O terceiro movimento destaca transi¢des
que estdo configurando uma intervengao
do psicologo em ambitos mais comple-
xos da prépria organizacio. O psicélogo
passou a contribuir para as decisdes em
nivel estratégico. Se administrar tornou-
-se equivalente a coordenar capacidades
para construir comunidades de a¢do, em
busca continua de padrdes coletivos de
desempenho, a dimensao psicoldgica ou
comportamental adquiriu novas deman-
das de sistematizagao e responsabilidades.
O psicélogo passou a prestar servigos de
assessoria ou consultoria integrada aos
procedimentos de mudang¢a implemen-
tados pela organiza¢do, em um esfor¢o
para acompanhar as transformagdes a sua
volta e as reagdes internas da comunidade
organizacional.

Competéncias esperadas
dos profissionais da psicologia
organizacional e do trabalho

0 conjunto de atividades que constituem o cam-
po de atuacao em POT e as interfaces necessa-
rias que estabelece com outros campos cientifi-
cos e profissionais revelam a complexidade das
competéncias esperadas para o psicologo se in-
serir e atuar na area. Embora seja um conceito
bastante difundido e usado na linguagem coti-
diana, cremos ser importante definir o que en-
tendemos por competéncias profissionais, sem
entrarmos nas multiplas controvérsias que cer-
cam seu uso no campo da pesquisa organizacio-
nal e educacional.

Ha virios tipos ou categorias de compe-
téncias. Aqui, é longa a lista de tentativas de criar
categorias de competéncias, a partir de multi-



plas dimensdes. Pode envolver a questdo da uni-
dade de analise (individuais, coletivas, organiza-
cionais; entre estas, podemos falar em core com-
petences, competéncias organizacionais bdsicas,
competéncias gerenciais, competéncias de car-
gos, competéncias de unidades). Pode, também,
ser criada a partir das esferas pessoais (compe-
téncias técnicas, interpesssoais, relacionais, afe-
tivas, intelectuais, cognitivas ou mais especificas,
como de comunica¢io, de solugdo de proble-
mas, de inovagio, etc.). Toda essa pulverizagdo
conceitual contribui para dificultar seu uso, es-
pecialmente no campo aplicado.

Hoje, o conceito de competéncia en-
volve também a nogdo de mobilizagdo de co-
nhecimentos, ndo se restringindo a um saber
acumulado e indicando a capacidade de recor-
rer ao que se sabe para poder realizar algo que
se pretende. Ou seja, competéncia é uma virtua-
lizagao de uma agdo, por articular conhecimen-
tos e habilidades a atitudes e a esquemas de agir.
Outra dimensdo importante associada ao con-
ceito de competéncia é que ela é exercida em
contextos especificos (Movimento de Empre-
sas da Franga, 1998), sendo possivel constatar-
mos sua existéncia em uma situagdo profissio-
nal especifica. Uma importante contribui¢do pa-
ra compreendermos o que sdo competéncias é a
obra de Phillipe Zarifian (2001). Para o autor,

D acompeténcia é tomar iniciativa, assumir res-
ponsabilidade perante situa¢des profissionais,
envolvendo autonomia e automobiliza¢ao;
isso a diferencia da realizagdo de trabalhos
prescritos;

D ela envolve uma compreensao pratica de si-
tua¢des a partir do conhecimento adquirido e
que é orientada pelo éxito a obter na solugio
de algum desafio;

D a competéncia envolve também a mobili-
za¢do de uma rede de atores em torno das
mesmas situagdes, levando-os a comparti-
lhar implica¢des de suas agdes, defini¢do de
corresponsabilidades; assim, a competéncia
envolve solidariedade na agdo.

Zarifian (2001) critica a nog¢ao cldssica de
qualifica¢do inserida no conceito de competén-
cias e afirma que, em lugar de qualificar os em-
pregos ou gerir individuos a partir de sua qua-
lificagdo, é importante caracterizar, nomear e
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compreender diretamente os dominios de com-
peténcias e as atitudes que os profissionais de-
vem manter na organizacao. Essas competén-
cias individuais devem ter um referencial, que
advém das analises das situagdes por esses pro-
fissionais.

