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A apresentacio e reflexdo dos problemas contemporaneos do trabalho e das
organizacdes demanda, inicialmente, uma definicio dos termos sem questao,
ou seja, para a delimitagdo de problemas contemporineos do trabalho e das
organizacdes, faz-se necessario definir o que seria um problema e do que esta-
mos dizendo quando falamos em contemporaneidade, trabalho e organizacdes.

Segundo Lalande (1993), problema para a filosofia é, em geral, qualquer si-
tuacgio que contenha possibilidades de alternativas, pois um problema nos leva
a constatar que um fendmeno observado ndo é univoco.

O autor segue dizendo que varios pensadores se debrucaram sobre esta questao
ao longo da histéria. O matematico grego Euclides versa que um problema nada
mais seria do que uma estratégia que parte de um conhecimento prévio e busca
conceber algo ainda desconhecido. O fildsofo grego Aristételes postula que um
problema seria a esfera do discurso provével e a busca de resolucdes de ordem
pratica ou tedrica produtoras de estratégias e conhecimentos. E o fil6sofo prag-
matista norte-americano John Dewey coloca que o problema seria o ponto de
partida de qualquer indagagio e que sua enunciagdo permitiria a antecipagao
de uma ideia sobre sua solug¢do, bem como o desenvolvimento de suas questdes
inerentes através de uma logica de raciocinio empregado (Lalande, 1993).
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Se estabelecer um problema é postular questdes e buscar solucdes a partir de
uma légica de raciocinio, devemos acrescentar que todo problema é postulado
dentro de um contexto. Assim, os problemas postulados no presente texto
foram o trabalho e as organizagdes de trabalho através das l6gicas existentes
na Psicologia no campo do trabalho e das organizacdes na contemporaneidade.

O substantivo feminino contemporaneidade tem sido utilizado nas producdes
académicas das Ciéncias Humanas como referéncia a uma situacio ou processo
que estd acontecendo em nosso tempo definidor de um contexto marcado por
caracteristicas como transitoriedade, descontinuidade, flexibilidade, complexi-
dade e heterogeneidade que tem colocado as pessoas, em especial no mundo do
trabalho, nosso foco central de an4lise, num paradoxo experiencial ao vivenciar
uma situagio de abertura e ruptura de normatividades hegemonicas, estando
mais livres para a criacio de si neste mundo, a0 mesmo tempo em que, se veem
sem referéncias e segurangas sociais para tal tarefa, tendo que se constituir
enquanto pessoas de forma mais individualizada e dispersa nas redes sociais,
que tem constituido o tecido social atual (Castel, 1997; Coutinho, Krawulski

y Soares, 2007; Ribeiro, 2009a).

Pés-modernidade (Harvey, 1992), modernidade liquida (Bauman, 1998), mo-
dernidade tardia (Giddens, 1991), sociedade em rede (Castells, 1999), sociedade
de risco (Beck, 1998), hipermodernidade (Lipovetsky y Charles, 2004), sao
outros termos utilizados para designar concep¢des do mundo atual que, apesar
de nio significarem um rompimento total com a era moderna, tem como valor
essencial o redimensionamento do mundo através das ideias de transformacéo,
fragmentagio e reinvencio que resultam em inevitdveis rupturas, associadas ao
fim da solidez da sociedade industrial.

Os reflexos desta transformagio sio sentidos na organizacio das atividades
humanas e nas relacdes pessoais e sociais, cujas formas tém mudado com mais
intensidade numa compreensio espago-temporal como aponta o gedgrafo bri-
tanico David Harvey (1992) em sua obra A Condicdo Pés-Moderna e o gedgrafo
brasileiro Milton Santos (2000) em seu livro Por uma Outra Globalizacdo.

A contemporaneidade é o malha na qual os problemas atuais do campo Psicologia
no campo do trabalho e das organizacdes estao sendo tecidos.

Trabalho, sinteticamente, pode ser entendido como o potencial estruturador da
existéncia humana e mediador primordial da relagio com 0 mundo e com os
outros, em suas trés dimensdes constituintes (subjetiva, psicossocial e social),
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sendo que sua institucionalizagio se processou através da estruturagio de or-
ganizagdes, processos, atividades e vinculos primordiais de trabalho, originando
as organizacdes de trabalho que constituem o mundo do trabalho e produzem,
dialeticamente, a vida sociolaboral das pessoas e suas relagdes multidimensionais

com o trabalho (Ribeiro, 2012).

Para buscar alternativas de compreensio para os problemas do trabalho e das
organiza¢des na contemporaneidade é mister apresentar, brevemente, as ldgicas
analiticas que configuram os paradigmas existentes na Psicologia no campo do
trabalho e das organizagdes, pois cada paradigma, através de sua lente, forja
problemas distintos, ou seja, um problema parte de algum conhecimento prévio
para a tentativa de se conceber algo ainda desconhecido, como j4 havia postu-
lado Euclides muitos séculos atris.

Paradigma é um termo com origem no grego “parddeigma” que significa modelo
ou padrdo. Thomas Kuhn (1978), fisico e fildsofo da ciéncia norte-americano,
em seu livro A Estrutura das Revolucées Cientificas, designou paradigma como as:

realizacoes cientificas que geram modelos que, por periodo mais ou menos longo e
de modo mais ou menos explicito, orientam o desenvolvimento posterior das pes-
quisas exclusivamente na busca da solucdo para os problemas por elas suscitados

(Kuhn, 1978, p. 40).

O paradigma é um principio, pressuposto filoséfico matriz, teoria ou conheci-
mento originado da pesquisa em um campo cientifico. Uma referéncia inicial
que servird de modelo para novas pesquisas, instaurando uma ontologia, uma
epistemologia e uma metodologia para compreenso e intervencdo de dada
realidade.

A analise dos paradigmas cientificos nos ajuda na tentativa de refletir sobre duas
questdes bésicas: como e porque produzir conhecimentos? Questdes complemen-
tadas pela anélise de como os conhecimentos guiam as pessoas e as constroem
como seres humanos, e quais as consequéncias dos mesmos, ou seja, “o que eles
fazem com e para os seres humanos”. H4 uma funcio social basica da produgao
de conhecimentos nas Ciéncias Sociais, que se define pela tridimensionalidade
da funcio do pesquisador, a saber: articular e inter-relacionar teoria, pesquisa e
pratica, como apontam dois importantes estudiosos norteamericanos contem-
poraneos dos paradigmas e metodologias cientificas: Jennifer Greene e Egon

Guba no livro The Paradigm Dialog (Guba, 1990).
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No inicio, os objetos de estudo e intervencao da Psicologia no campo do trabalho
e das organizacdes eram, principalmente, marcados pelo paradigma positivista
das Ciéncias, mas, ao longo do processo de construcio deste campo, outros
paradigmas foram sendo utilizados para compreensio e intervencdo do (e no)
mesmo, principalmente, paradigmas criticos e interpretativistas.