Concluimos, entdo, que ha uma dimensao
critica individual na entrega dessas competén-
cias. No presente segmento, nao vamos nos de-
dicar aquelas competéncias mais estreitamente
vinculadas ao desempenho das multiplas ativi-
dades que definem os fazeres do psic6logo orga-
nizacional e do trabalho nos seus campos e sub-
campos internos. Interessa-nos, neste momento,
falar de algumas competéncias que sao transver-
sais e que, portanto, afetam todas as demais. Sao
competéncias que, inseridas em um campo inter-
disciplinar, traduzem a identidade e asseguram a
atuacao esperada do psicélogo organizacional e
do trabalho. A Figura 15.10 apresenta esse con-
junto de competéncias gerais.

Para colocar foco nos conhecimentos que
o psicologo deve ter para colaborar com os pro-
cessos administrativos, podemos citar: enten-
der o processo total de trabalho, ter conscién-
cia das atribui¢des individuais e das unidades,
bem como articular visdo, missao, valores, me-
tas e estratégias organizacionais. A partir des-
ses saberes, sao possiveis agdes como aumentar
a capacidade estratégica, consolidar predisposi-
¢des para mudangas e fortalecer a formacao de
equipes de alto desempenho. Simultaneamen-
te, visa desenvolver a capacidade gerencial de re-
fletir e questionar as préprias finalidades, a for-
ma de realizar os processos e a rapidez com que
os utiliza. Nessa dimensao, é preciso compreen-
der o contexto, as intera¢des sociais, sempre per-
meadas pelos conflitos de interesses, as quais le-
vam a retengao de recursos e a participacdo de
articulacdes politicas, formando coalizdes para
conquistar e ampliar o poder. E necessario or-
ganizar as agoes, fornecer treinamento apropria-
do, incentivar a formagdo de equipes e recom-
pensar justamente, como condi¢des prelimina-
res para que a disposicdo para mudangas passe
a ser um elemento definidor da cultura organi-
zacional.

Atuar com base nesses principios requer
persisténcia do psicélogo e integragdo multi-
profissional. Requer ter presente que, se as or-
ganizag¢des propdem participagao, elas precisam
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Explicar as principais mudancas
no mundo do trabalho e
como este se estrutura na
contemporaneidade

Identificar e articular as
principais interfaces
entre POT e outros campos
da psicologia

Compreender e comunicar a natureza
da organizacdo como fenémeno
psicossocial, contribuindo para

processos de transformacao
da sua estrutura e dos seus
modelos de gestado

Analisar e ampliar o dialogo do

espago ocupacional em POT com  e———

espagos de profissdes afins

*—

Competéncias
gerais em POT

Reconhecer os diferentes niveis

—® que estruturam os processos

organizacionais e de trabalho

Analisar criticamente a
constituicdo da POT no Brasil
e no mundo como area
de atuacéao profissional

Reconhecer os diferentes niveis
de intervencao ante os fenémenos
organizacionais e do trabalho,
buscando contemplar todos eles

Mapear o campo cientifico em POT, identifi-

—® cando seus principais construtos, estratégias

metodoldgicas e avancos recentes

Figura 15.10 Competéncias gerais necessarias para atuar em psicologia organizacional e do trabalho.

combater autoritarismos, privilégios, precon-
ceitos e injusticas, aceitando as diferencas e
conciliando tenazmente os multiplos interes-
ses, com vistas ao bem coletivo. Isso pressupde
trabalhar com mudangas a partir do que exis-
te. Pressupde, ainda, compreender a organiza-
¢ao como um fendémeno psicossocial, em todas
as suas implica¢des — uma construgao histérica e
social. Enfim, entender a organizagao como uma
aposta de sobrevivéncia, com as implica¢des éti-
cas da natureza do lucro, quando é o caso de or-
ganizag¢des com fins lucrativos, e no que tange
a busca de retribuigao justa ao esforgo no tra-
balho.

Em sintese, além das competéncias técni-
cas, espera-se gue o psicélogo desenvolva e en-
tregue tamhém as competéncias pessoais, in-
terpessoais e politicas, como, por exemplo, a de
sensihilizar os membros da equipe multi ou inter-
profissional (e os demais integrantes da comuni-
dade) da pertinéncia de suas propostas. Com a
mesma relevancia, espera-se que saiba avaliar
e comunicar os resultados de suas intervengdes.
Outras competéncias sao requeridas para ocupar
posicoes de direcao e supervisao, muitas vezes
solicitadas nesse campo de atuacdo. Enfim, en-
tender o fenémeno psicoldgico em suas relagdes
com o contexto, tanto mediato como imediato, e
os limites do conhecimento especializado é fun-
damental para trabalhar nesse campo.

D CONSIDERAGOES FINAIS:
NOSSO PERCURSO E PARA
ONDE DEVEMOS CAMINHAR

Apés o percurso até aqui, quando descrevemos
a constitui¢do historica desse campo cientifico e
profissional que chamamos de POT e verifica-
mos como ele se estrutura e interage com outros
campos afins, é possivel, a guisa de conclusdo,
fazer algumas afirmagoes que sintetizam o pro-
cesso de constitui¢ao do campo e postulam al-
guns desafios presentes no momento atual:

1. A POT consolidou-se como uma discipli-
na cientifica, passando a contribuir para o
avanco do conhecimento sobre o compor-
tamento humano, em geral e em contex-
tos especificos de trabalho. A publicacio de
manuais importantes e cada vez mais volu-
mosos revela o crescimento dessa drea de
conhecimento e deixa clara sua estreita re-
lagdo com outros dominios da psicologia e
demais ciéncias sociais aplicadas. E crescen-
te, também, sua contribui¢do para a prati-
ca de gestdo das organizagoes, quer pela in-
ser¢ao de profissionais, quer pela producdo
de conhecimentos indispensaveis a tal em-
preendimento. De forma similar, amplia sua
contribui¢io para a compreensao do traba-



lho humano, para além dos contornos or-
ganizacionais, o que também se vincula ao
desenvolvimento de estratégias de interven-
¢do apropriadas.

Nos seus aspectos substantivos, hd temas e
técnicas que foram superados, outros que
reaparecem ciclicamente e alguns modismos
que atingem até mesmo os campos cientifi-
cos. Despontam, contudo, algumas tendén-
cias consistentes: maior preocupagao com
fendmenos grupais e organizacionais quan-
do comparados com varidveis individuais e
do trabalho; maior peso de conceitos e téc-
nicas cognitivas e comportamentais; maior
atencdo a varidveis afetivas e motivacionais;
maior reconhecimento da complexidade e
multideterminagdo de atitudes e comporta-
mento no trabalho; interesse por tpicos re-
lativos a altos niveis de gestdo: processos de-
cisorios e estratégias, quando comparados a
atencdo anterior ao nivel de supervisao e de
gestdo de pessoas; maior atengdo aos pro-
dutos da vida laboral e seus impactos fora
do trabalho: estresse, relacdo entre familia
e trabalho, carreiras, etc. Por fim, o conjun-
to de técnicas profisssionais tem permitido
ndo apenas uma atua¢do como especialis-
ta ou consultor como também no papel de
pesquisador e agente de mudanga.
Certamente, existem problemas que acom-
panham importantes realiza¢des do psicéd-
logo organizacional e do trabalho. Entre al-
guns deles, podem-se citar: o uso, ainda nos
dias de hoje, de técnicas e concep¢des pou-
co conhecidas e de validade incerta; a exis-
téncia de psic6logos que sao apenas tecnd-
logos, atuando sem a necessdria base cien-
tifica; a grande atencao dada, coletivamen-
te, para questdes triviais; o fato de que, fre-
quentemente, a atuagdo profissional ainda
é orientada mais pelas respostas ja conheci-
das do que pelo exame cuidadoso das situa-
¢oes. Tais problemas se devem, entre outros
fatores, as deficiéncias de formagéo e treina-
mento do psicélogo organizacional. Decor-
rem dos processos de formagao no contexto
de graduacdo. Ha evidéncias de que a drea
de POT continua sendo pouco enfatizada
na maioria dos cursos do Pais, embora se-
ja uma das que mais absorve psic6logos no
mercado de trabalho. Uma pista é o achado
da pesquisa sobre o psic6logo brasileiro re-
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latada por Abbad e Mourdo (2010), que de-
monstram o reconhecimento, pelos proprios
psicologos, da deficiéncia no desenvolvimen-
to de competéncias que os habilitem a traba-
lhar com grupos ou coletivos maiores, como
¢ o caso da organizagdo. Ou seja, nossos cur-
sos continuam melhor preparando o psicélo-
go para atuar com individuos, especialmente
aqueles vivendo dificuldades subjetivas, em
contraposi¢ao aos processos psicossociais.
Embora atuar em POT ainda assegure ni-
veis de remunera¢ao superiores a média da
categoria, existem dificuldades cercando tal
exercicio profissional. Um deles é, certamen-
te, a representagdo socialmente dominante,
mesmo entre dirigentes de organizac¢des, de
um profissional restrito a sele¢ao de pessoal.
Assim, ainda é presente o desafio para todos
que atuam na drea de tornar claramente co-
nhecidas as possibilidades de suas contribui-
¢oes. Estamos distantes do reconhecimen-
to de que o psicologo pode ser um agente
de mudancgas em nivel estratégico, seja co-
mo consultor interno, seja como externo as
organizac¢des. Tal quadro tenderd a mudar a
médio e longo prazos, em fungio do cres-
cimento da drea em termos de p6s-gradu-
acdo e pesquisa (vide Capitulo 16 deste li-
vro). Com profissionais mais bem qualifi-
cados e docentes mais bem preparados para
o ensino de graduacdo, espera-se romper os
limites de uma representaciao que estd dis-
tante de fazer justica a historia de contribui-
¢oes da psicologia a0 mundo do trabalho.
Docentes mais bem qualificados poderdo
preparar melhor jovens profissionais para
atuar na drea; tais profissionais também te-
rdo a oportunidade de acessar conhecimen-
tos e tecnologias desenvolvidas no Brasil. A
atuacao da SBPOT e a continuidade dos es-
pagos para difusdo de conhecimento e discus-
sdo da prdtica profissional constituidos nos
congressos bianuais (CBPOT) sdo elementos
que fortalecerdo a identidade da drea, contri-
buindo para melhor articular a rede de pro-
dugdo de conhecimento e de atuagdo prati-
ca. Dessa conjugacao de fatores, esperam-se
transformagdes na imagem social do psic6-
logo organizacional e do trabalho.