E mister frisar a importincia de uma perspectiva critica no campo da Psicologia
do Trabalho e das Organizacdes tao duramente criticado por outros campos da
propria Psicologia e das Ciéncias Sociais como um todo (Borges, 2004; Heloani,

1999; Pulido-Martinez, 2004, 2007, 2009; Sato y Oliveira, 2008; Spink, 1996).

Mas, o que seria uma perspectiva critica que tantos campos da Psicologia e da
prépria Psicologia do Trabalho e das Organizacées reivindicam para si?

A palavra critica (do grego crinein) significa separar, julgar ou realizar uma
avaliagdo dos fundamentos e razdes de algum fendmeno, modelo, estratégia ou
l6gica, a partir de um padrio ou referéncia conceitual, gerando a reflexéo critica.
Refletir criticamente é posicionar-se a partir de um conjunto de informagdes
construidas com a pesquisa de forma abrangente, questionadora e autdnoma,
buscando diferentes perspectivas para analisar um mesmo fato (Lalande, 1993).

Neste sentido, o campo da Psicologia do Trabalho e das Organizag¢des, tao
duramente atacado por ser acritico (Spink, 1996), guarda em seu bojo a pos-
sibilidade tanto da criticidade, quanto da falta dela, e a andlise aqui proposta
visar4 trazer elementos significativos para uma reflexdo do campo, no intuito de
abrir horizontes ético e politicamente engajados em projetos de emancipagao
social pela Psicologia.

Assim, o presente texto buscou, de forma breve, apresentar e analisar como se
deu o processo de construcio e evolucio do campo da Psicologia no campo do
trabalho e das organizacdes, em termos ontoldgicos, epistemoldgicos e meto-
dolégicos, e tentar identificar, compreender e analisar demandas sociolaborais
contemporaneas dirigidas ao mesmo. Campo, este, que pode ser dividido em dois
grandes movimentos processuais: Ciéncias da Gestdo e Ciéncias do Trabalho,
tradicionalmente, associados, respectivamente, a uma postura acritica ou em
sintonia com a organizagao capitalista do trabalho (Codo, 1984), ou a uma
postura critica a esta forma de organizagdo e com propostas transformadoras
e alternativas a este modelo (Spink, 1996). Esteredtipo que, também, serd
problematizado.
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Esteredtipo, termo cunhado por Lippman (1922), etimologicamente advindo
do grego stereos (s6lido) e typos (caréter) quer dizer caréter sélido, ou seja, uma
maneira de pensar através de categorias descritivas simplificadas, com base em
representacdes e crengas pré-definidas através das quais qualificamos pessoas,
grupos ou, no presente caso, campos cientificos e profissionais (Fischer, 1996).

A divisdo do campo de estudos do trabalho e dos processos organizativos do
trabalho em Ciéncias da Gestao e Ciéncias do Trabalho é uma proposta de C.
Dejours (comunicado em palestra, 11 de abril, 2007), incorporada pelo pre-
sente autor, pois € uma classificagio muito interessante para compreender as
diferencas de foco, forma e resultados das reflexdes e investigacdes especificas

de cada campo (Ribeiro, 2009a, 2011a, 2012)

Ciéncias da Gestao e Ciéncias do Trabalho:
movimentos processuais do campo da Psicologia
do Trabalho e das Organizacoes

Ciéncias da Gestao

As Ciéncias da Gestao e as Ciéncias do Trabalho se constituiram como dois
movimentos geradores de dreas especificas de compreensio, investigacio e in-
tervencao da Psicologia no campo do trabalho e das organizacdes, que podem ser
diferenciadas a partir das bases paradigmaticas, dos pontos tedricos de partida,
das interfaces disciplinares realizadas, dos objetivos postulados, dos objetos
construidos, dos fendmenos eleitos para serem analisados, dos compromissos
assumidos e dos campos de acdes possiveis.

As Ciéncias da Gestdo sao focadas na anélise e intervengio da (e na) gestdo dos
processos organizativos como um todo, tendo como objetivo central produzir
conhecimento para compreender e desenvolver os processos de gestdo e gerar
aumento da produtividade nas empresas. Tradicionalmente, realizam investi-
gacbes com base mais positivista e contemplam os campos da Administragio

e da POT (Psicologia Organizacional e do Trabalho) (Malvezzi, 2000; Ribeiro,
2009a).

Este primeiro paradigma da Psicologia no campo do trabalho e das organizacoes
tem bases positivistas, funcionalistas e sistémicas, busca objetos de investigagao
oriundos dos processos micro e macro-organizacionais, tem um compromisso
assumido com a melhoria dos processos de gestéo e produtividade organizacionais
e foca sua agdo nas empresas



52 ‘ Psicologia de las organizaciones y del trabajo. Apuestas de investigacion

De forma sintética, a contribuicio da Psicologia para a compreensao dos fendme-
nos organizacionais envolve o exame de como 0s processos micro-organizacionais
(atitudes, crengas, valores, percepgdes, construcdo de significados, emocdes,
etc.), apoiados na diversidade individual, articulam-se e de que modo, a partir
dessa articulagdo, emergem os processos macro-organizacionais (estruturas,
cultura, poder, politicas, etc.), que, por sua vez, constituem O contexto que
configura, limita e afeta os préprios processos micro-organizacionais (Zanelli y

Bastos, 2004, p. 484)

Toda a pesquisa atende ao um projeto de trabalho focado no aumento da
eficiéncia organizacional e produtiva e a resolucdo de conflitos gerados pelos
trabalhadores em contextos e relacdes de trabalho.

Segundo Guba (1990), a proposta positivista define a producio de conhecimen-
tos através de uma engenharia social (social engineering) ao buscar compreender
o mundo e ndo mudé-lo, marcando a separacéo cléssica do Positivismo entre
producio e utilizagdo do conhecimento como intervencio numa posicéo clara de
despolitizacio da Ciéncia como principio geral para a producio de conhecimen-
tos; e seguir propondo a descricio e explicacdo das relacdes causais por detrés
dos fendmenos, tomados como verdades objetivas, pois “a realidade existe e é
dirigida por leis e mecanismos naturais imutaveis” (Guba, 1990, p. 20), ou seja,
arealidade seria um fendmeno objetivamente determinado (ontologia realista).

O autor segue dizendo que o Positivismo, entdo, postula uma ontologia realista
(realidade objetiva); uma epistemologia dualista (pessoa e contexto sdo coisas
distintas) e objetivista, pois o conhecimento (verdade objetiva) estd na realidade
e deve ser acessado pela pessoa; e uma metodologia cientifica experimental e
empirico-analitica.

Ao longo do século XX seguiu tendo como objetos de estudo os processos micro
e macro-organizacionais com base no paradigma positivista e buscando relacoes
lineares de causa-efeito, entretanto sofreu alteracdes importantes e significativas
ao longo deste periodo, por conta de todas as transformagdes ocorridas, gradati-
vamente, no mundo do trabalho e nas empresas, no sentido de sua flexibilizaczo,
heterogeneizacdo e complexificacio, principalmente através de uma atualizacdo
do Positivismo através da proposta do Pés-Positivismo (Greene, 1990).