Depois de mais de cem anos, em um pro-

cesso complexo, dindmico e multideterminado
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de construgdo que tem como produto um cam-
po profissional e uma drea cientifica diversifi-
cados e ricos de didlogos com outros campos,
pode-se resgatar que o objetivo central conti-
nua sendo, como afirma Bichard (2009), a cons-
trugdo de organiza¢des sauddveis e produtivas.
Nesse sentido, manter a satide, compreendida
em suas estreitas conexdes com a qualidade de
vida e o bem-estar, tornou-se um grande de-
safio. Criar ambientes de trabalho sauddveis,
propiciadores de crescimento de pessoas e gru-
pos, implica lidar com velhos problemas que
cercam tanto as organizagdes como quaisquer
outros empreendimentos coletivos — os confli-
tos, as disputas de poder, o exercicio do man-
do pelos gestores, os padroes aéticos de condu-
ta, a diversidade de valores e perspectivas entre
os trabalhadores. Todos esses problemas pare-
cem se agudizar em um mundo de exacerbada
competitividade e acentuado individualismo,
que, na maioria das vezes, rompe a barreira das
organizagdes entre si e chega aos individuos e
grupos que as compdem. Tais problemas mi-
nam a coesdo e fragilizam a construgao psicos-
social indispensavel ao funcionamento das or-
ganizag¢des. Tomar consciéncia de que se estd
atuando em uma rede de pessoas que envol-
ve diferentes niveis de poder para configurar

o funcionamento organizacional impde que o
psicélogo atue junto a trabalhadores e a gesto-
res, para o estabelecimento de politicas e estra-
tégias coerentes e éticas. O conjunto de com-
peténcias que vdo além daquelas técnicas que
asseguram o desempenho de qualidade, co-
mo vimos anteriormente, torna-se fundamen-
tal para que o psicdlogo seja um agente ou um
protagonista na constru¢do de organizagdes e
trabalhos saudaveis.