Segundo Greene (1990), o Pés-Positivismo incorporou a complexidade como
objeto de andlise, mas ainda visando a busca de leis e mecanismos imutéveis e
das relagdes de causalidade do funcionamento organizacional e comportamento
humano nas empresas, agora assumindo que elas ndo seriam mais pautadas
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numa linearidade, mas em relacoes de causalidade multiplas e complexas e com
a manutencio das estratégias de investigacio marcadas pela experimentacio,
comprovagao de hipdteses e reducio da realidade a minimos elementos para
sua anélise e compreensio.

No campo da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes, os objetos de pesquisa
permaneceram os mesmos, entretanto agora focados, também, nas relacoes
entre pessoas e organizagido e da prépria empresa como um todo, ou seja, numa
fase funcionalista e sistémica que se centra mais nas relagdes entre os processos
organizacionais (funcdes e sistemas) do que nos processos em si mesmo, como
anteriormente era feito (Malvezzi, 2000; Renterfa, 2009; Ribeiro, 2009a).

A grande critica a este paradigma das Ciéncias da Gestio seria sua sintonia
com a organizacio do trabalho proposta pelo capitalismo, nao questionando
o modelo, mas buscando criar, no interior deste modelo, uma manutengio ou
mudangas no mesmo (Heloani, 1999; Orejuela, 2011; Pulido-Martinez, 2004;
Spink, 1996).

Parte desta drea especifica da Psicologia no campo do trabalho e das organi-
zacOes nao faz criticas ao modelo organizacional capitalista e segue investigando
e trabalhando no sentido de melhorias no sistema posto, o que, em tese, ndo
permitiria a humanizacio do trabalho entendida como a possibilidade de que o
trabalho seja uma atividade emancipadora para o ser humano, ou seja, a légica
da exploracdo e da alienacio do trabalho como valor-de-troca no capitalismo
nio permitiria esta humanizagao (Heloani, 1999; Martin-Bard, 1989; Orejuela,

2011; Pulido-Martinez, 2004; Renteria, 2009; Spink, 1996).

Outra parte desta 4rea especifica reconhece os enormes problemas do modelo
organizacional capitalista, e busca, através de suas pesquisa e intervencdes,
gerar pequenas mudangas conceituais, técnicas ou estratégicas, no sentido da
tentativa de gerar algum processo de humanizacdo do trabalho, mas que sera
sempre insuficiente, pois a logica capitalista ndo tem este pressuposto em suas
bases (Zanelli y Bastos, 2004). Apesar destas seguidas tentativas, as Ciéncias
da Gestdo permanecem com um esteredtipo de pro-capitalista (Orejuela, 2011;

Pulido-Martinez, 2009).

Nas tltimas décadas do século XX, surgiu um movimento ainda interessado na
compreensio dos processos micro e macro-organizacionais, entretanto através
de outros paradigmas, principalmente de base pds-estruturalista (narrativa) e da
teoria critica, intitulado de Critical Management: grupo heterogéneo, em termos
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paradigmdticos, mas com um projeto ético-politico semelhante de questiona-
mento da légica da gestdo (Alvesson y Willmott, 1992, 2003).

Segundo Alvesson e Willmott (1992), o movimento do Critical Management
mantém o objetivo central de compreender e analisar os processos organizacio-
nais, mas nfo para contribuir no ajustamento ou adaptacdo dos trabalhadores,
mas antes para buscar a construcdo de estratégias de combate a heteronomia
no mundo das empresas, através de uma critica politica da légica da gestdo.

Seus principais fendmenos de estudo seriam as narrativas dos trabalhadores
acerca dos processos organizacionais, como lideranga, empregabilidade, identi-
dade, cultura, poder, ética, cidadania, diversidade, entre outros, ou observacoes
participantes e incursdes etnograficas, partindo do pressuposto de que a reali-
dade seria intersubjetivamente construida (crenga na construcio interacional
pessoa- ambiente dos fenOmenos psicossociais) € com um objetivo central de
explicacdo de uma realidade e busca de leis particulares (significado subjetivo
das singularidades).

O pesquisador é parte do campo (neutralidade cientifica nio é possivel) e rea-
liza, primordialmente, pesquisas qualitativas e utiliza métodos que objetivam
a observacdo, interpretagio e explicacio através de uma hermenéutica, e do
uso de instrumentos como estudos de caso, autobiografias, entrevistas abertas,
grupos focais, observagio participante, pesquisa-agao e etnografia.

A proposta do Critical Management é tentar desconstruir o capitalismo a partir do
espaco de perpetuacdo méxima do mesmo, ou seja, as empresas, com produgao
de conhecimentos e intervengdes que apontem a logica heterdnoma do modelo
capitalista dos processos organizativos, marcada pelas contradicoes e conflitos,
que devem ser explicitados, ndo aplacados, e seus maleficios como modelo de
sociabilidade para a sociedade como um todo, o que se constitui numa batalha
politica significativa no campo do oponente (Alvesson y Willmott, 1992, 2003)

Ciéncias do Trabalho

As Ciéncias do Trabalho sdo focadas na andlise e intervengao do (e no) trabalho
e das (e nas) relagdes pessoas-processos organizativos do trabalho construidas
continuamente, tendo como objetivo central produzir conhecimento para
compreender o trabalho humano, bem como as condigdes e organizagdes do
trabalho, gerando a explicitacdo das realidades e fendmenos do mundo do trabal-
ho e das relagdes, atividades e trajetdrias de trabalho de cada pessoa. Realizam
investigacdes com base mais dialética e narrativa e contemplam os campos da
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Sociologia do Trabalho, Ciéncias Politicas, Ergonomia, Satdde Coletiva, Psico-

logia do Trabalho e da Satde do Trabalhador (Ribeiro, 2009a).

Este segundo paradigma da Psicologia no campo do trabalho e das organizacoes
constréi fendmenos de investigacio vinculados as questdes do fazer humano
no trabalho, dos fendmenos psicossociais do trabalho e das condigdes e orga-
nizagio do trabalho e seus impactos sobre a vida do trabalhador, ndo somente
ligados as empresas, mas ao mundo do trabalho como um todo, sendo composto
por diversas formas de relacdes possiveis com o mundo por meio do trabalho,
abrangendo tanto o trabalho reprodutivo e de manutencio (por exemplo, os
afazeres domésticos, o cuidado em relagdo aos filhos, o cultivo de alimentos
para subsisténcia), quanto as producdes culturais, o desenvolvimento politico
e o trabalho produtivo e remunerado, classicamente associados ao mercado
de trabalho, como propds Eric Hobsbawm (1987) no livro Mundos do trabalho:
novos estudos sobre histéria operdria.

Tem um compromisso assumido com a compreensio, anélise e desenvolvimento
das relagdes multidimensionais entre pessoas e seus trabalhos, e com a dentdncia
de condicdes e organizacio ruins de trabalho geradoras de impactos negativos
nas relagdes entre satde e trabalho. Toda a pesquisa atende ao um projeto de
trabalho focado na mudanca estrutural das organizacoes, condicoes e relagoes
de trabalho, visando a melhoria da vida laboral dos trabalhadores. Os principais
eixos de compreensio e analise seriam:

— Busca da compreensio das relagdes entre trabalho e satde/doenca dos
trabalhadores;

— Reconhecimento da necessidade de mudancas dos processos de trabalho
(ambiente e condigdes) em direcio & humanizacdo do trabalho;

— Exercicio multidisciplinar e inter-setorial das a¢des, evitando intervencdoes
focais e fragmentadas;

—  Participacio dos trabalhadores nessa transformagio da realidade do trabalho
através do reconhecimento do seu saber, do questionamento das alteracoes
nos processos de trabalho, do exercicio do direito a recusa ao trabalho danoso
a satde e da busca da humanizagio do trabalho

As Ciéncias do Trabalho tém como base paradigmas criticos e pds-estruturalistas.
Segundo Greene (1990), a proposta da Teoria Critica define a producio de
conhecimentos através de um engajamento politico (political engagement), pois
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procura analisar a realidade a partir da histéria e da ideologia numa sintese dialé-
tica do dualismo histérico, sendo critica porque requer a avaliacdo continua dos
pares e por ser cética as institui¢cdes sociais, sempre geradoras de desigualdades
e injusticas. A funcio da pesquisa cientifica seria denunciar desigualdades e
injusticas sociais, e propor a mudanca estrutural radical, com pressupostos pré-
definidos. O Materialismo Histérico, o Estruturalismo Praxiol6gico e a Escola
de Frankfurt seriam bases epistemoldgicas definidas como Teorias Criticas.

A mesma autora segue dizendo que as propostas pds-estruturalistas definem
a produgdo de conhecimentos através da ideia da producdo de narrativas
(storytelling), criticando a ideia do acesso possivel a uma realidade independente
da pessoa, pois a realidade nio seria objetivamente constituida, mas, antes,
intersubjetivamente construida (realidade como construcéo social mdltipla de
significados) através das interpretagdes e agcdes (narrativas e praticas) de dado
grupo de pessoas; e o conhecimento seria sempre interdependente e oriundo
de producdes relacionais especificas, ndo de teorias e concepcdes aprioristicas.

Buscam descrever e compreender os significados constitutivos de dado contexto
e criar a possibilidade de um didlogo no interior de dada comunidade, gerador
de conhecimentos e intervengdes sobre esta realidade, através de microtrans-
formacdes culturais, marcando a atividade cientifica como atividade politica.

Concluindo, a Psicologia no campo do trabalho e das organiza¢des tem dois
projetos de investigacdo e intervencido muito distintos e oriundos de duas
bases paradigmdticas igualmente distintas, apesar de estarem analisando e
intervindo, parcialmente, no mesmo campo, caracterizando a cisdo dos planos
ontoldgicos, epistemoldgicos, metodoldgicos e politicos entre as Ciéncias da
Gestao e as Ciéncias do Trabalho, que sdo campos complementares, mas, em
geral, antagdnicos e com poucas possibilidades de articulagdo e intercAmbio
em funcio de projetos cientificos, éticos e politicos muito distintos. Podem-se
descrever trés posicoes genéricas da Psicologia do Trabalho e das Organizagdes
na contemporaneidade, a saber:

1. Atuacdo nas empresas com manutencdo do projeto tradicional do campo da Psi-
cologia do Trabalho e das Organizagées, assumindo a posicio de perpetuacio
de uma légica paradigmética de compreensio e atuacdo neste campo da
Psicologia, mais vinculada as Ciéncias da Gestao. Este projeto continua ne-
gando ou optando por ndo vislumbrar a organizagido como processo gerador
de contradicdes e conflitos, j4 que haveria a concep¢ao de um consenso
entre os interesses da empresa e dos trabalhadores, numa Psicologia mais
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reprodutora da légica capitalista e acritica, geradora, basicamente de desen-
volvimento técnico, sem envolvimento com os processos sociais e politicas,
e com poucas possibilidades de gerar uma humanizacio do e pelo trabalho;

2. Atuacdo nas empresas com criticas ao projeto tradicional do campo da Psicologia
do Trabalho e das Organizacoes, buscando uma posi¢ao de questionamento do
status quo organizacional através de investigacdes e intervencdes a partir do
interior das empresas, como a movimento do Critical Management, vinculada
tanto as Ciéncias da Gestdo, quanto as Ciéncias do Trabalho;

3. Atuacdo no mundo do trabalho como um todo com criticas ao projeto tradicional
do campo da Psicologia do Trabalho e das Organizacées, buscando uma posico
de ampliacdo do escopo de anélise do campo, principalmente focada na
construcio das relagdes entre trabalhadores, trabalho e organizacoes do
trabalho, mais vinculada as Ciéncias do Trabalho, numa Psicologia critica
da légica capitalista e com propostas de geragao da humanizagao do e pelo

trabalho.

Estes dois grandes grupos caminharam paralelamente e, por vezes, se interpela-
ram, ao longo do século XX, mas principalmente neste comeco de século XXI.
Facamos a apresentacio e andlise separadas do que estes dois grandes grupos
tém postulado como temas contemporaneos do trabalho e das organizacdes,
tendo em mente que eles se entrecruzam e, muitas vezes, entram em claro con-
flito por conta de posicionamentos paradigmaticos muito distintos, comecando
com as Ciéncias da Gestdo que se consolidaram inicialmente como a base da
Psicologia no campo do trabalho e das organizacdes, para depois apresentar as

Ciéncias do Trabalho

Problemas contemporaneos para a Psicologia
do Trabalho e das Organizacoes: questdes
enfrentadas pelas Ciéncias da Gestao

O campo da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes, vinculado as Ciéncias da
Gestao, permanece centrado nas questdes dos processos micro-organizacionais
(lideranca, aptiddo, habilidades, motivagido) e macro-organizacionais (poder,
cultura, clima, conflitos), bem como no desenvolvimento de instrumentos e
técnicas para colocar em agdo os processos de gestdao de pessoas (recrutamen-
to, selecdo, avaliacdo de desempenho, descri¢ao de cargos) e segue utilizando,
primordialmente, pesquisas quantitativas e métodos hipotético-dedutivos com
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objetivos de reducio, observacdo ou experimentagio, mensuragio, descricio e
classificago através de instrumentos como questionarios, escalas e experimentos

(Bastos, 1992; Siqueira, 2008; Zanelli y Bastos, 2004).

Por conta de todas as transformacdes ocorridas, gradativamente, no mundo do
trabalho e nas empresas, no sentido de sua flexibilizacao, heterogeneizacio e
complexificagio, o campo da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes tem
sido convocado a investigar problemas contemporaneos tanto em relagao aos
processos micro-organizacionais, quanto aos processos macro-organizacionais
e, também, aos processos de gestdo de pessoas, sempre buscando a melhoria
da eficiéncia produtiva nas empresas, agora igualmente preocupados com a

qualidade de vida no trabalho (Malvezzi, 2000; Renteria, 2009; Ribeiro, 2009a).