Por fim, cabe ainda um desafio central na
contemporaneidade. A responsabilidade social e
ambiental tornou-se parte constante do discurso
nas organizagdes, mas a midia nos informa con-
tinuamente sobre as a¢des calamitosas de des-
truicdo do ambiente fisico e decadéncia moral
de seus dirigentes. Para além das organizacies,
dos trabalhadores e gestores, o psicdlogo ha que
se preocupar em agir em consonancia com valo-
res éticos que assegurem a sobrevivéncia do pla-
neta e o desenvolvimento de uma economia sus-
tentavel. Sozinho, ele nao tem o poder de moldar
grupos e organizacdes nessa direcao; no entan-
to, sua atuacao coerente com tais principios po-
de ser um elo importante na construgao de redes
que fortalecam a consciéncia da importancia que
os contextos de trabalho desempenham na cons-
trugao do mundo do futuro.

As praticas profissionais em POT: o que mudou?

Para compreender as atividades que definem a identidade do psicélogo organizacional e do trabalho
no Brasil, comparamos os resultados de dois importantes estudos nacionais (um realizado em meados
dos anos de 1980, e outro no fim da primeira década deste século, a respeito da atuacé@o do psicélo-

g0), apresentados na Figura 15.11.

O estudo realizado nos anos de 1980 revelava o predominio de um nucleo classico de atividades
que tradicionalmente definia o espago de atuagéo do psicélogo nas organizacdes como vinculado as
acdes de recrutamento e selecdo. A esse nucleo agregavam-se outras fungodes classicas da area de ges-
téo de pessoas: treinamento e avaliacdo de desempenho.

Ao comparar esses resultados, vemos que algumas atribuigdes nao apenas permaneceram como
parte do trabalho do psic6logo organizacional e do trabalho, mas também sdao desempenhadas na mes-
ma propor¢ao anterior. J& outras atividades, embora tenham permanecido, alteraram sua predomi-

nancia.

(continua)
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' (continuagao)

1980 2010

VEIS Aplicacao de testes Aplicacao de testes VEIS
de 40% psicolégicos psicolégicos de 40%
Recrutamento/sele¢cdo —— Psicodiagnéstico
r =1~ ™ Consultoria
N [ P Avaliacdo de desempenho
Entre Cargo administrativo : : Cargo administrativo Entre
20 e 40% Anilise de funcao/ocupagio | . Analise de funcao/ocupacao 20 e 40%
1
Avaliagao de desempenho - 1e ;’ Supervisdo extra-académica
Planejamento, execugao de : 1
projetos 1 .
Desenvolvimento organiza- | !
cional ! .
Acompanhamento de pessoal .
Treinamento | 1
Assessoria 1 .
Triagem | :
1
Menos Analise de ! ,  Anilise de Menos
de 20% cargos e salarios . | cargose salarios de 20%
1
Psicodiagnostico ! L > Recrutamento/selecao
Consultoria i Dinamica de grupo
Supervisao de estagios aca- - - - - - - +  Desenvolvimento de grupos/
démicos equipes
Orientacao para profissionais Reabilitagao profissional
Aconselhamento psicolégico Intervencdo em organizagdes/
Diagnéstico situacional instituicdes

Figura 15.11 Evolugao das atividades dos psicélogos organizacionais e do trabalho no Brasil nos tltimos
30 anos.
Fonte: Com base em Conselho Federal de Psicologia (1988) e Gondim, Bastos e Peixoto (2010).

Questdes para reflexao

1.

2.

3.

O que justifica a critica de que 0 modelo de atuagao mais tradicional do psicélogo organizacional e
do trabalho era “limitado” e tinha um forte viés tecnicista?

Que mudanca entre as duas pesquisas sinaliza uma ampliagao do escopo de trabalho em POT e a
possibilidade de intervencdes para além do nivel técnico?

O que justifica que o ndcleo mais cléssico de atividades na area ainda permaneca presente de for-
ma tao expressiva na pratica dos profissionais?

. Considerando as atividades que aparecem na Figura 15.11, o que se pode concluir sobre os campos

intradisciplinares que integram a POT?