Em relagio aos processos micro-organizacionais, os principais problemas que
tém se colocado dizem respeito a:

—  Pesquisa constante dos niveis de stress para controle da qualidade da satde
dos trabalhadores, porque esta questio tem se colocado como central para
a manutencio de altos niveis de produtividade e da saide do trabalhador,
principalmente, da satide mental do trabalhador, que sio elementos chave
para o funcionamento efetivo das empresas (Gémez, 2009; Kompier y Kris-

tensen, 2003; Murta y Tréccoli, 2004);

— Investimento no planejamento de carreira dos funcionarios, porque, com
a flexibilizacio do trabalho em termos funcionais, legais, salariais e espaco-
temporais (Mattoso, 1994), as carreiras organizacionais (Falcoz, 2001;
Schein, 1978; Van Maanen, 1977) deixaram de ser, em sua grande maioria,
lineares e homogéneas, passando a se configurar como caleidoscOpicas
(Mainiero y Sullivan, 2006), proteanas (Hall, 2002), sem fronteiras (Arthur
y Rousseau, 1996), multidirecionais (Baruch, 2004) e portfélio (Templer
y Casey, 1997), ou, genericamente definidas como carreiras flexiveis (Tol-
fo, 2002). Esta situacido tem demandado o desenvolvimento de teorias e
estratégias para lidar com o planejamento e a gestdo da carreira de cada
funciondrio em particular (Bendassoli, 2009; Ribeiro, 2011a).

Em relagio aos processos macro-organizacionais, os principais problemas que
tém se colocado dizem respeito a:

— Pesquisa constante da satisfacio, clima e cultura organizacionais, porque
as dimensdes subjetivas e sociais tém se mostrado centrais nos processos
contemporaneos de gestao de pessoas em fungao da importancia das relagdes
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interpessoais e dos trabalhos em equipe para a eficiéncia produtiva, além de
ser uma estratégia de controle privilegiada (Acosta, 2009; Martins, 2008;
Menezes y Gomes, 2010; Viega, Arévalo, Sandoval, Aguilar y Giraldo, 2006);

— Compreensao e andlise do contrato psicolégico e do comprometimento
organizacional, porque as empresas ndo tém mais oferecido segurancas, boas
condig¢des e garantias formais de trabalho, o que tem feito as dimensdes sub-
jetivas e sociais serem centrais para o envolvimento dos trabalhadores com

seu trabalho (Chiuzi, 2012; Vesga, 2009, 2012; Malvezzi, 2012; Rousseau,
1995; Schvarstein, 1991);

—  Questio da intensificagao do assédio moral como pratica de gestdo de pes-
soas, muitas vezes, legitimada no interior das empresas (Caniato y Lima,

2008; Giraldo, 2005; Heloani, 2005; Peralta, 2009);

— Inclusdo da diversidade como questio importante a ser compreendida e
manejada no interior das empresas pela pressdao da sociedade através da
concepcio de responsabilidade social (Ribeiro y Ribeiro, 2008; Scott, 2005);

—  Questio da ética e da cidadania organizacional como temética importante
de reconhecimento organizacional diante do publico interno e externo

(Omar, Ferreira, Oliveira, Uribe, Assmar, Terrones yFlores, 2007; Porto y
Tamayo, 2002).

Em relacio aos processos de gestao de pessoas, os principais problemas que tém
se colocado dizem respeito a:

— Construcdo, adaptacio e validagdo de instrumentos, que segue sendo um
problema central de interesse neste campo (Siqueira, 2008; Zanelli y Bastos,

2004);

— Enfrentamento da flexibilizacdo dos vinculos de trabalho que demandam
uma gestdo de pessoas com contratos de trabalho e comprometimentos
organizacionais muito distintos (Malvezzi, 2012);

— Desenvolvimento de novas formas de treinamento e desenvolvimento,
principalmente através de estratégias a partir das TIC (Tecnologias de In-
formacdo e de Comunicagdo) (Borges-Andrade, Abbad y Mourio, 2006;
Scorsolini-Comin, Inocente y Miura, 2011; Zerbini y Abbad, 2011);

— Implementacio e desenvolvimento de estratégias de gestao da diversidade no
trabalho, em funcéo da ruptura do perfil homogéneo do trabalhador regular
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caracterizado por pessoas do género masculino, brancas, heterossexuais,
entre 25 e 45 anos e sem nenhum problema mental ou de deficiéncia; e
a heterogeneizacio e atencao diferenciada a todos que nao se enquadram
total ou parcialmente neste perfil, que governou o mundo corporativo ao
longo de quase todo século XX (Ribeiro y Ribeiro, 2008; Stecher, Godoy
y Diaz, 2005);

— Implementacéo e desenvolvimento de estratégias de qualidade de vida no
trabalho, porque a satide do trabalhador é um critério central tanto para
a produtividade da empresa, quanto para a permanéncia do trabalhador
na mesma (Brusiquese y Ferreira, 2012; Sampaio, 2012; Schirrmeister y
Limongi-Franca, 2012);

— Implementacéo e desenvolvimento de estratégias de gestao da carreira, agora
muito mais flexibilizada e heterogénea, como ja apontado anteriormente

(Dutra, 1996; Martins, 2001; Ribeiro, 2005)

Além disso, o campo do comportamento do consumidor tem crescido enor-
memente abordando pesquisas que trazem a opinido do consumidor sobre
determinados produtos ou analisam as tendéncias de interesse ou estratégias
de vendas (Dias y Oliveira-Castro, 2006; Renteria y Enriquez, 2006; Sandoval,
Caycedo, Botero y Lépez, 2009).

De forma geral, o campo da Psicologia do Trabalho e das Organizac¢des, vincu-
lado as Ciéncias da Gestao, permanece centrado na tarefa de compreensao e
analise dos funcionarios de dada empresa em suas multiplas dimensdes, visando
o aumento da eficiéncia produtiva, entretanto se vé diante de uma realidade
sociolaboral mais instavel, flexivel e menos normativa, que demanda estratégias
mais heterogéneas e contingenciais e menos homogéneas.

Diante disso, os principais problemas contemporaneos arrolados deste campo
da Psicologia interessada no trabalho e nas organizagdes tém relacdo com a
ardua tarefa de garantir os processos de gestdo de pessoas num mundo fle-
xibilidade e mais complexo, podendo assumir uma posicio de manutencio
ou critica do projeto tradicional do campo da Psicologia do Trabalho e das
Organizagdes, ou seja, a posicio de manutengdo leva em conta somente o
interesse organizacional, enquanto que a posi¢ao critica busca, dentro dos
limites que uma empresa impde, estratégias de conciliacdo dos interesses
organizacionais e dos trabalhadores.
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Problemas contemporaneos para a Psicologia
do Trabalho e das Organizacoes: questoes
enfrentadas pelas Ciéncias do Trabalho

De forma marginal e pouco reconhecida, Malvezzi (2000) indica que algumas
investigacdes interessadas na melhoria da relagdo entre a pessoa e o seu trabal-
ho, com foco na melhoria da vida dos trabalhadores nas empresas, ja se faziam
presentes na primeira metade do século XX, por exemplo, nos estudos do casal
Gilbreth sobre fator humano (anélise e projecao de ambientes de trabalho le-
vando em conta as caracteristicas humanas, ancestral da atual Ergonomia)e nos
estudos de alguns pesquisadores europeus sobre a fadiga e a carga de trabalho,
apontando a necessidade de pensar no trabalhador como ser humano que pode
adoecer e que tem limites de produtividade. Além disso, temos os estudos clas-
sicos da psicologa inglesa Marie Jahoda sobre os impactos sociais e psicoldgicos
do desemprego nas pessoas que ficam forado mercado laboral.

Estas pesquisas se constituiram nos primérdios da configuragio de outro paradig-
ma da Psicologia no campo do trabalho e das organizacdes, que fundaria, mais
tarde, o movimento da Psicologia do Trabalho e das Organizac¢des, associado as
chamadas Ciéncias do Trabalho, com bases mais materialistas dialéticas e criticas,
nao, necessariamente, vinculadas 2 melhoria do desenvolvimento organizacional
e, sim, mais preocupadas com a compreensio, andlise e desenvolvimento das
relacdes entre pessoas e seus trabalhos, com objetivo claro de melhorias desta
relagcdo e com foco, ndo no aumento da produtividade ou diminuic¢do de con-
flitos organizacionais, mas antes na satde, emancipacio e sentido do trabalho
no mundo do trabalho como um todo, ndo somente nas empresas.

Apesar dos movimentos precursores citados, este projeto da Psicologia do
Trabalho e das Organizagdes somente ganhou forga em razao de todas as trans-
formacdes ocorridas, gradativamente, no mundo do trabalho e nas empresas,
no sentido de sua flexibilizacio, heterogeneizacio e complexificacio, ao se
configurar um aumento considerdvel do espectro de pesquisa, por conta das
intensas transformagdes do mundo do trabalho como um todo, o que redundou
no acirramento de questdes tradicionais como as doencas relacionadas ao trabal-
ho, as condicdes precarias de trabalho e os sentidos e significados do trabalho,
bem como o surgimento ou ressurgimento de questdes como os impactos do
desemprego, a questdo da identidade no trabalho, a configuragio das trajetérias
de trabalho, a diversidade no mundo do trabalho, as formas alternativas de
organizagao do trabalho, como as cooperativas, a informalidade e a insercao
dos jovens no mundo do trabalho.
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E importante salientar que nesta drea da Psicologia do Trabalho e das
Organizagdes, o pesquisador continua a ser parte do campo e utilizar,
primordialmente, pesquisas qualitativas e métodos hermenéuticos com objetivos
de observacdo, interpretacio e explicacdo da realidade através de instrumentos
como estudos de caso, autobiografias, entrevistas abertas, grupos focais,
observagao participante, pesquisa-agao e etnografia.

Neste sentido, o cotidiano parece se constituir no espago privilegiado para a
compreensio das novas organizacdes, condigdes e relagdes de trabalho, bem
como dos novos trabalhadores, menos centrados na cultura do emprego e tendo
que se haver com uma cultura do trabalho, ou seja, a construcio de uma vida
no trabalho marcada por caminhos e modelos menos normativos e seguros e
mais individualizados e, muitas vezes, precarizados: flexibilizagio ou precarizagio

do trabalho?

A forma como se adjetiva a mudanca da organizacio e dos vinculos ao trabal-
ho depende do olhar que se dirige ao fendmeno, ou seja, a flexibilizacdo seria o
termo empregado pelas Ciéncias da Gestdo, apontando que a Gnica maneira de
desenvolvimento para o capitalismo seria pela ruptura da rigidez anteriormente
fixada, sendo essa a importancia da flexibilizagao para trabalhadores e capita-
listas; enquanto que as Ciéncias do Trabalho nomeariam o mesmo fendmeno de
precarizacdo, pois esta mudanca pioraria a vida dos trabalhadores e suas condigdes
de trabalho em nome do desenvolvimento do capital (Ribeiro, 2010, p. 335)

Foram eleitos sete temas contemporaneos do trabalho e das organizagoes como
forma de ilustrar a complexidade e a pluralidade de fendmenos sociolaborais
da contemporaneidade, aos quais as Ciéncias do Trabalho tém se debrucado.
Alguns fendmenos tradicionais que sofreram mudancas profundas em suas ma-
nifestagdes e ldgicas, como o desemprego, a carreira e o sofrimento no trabalho,
e outros que emergem a partir da configuragdo sociolaboral contemporanea,
como a questio das relacdes entre juventude e trabalho, as organizagdes con-
temporaneas do trabalho, como a informalidade e a economia solidéria, e a
diversidade no mundo do trabalho

Desemprego

O desemprego, antes uma questao, basicamente, de ordem econdmica e politica,
se amplia, tornando-se uma questao psicossocial, ou um nao-trabalho, pois ele,
atualmente, se institucionalizou como um fato psicossocial, gerando um papel
e uma identidade social para a pessoa em situacio de desemprego, geralmente
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associado a atributos de deslegitimacio, como propds Erving Goffman (1975)
em seu livro Estigma, e provocando impactos significativos na vida dos trabal-
hadores e de suas familias, como: isolamento social, transtornos identitarios,
ruptura de vinculos, doencas e desconstrucio de projetos de vida.

O desemprego, ao representar a ruptura temporéria da trajetéria de trabalho ou
a participacio no exército de reserva do mercado de trabalho, tradicionalmente
constitufa-se em um problema de equilibrio econdmico previsivel, esperado e
contornavel dentro da légica capitalista.

Com o crescente processo de flexibilizaco e precarizagdo do mundo do trabalho,
h4 uma diversificac@o das experiéncias e vinculos neste mundo e, consequente-
mente, um aumento quantitativo e qualitativo (diversificagdo de suas formas)
do desemprego, ampliando o espectro de sua defini¢ao e dos seus impactos na

sociedade (Alvaro, 1992; Jahoda, 1982; Moise, 2000; Seligmann-Silva, 1999).