. Que fatores podem explicar o perfil de atuagdo em POT representado na Figura 15.117
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Compromisso social ou orientagdes ético-politicas
do psicélogo nas organizacdes de trabalho

Bastos, Yamamoto e Rodrigues (2013) identificam trés principais focos dos discursos utilizados para
criticar o compromisso social do psicélogo organizacional e do trabalho que, embora sejam ideias pon-
tuais e assentadas em estere6tipos, pela insisténcia dos discursos, se incorporam a imagem comparti-
Ihada por uma parcela de profissionais.

Uma dessas ideias refere-se ao engajamento do psicélogo aos interesses dos acionistas/proprieta-
rios das organizacdes. Em outras palavras, apoiado no argumento de que seu objetivo € mediar e equi-
librar as aspiragdes de todas as partes — organizagoes, trabalhadores, investidores —, o profissional atua
como adaptador do polo mais enfraquecido (os trabalhadores) a classe dominante (empresarios e cor-
poragdes), ajustando suas percepcdes e necessidades ao que é de interesse do capital. Tal fungéo, vo-
luntéria ou nao, revela uma agao alienada de um profissional que nao consegue enxergar as relagdes de
poder que o cercam e que o submetem a ser instrumento de controle social: atua na redugao de confli-
tos, ampliando as estratégias de dominio dos gestores e reduzindo a consciéncia critica do trabalhador
em prol de transformagdes em sua empresa ou na sociedade.

Ainda baseada na premissa de apatia do psicélogo organizacional para mudancas esta a avaliagdo
de que a area é sustentada por um viés tecnicista importado de outros contextos. Ferramentas e instru-
mentos utilizados na area, além de ultrapassados, ndo sdo adequados a realidade em que sao aplicados.
Isso faz o profissional, ao transpor e impor praticas prontas, sem uma maior preocupac¢ado com a subje-
tividade humana, bloguear qualquer possibilidade de resposta dos menos favorecidos, garantindo, mais
uma vez, o controle e o poder. Sua atuacdo assume, portanto, um carater instrumental, traduzido nas
préticas de gestao de pessoas, que visam a efetividade organizacional: melhores desempenhos, aumen-
to de competitividade, alcance de metas, menores custos e maiores lucros. Aqui, predomina uma légi-
ca dos negocios e da administragdo que nao pertence a psicologia e que a contamina. A busca de “pes-
soas certas para os lugares certos”, maxima dos processos de recrutamento e selecdo, ganha uma nova
roupagem e passa a ser simbolo de uma pratica manipuladora de ajuste do individuo as necessidades
das organizacdes. As nocdes de viés tecnicista e carater instrumental, juntas, conferem ao psicélogo or-
ganizacional o estereétipo de reprodutor do sistema e agente de extragcdo da mais valia.

Por fim, como resultados desses julgamentos, o psicélogo organizacional e do trabalho é condena-
do a estar a servico dos interesses do capital. Ainda que outras &reas compartilhem a critica do viés
tecnicista, somente nessa area de atuacao, o profissional, por “vender-se ao capital com suas técnicas
manipuladoras”, perde qualquer possibilidade de atuar como um transformador da sociedade. Em ou-
tras palavras, suas chances de ser legitimado como um profissional comprometido socialmente existi-
rdo apenas na circunstancia de deixar a organizagao.

De outra maneira, Zanelli (2002) havia identificado trés orientacdes ético-politicas dos psicélogos,
a depender de suas visdes de mundo, em relagdo ao proprio trabalho nas organizagdes:

1. aqueles que concordam com a estrutura de dominagao interna e atuam, implicita ou explicitamen-
te, para preserva-la;

2. aqueles que reconhecem as dificuldades do enfrentamento das questdes geradas no seio do emba-
te de classes e buscam, in loco, modos de emancipacao do trabalhador e melhoria da qualidade de
vida; e

3. aqueles que veem na atuacdo em empresas um papel de amortecedor de conflitos, em prejuizo, ine-
vitavel, do trabalhador.

Questdes para reflexao

1. Por que é ingénuo e simplista reduzir todos os conflitos de interesse e divisdes de classes que mar-
cam a sociedade ao conflito capital-trabalho?

2. Que argumentos podem sustentar a premissa de que o campo da POT n&o é, na perspectiva do com-
promisso social, diferente de nenhuma das outras areas da psicologia em termos de divergéncias de
interesses, papéis sociais e até mesmo nas contradicdes de sua atuagao?