Diante desta constatacdo, pode-se categorizar, assim, com base na proposta de
Demaziere (2006), o desemprego de duas maneiras genéricas: uma dimensao
normativa-institucional (explicagio objetiva e formal), mais tradicional, e uma
dimensao biogréfica-subjetiva (explicagio psicossocial), mais contemporanea

a. Dimensdo Normativa-Institucional do Desemprego

A dimensao normativa-institucional, através de uma explicacio objetiva e
formal, vé o desemprego como fendmeno estrutural da economia (privacdo
do emprego - voluntéria ou involuntéria, gerando uma falta de salério e
um rompimento da trajetéria de trabalho). O desemprego seria, entdo, a
condigio das pessoas em situagao involuntaria de nao-trabalho por falta de
oportunidades (desemprego oculto por desalento) ou que estejam exercendo
trabalhos irregulares (desemprego oculto por trabalho precario), ambos com
desejo de mudanca, ou seja, demandantes de um emprego ou trabalho. Tem
o objetivo formal de criar regras gerais para a definicdo do desemprego e da
pessoa em situagao de desemprego

b. Dimensdo Biogrdfica-Subjetiva do Desemprego
A dimensao biografica-subjetiva, através de uma explicacio psicossocial,
vé 0 desemprego como um fendmeno que gera instabilidade e invisibili-
dade social criando uma identidade estigmatizada de desempregado. O
desemprego seria, assim, a condi¢cdo das pessoas em situacdo involuntaria
de ndo-trabalho ou de trabalhos irregulares e descontinuos, que vivem uma
paralisia em suas vidas pela atribuicio do estereétipo de desempregado como
categoria social que constréi uma identidade e uma representacgio social da
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pessoa em situacio de desemprego, deixando-a sem possibilidade de acéo

sobre 0 mundo (Ribeiro, 2010, p. 338)

A pessoa em situagdo de desemprego, transformada em “desempregado”, acaba
por vivenciar dois lugares socialmente instituidos para ela, a saber: posicao de
vulneravel psicossocial (saida social: assistencialismo) e posicao de vagabundo
(saida social: estigmatizacio). Nesse sentido, a situacio de desemprego pro-
voca perdas materiais e psicossociais que dificultam e, no limite, inviabilizam
o retorno ao mundo do trabalho, além de potencialmente se constituir numa
situacio geradora de adoecimento (Barros y Oliveira, 2009; Jahoda, 1982;
Ribeiro, 2007). Qualquer uma destas posi¢cdes é geradora de sofrimento, que
deve ser combatido, demonstrando que a questio do desemprego é um problema
multidimensional e deve ser considerado, de forma ampliada, como situagao
de ndo-trabalho, extremamente danosa para os vinculos e o reconhecimento
psicossocial, impedindo, assim, a realizacio e a seguranca ontolégica pelo tra-

balho (Ribeiro, 2009¢, 2010).

Em sintese, os principais impactos do desemprego seriam: isolamento social,
falta de reconhecimento social, culpabilizacio individual por sua situacio e
perdas identitarias, podendo, inclusive, gerar um estigma de desempregado
com um papel social associado a ser “vagabundo” ou “néo gostar de trabalhar”

(Ribeiro, 2009¢).

O desemprego é gerado pela estruturagao do mercado de trabalho no sistema
capitalista, estruturacio necessaria para organizar a realizacio do e os vinculos
com o trabalho das pessoas que desejam e/ou precisam trabalhar. Neste senti-
do, compreender o desemprego é compreender, indispensavelmente, a fungao
do trabalho para a vida humana e as formas como o mercado e o mundo do
trabalho tém se estruturado, pois as formas do desemprego ou do ndo-trabalho
estdo intimamente relacionadas as formas do emprego e do trabalho existentes
em dado contexto e em dado momento

Carreira

A carreira era uma temdtica restrita, pois somente existia nas empresas e insti-
tuicdes, ou seja, a carreira era determinada pelo vinculo & empresa, com apenas
uma excecdo, que era o caso da atribuigdo de uma carreira as pessoas com
uma identidade profissional de prestigio, originando expressdes como carreira
médica e carreira politica. Apenas uma parte restrita dos trabalhadores era
reconhecida socialmente como tendo uma carreira, pois, quem n#o tivesse as
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condi¢des descritas, ndo tinha o reconhecimento de sua trajetdria de trabalho
como catreira, 0 que levou este campo a ser um campo restrito de estudos e
intervengao por quase todo século XX. A carreira era estudada, em geral, como
processo psicossocial (desenvolvimento vocacional ou ideia da carreira subjetiva)
ou como artefato administrativo (plano de carreira organizacional ou ideia da
carreira objetiva), gerando uma cisdo entre Ciéncias da Gestio e Ciéncias do

Trabalho (Ribeiro, 2009a, 2009b, 2011a).

Com as transformacdes do mundo do trabalho, as concepcdes de carreira tive-
ram que ser revistas e ampliadas, pois as experiéncias e trajetdrias de trabalho
se tornaram mais plurais e menos normativas do que antes, ocasionando: (a)
um alargamento da concepg¢do de carreira anteriormente s construida nas
empresas e agora, também, construida no mundo do trabalho de maneira
genérica; (b) a ruptura dos padrdes de carreira e a emergéncia de construcoes
mais relacionais; (c) a mudanca de foco das empresas para as relagdes possiveis
entre pessoa-trabalho (dentro e fora das empresas) com maior responsabilidade
e atividade por parte das pessoas; e (d) a fragmentacio profissional e a ruptura
do vinculo mais direto entre formagio e atuagio profissional e ocupacional

(Ribeiro, 2009a; 2012).

Assim, torna-se importante compreender e analisar os varios momentos de
construgio da carreira na contemporaneidade, desde as primeiras escolhas
(Borges y Coutinho, 2010; Camarano, 2006; Ribeiro, 2011b) até o desligamento
do mundo do trabalho no momento da aposentadoria que se torna uma parte
importante na vida das pessoas em funcido do aumento da expectativa de vida
em grande parte dos pafses da América Latina (Cintra, Ribeiro y Andrade, 2010;
Duarte, 2009; Menezes y Franga, 2012). Assim, um novo campo integrador entre
Ciéncias da Gestdo e Ciéncias do Trabalho emergiu a partir da ressignificagcao
de um fendmeno psicossocial tradicional

Sofrimento no trabalho

A flexibilizacdo do mundo do trabalho tem gerado mais oportunidades, mas
também maior precarizacdo nas condigdes de trabalho de grande parte dos
trabalhadores, pela diminuicdo de direitos, pelo aumento do desemprego e
pelo aumento significativo de situacdes de violéncia nas relacdes de trabalho,
resultando em novas maneiras de humilhar e formas distintas de reacio dos
trabalhadores, como o suicidio pelo trabalho, intensificando as experiéncias
de sofrimento no trabalho (Borsoi, 2007; Dejours, 2005, 2010; Jacques, 2007;
Sato y Bernardo, 2005).
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Robert Castel, socidlogo francés, aponta que a luta por melhores condicoes de
trabalho d4 lugar a luta contra a exclusio do trabalho, o que torna o trabalhador
mais fragil e com menos poder de brigar por uma vida melhor no trabalho, em
geral, disponivel para a submisszo a flexibilizacdo como saida para a exclusio e
em condi¢des precarizadas de trabalho (Castel, 1995, 1997).

Algumas resultantes da precarizacdo seriam a degradacio do lago social (Castel,
1997), a formacdo de patologias coletivas de frustragio (Moise, 2000) ou de
patologias do desemprego (Seligmann-Silva, 1999), a precarizacdo da fungio do
trabalho (Dejours, 2010), o vicio em trabalhar e a valorizacdo da insensibilida-
de (Seligmann-Silva, 1999), o cinismo viril e o realismo econdmico (Dejours,
2005), e a criagao do fantasma da descartabilidade e da invisibilidade (Sennett,
20006). Estas resultantes demandam uma analise diferenciada e contextualizada
na contemporaneidade (Ribeiro, 2010)

Juventude

A juventude, também, entra como questio significativa e contemporanea, pois
é o grupo mais afetado pela precarizacio do trabalho e pelo desemprego. Antes
ser jovem significava estar numa situacio transitdria de vida se preparando para
ingressar no mundo do adulto, mas agora os papéis sociais adultos sdo vividos
sem se deixar de ser jovem, ocasionando uma descronologiza¢io do percurso
etario, com uma consequente necessidade de trabalhar para uma grande parte

dos jovens (OIT, 2009).