(continua)
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3. Que sistemas e condigdes estao interligados na formagdo de contextos de trabalho pouco saudaveis
para o conjunto dos trabalhadores em uma organizagao? O que tais sistemas e condicdes tém a ver

com o conceito amplo de sustentabilidade?

4. A depender da visdo de mundo do psicélogo, ha uma alternativa na qual é maior a possibilidade de
participacdo e compartilhamento democratico para o conjunto dos trabalhadores? Explique.

5. Que fatores podem explicar o desenvolvimento psicolégico de profissionais restritos em sua visdo de
mundo a uma orientagao ético-politica e leva-los a agredir os que adotam visdes alternativas? O que
isso tem a ver com o conceito de atitude cientifica?

D REFERENCIAS

ABBAD, G. S.; MOURAOQ, L. Competéncias profissio-
nais e estratégias de qualificacdo e requalificagdo. In:
BASTOS, A. V. B.; GONDIM, S. M. G. O trabalho do psi-
cdlogo no Brasil. Porto Alegre: Artmed, 2010. p. 380-401.
ANTUNES, M. A. M. A psicologia no Brasil: leitura
histérica sobre sua constitui¢ao. Sdo Paulo: Unimar-
co, EDUC, 1998.

ASSOCIAGAO BRASILEIRA DE PSICOLOGIA OR-
GANIZACIONAL E DO TRABALHO. Manifesto da
Associagao Brasileira de Psicologia Organizacional e do
Trabalho: psicologia do trabalho e das organizagdes:
ndo atuamos pela cisdo. Brasilia: SBPOT, 2009. Dispo-
nivel em: <http://www.sbpot.org.br/sbpot2/pdf/ma-
nifesto_psicologia-do-trabalho-e-organizacoes_SB-
POT.pdf>. Acesso em: 28 jan. 2014.

BARROS, J. D. A. Uma “disciplina” — entendendo
como funcionam os diversos campos de saber a partir
de uma reflexdo sobre a histéria. OPSIS, v. 11, n. 1, p.
252-270,2011.

BASTOS, A. V. B. Psicologia no contexto das organiza-
¢oes: tendéncias inovadoras no espago de atuagao do
psicologo. In: CONSELHO FEDERAL DE PSICOLO-
GIA. Psicélogo brasileiro: construgdo de novos espagos.
Campinas: Atomo, 1992. p. 51-86.

BASTOS, A. V. B.; GONDIM, S. M. G. O trabalho do
psicélogo no Brasil. Porto Alegre: Artmed, 2010.
BASTOS, A. V. B,; YAMAMOTO, O. H.; RODRIGUES,
A. C. A. Compromisso social e ético: desafios para a
atuacdo em psicologia organizacional e do trabalho.
In: BORGES, L. O.; MOURAO, L. (Org.). O trabalho e
as organizagdes: atuagdes a partir da psicologia. Porto
Alegre: Artmed, 2013.

BENDASSOLI, P;; BORGES-ANDRADE, J. E.; MAL-
VEZZI, S. Paradigmas, eixos temdticos e tensdes na
PTO no Brasil. Estudos de Psicologia, v. 15, 1. 3, p. 281-
289, 2010.

BICHARD, E. Creating a health work environment
through sustainable practices. In: CARTWRIGT, S.;
COOPER, C. L. The Oxford handbook of organiza-
tional well being. Oxford: Oxford University Press,
2009.

CODO, W. O papel do psic6logo na organizagao in-
dustrial (notas sobre o lobo mau em Psicologia). In:
LANE, S. T. M.; CODO, W. (Org.). Psicologia Social. O
homem em movimento. 2. ed. Sao Paulo: Brasiliense,
1984. p. 195-202.

CONSELHO FEDERAL DE PSICOLOGIA. Quem é o
psicologo Brasileiro? Sao Paulo: Edicon, 1988.
FREITAS, S. M. P. A Psicologia no contexto do trabalho:
uma anélise dos saberes e dos fazeres. 2002. Disser-
tagdo (Mestrado) — Pontificia Universidade Catélica
do Rio Grande do Sul, Porto Alegre, 2002. Nio pu-
blicado.

GONDIM, S. M. G.; BASTOS, A. V. B,; PEIXOTO, L. S.
A. Areas de atuagdo, atividades e abordagens teéricas
do psicélogo brasileiro. In: BASTOS, A. V. B.; GON-
DIM, S.M. G. (Org.). O trabalho do psicélogo no Brasil.
Porto Alegre: Artmed, 2010. p. 174-199.

GONDIM, S. M. G.; BORGES-ANDRADE, J. E.; BAS-
TOS, A. V. B. Psicologia do trabalho e das organiza-
¢oes: produgdo cientifica e desafios metodoldgicos.
Psicologia em Pesquisa, v. 4, n. 2, p. 84-99, 2010.

JEX, S. M.; BRITT, T. W. Organizational psychology: a
scientist-practitioner approach. New Jersey: John Wi-
ley & Sons, 2008.

MALVEZZI, S. Interagoes psicologia e organizagdes:
a visao da psicologia. In: BASTOS, A. V. B,; ROCHA,
N. M. D. (Org.). Psicologia: novas dire¢des no didlogo
com outros campos do saber. Sdo Paulo: Casa do Psi-
cblogo, 2007. p. 407-432.

MARUJO, H. A. et al. Revolugdo positiva: psicologia
positiva e praticas apreciativas em contextos organi-
zacionais. Comportamento Organizacional e Gestdo, v.
13,n. 1, p. 115-136, 2007.



582 » Zanelli, Borges-Andrade & Bastos (Orgs.)

MOVIMENTO DE EMPRESAS DA FRANCA. Jorna-
das internacionais de Deauville. [S.1.]: MEDEE, 1998.
(Objetivo competéncias, t. 1).

OVEJERO BERNAL, A. Psicologia do trabalho em um
mundo globalizado: como enfrentar o assédio psico-
légico e o estresse no trabalho. Porto alegre: Artmed,
2010.

PEIRO, J. M. Psicologia del Trabajo y de las organi-
zaciones y sus conexiones con las diversas dreas de la
psicologia. In: GONDIM, S. M. G.; CHAVES, A. M.
Prdticas e saberes psicolégicos e suas conexdes. Salvador:
EDUEFBA, 2011. p. 93-118.

PEIRO, J. M.; TETRICK, L. E. Occupational health
psychology. In: MARTIN, P. R. (Ed.). IAAP handbook
of applied psychology. Malden: Wiley-Blackwell, 2011.
p.292-315.

PESSOTI, I. Notas para uma histéria da psicologia
brasileira. In: CONSELHO FEDERAL DE PSICOLO-
GIA. Quem ¢é o psicélogo brasileiro? Sao Paulo: EDI-
CON, 1988.

SAMPAIOQ, J. E. Psicologia do trabalho em trés faces. In:
GOULART, I. B.; SAMPAIO, J. R. (Org.). Psicologia do
trabalho e gestdo dos recursos humanos: estudos contem-
poraneos. Sdo Paulo: Casa do Psicélogo, 1998. p. 19-40.
SCHULTZ, D. P; SHULTZ, S. E. Histéria da psicologia
moderna. Sao Paulo: Cultrix, 2004.

SHIMMIN, S.; STREIN, P. J. History of the psycho-
logy of work and organization. In: DRENTH, P. J. D;
THIERRY, H.; WOLFE, C. J. (Ed.). Handbook of work
and organizational psychology. 2nd ed. Sussex: Psycho-
logy Press, 1998. v. 1, p. 71-100.

SPECTOR, P. E. Psicologia nas organizagées. Sao Paulo:
Saraiva, 2002.

ZANELLL]. C. et al. Estresse nas organizagdes de traba-
lho: compreensao e intervenc¢ao baseadas em evidén-
cias. Porto Alegre: Artmed, 2010.

ZANELLL J. C. O psicélogo nas organizagoes de traba-
Iho. Porto Alegre: Artmed, 2002.

ZARIFIAN, P. Le Modeéle de la compétence. Paris: Liai-
sons Sociales, 2001.



	Parte IV - Atuação profissional e produção de conhecimento
	Capítulo 15 - Campo profissional do psicólogo em organizações e no trabalho
	José Carlos Zanelli, Antonio Virgílio Bittencourt Bastos e Ana Carolina de Aguiar Rodrigues