Este grupo de jovens que precisa trabalhar encontra um mundo do trabalho com
poucas possibilidades e com oportunidades de trabalho desqualificado, se vendo
num limbo social apds encerrar a escolaridade basica ao nao conseguir construir
nem um lugar, nem um papel social, vivendo uma situagio estigmatizante e, ao
mesmo tempo, de vulnerabilizagao psicossocial, localizando o trabalho como um
problema urgente a ser resolvido, ou seja, o sentido atribuido ao trabalho tem
mais relagio com um problema a resolver do que um valor central a cultivar

(Castel, 1997).

Estudar os jovens a partir da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes significa
olhar para aqueles que constituirdo num futuro préximo o préprio mundo do
trabalho, seja como empregado ou trabalhador reconhecido, seja como desem-
pregado ou trabalhador precarizado (Ribeiro, 2011b)

O estudo dos processos organizativos do trabalho sempre foi uma temética im-
portante do campo da Psicologia, entretanto alguns temas, ja existentes ha muito
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tempo como fendmenos sociais, mas pouco investigados e analisados, como a
informalidade e a economia solidaria, vem se colocando como organizacoes
contemporaneas do trabalho com presenga significativa no mundo do trabalho

Informalidade

A informalidade seria um fendmeno tradicional, principalmente na realidade
latino-americana, em geral, vinculado & impossibilidade de conseguir um empre-
go no chamado mercado formal. Entretanto, com as transformagdes do mundo
do trabalho e os novos realinhamentos entre trabalhadores, empregadores e
mundo do trabalho, a informalidade definitivamente se consolida como um
espago e um arranjo produtivo significativo do sistema capitalista (Noronha,

2003; Sato, 2011).

Noronha (2003) indica que h4 trés maneiras de explicar o fendmeno da
informalidade: (a) velha informalidade, que representa um tipo de trabalho
desenvolvido em economias em transicio e realizado por trabalhadores su-
bempregado e desempregados; (b) informalidade neoclassica, resultante na-
tural da alta competitividade capitalista; e (c) nova informalidade, que pode
ser compreendida como resultante das mudangas no processo de trabalho, de
novas concepgdes organizacionais e novos tipos de trabalho, sem tempo ou
espaco fixos, gerados pela estruturacdo sociolaboral contemporinea oriunda
da reestruturagio produtiva.

Esta dimensdao do mundo do trabalho fica, muitas vezes, distantes das estatis-
ticas oficiais, sendo muito conhecida e pouco compreendida, pois a defini¢io
simplista de informal como oposi¢io ao formal (emprego), nao é suficiente para
um entendimento aprofundado deste complexo fendmeno.

Neste sentido, definir informal pela formalidade, ou seja, o informal seria o ndo-
formal, pressupde a normatizacdo do formal como regra e a ndo-visualizacio de
um sem ndmero de formas e maneiras de realizar o trabalho no mundo sociola-
boral que define ndo somente as classe mais pobres, mas auxilia na compreensao
de fendmenos que atravessam todas as classes sociais.

Ha vérias dualidades postas como concepgdes explicativas para pensar o que se
estd aqui chamando de informalidade, no campo econdmico esta dualidade se
expressa pela oposi¢io formal/informal, no campo juridico pela oposicio legal/
ilegal e no senso comum pela oposicio justo/injusto (Noronha, 2003; Spink,

2009).
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Mas, e a Psicologia? A Psicologia, primeiramente, deve tomar este fenOmeno
como parte dos seus problemas de estudo, gerando conhecimento acerca de
uma parcela da populacio na qual o informal estd sobredeterminando a vida,
a trajetdria e a identidade no trabalho. E nao necessariamente tentar entendé-
lo através da proposta de uma dualidade, mas assumir a heterogeneidade do
fendmeno e compreendé-lo como parte singularmente estruturada, mas coletiva-
mente significativa, para a estruturagao do mundo do trabalho contemporaneo

(Sato, 2011; Spink, 2009)

Economia solidaria

A economia soliddria, por sua vez, é, também, uma temdtica antiga, mas que vem
sendo estudada como maior intensidade pela Psicologia somente nas dltimas
décadas, principalmente, a partir do cooperativismo e da autogestdo (Singer,

2002).

Uma discussio central na contemporaneidade é o debate sobre o poder, que,
necessariamente, passa pela discussdo da heteronomia e da heterogestdo, da
hierarquia, da competitividade e do individualismo, pilares importantes de
processos organizativos de trabalho capitalistas, que apresenta, na contempo-
raneidade, novas possibilidades com a proposta de autonomia e autogestao, do
associacionismo e do coletivismo, buscando transformar o modelo capitalista da
competicdo em um modelo mais solidario, o que tem impactos significativos na
estrutura e na dinAmica social (Andrada, 2006; Esteves, 2002; Furtado, 2010)

Diversidade no trabalho

O trabalho é uma das dimensdes fundantes da vida humana, entretanto a
possibilidade de realizar uma atividade produtiva e reconhecida socialmente
no mundo do trabalho nio se mostra, desde a estruturagao deste mundo do
trabalho, em uma real possibilidade para a maioria das pessoas, pois 0 mesmo
se constituiu a partir de uma concepcio de quem deveria ser o trabalhador a
partir de um principio geral definidor de uma categoria universal do ser humano
que trabalha tomada como uma concepg¢éo abstrata singular, ndo corporificada

(Scott, 2005).

Esta concepcio definiu, principalmente, o mercado de trabalho como o espaco
no qual deveriam ser trabalhadores os homens, brancos, heterossexuais e sem
nenhum tipo de deficiéncia e problema mental, o que transformou este perfil
de trabalhador no normal e o restante das pessoas, que nio se ajustavam a ele,
em anormais para o mercado de trabalho, ou, como comecou a se utilizar como



Problemas contemporaneos para a psicologia do trabalho e das organizacoes ‘ 69

expressdao predominante no discurso social e cientifico, como diversidade. A
nogao de diversidade introduz a discussio acerca do que é diferenca e como é
gerada a propria nocdo de diversidade (Paiva Silva y Ribeiro, 2011; Ribeiro y
Ribeiro, 2008, 2012).

Para Scott (2005),

O debate sobre as diferencas ndo deve buscar a homogeneizacdo das mesmas, mas,
sim, o reconhecimento da diferenca e sua transformacdo social em diversidade, o
que pode gerar desvantagens sociais, como € o caso das pessoas com deficiéncia

(Paiva Silva y Ribeiro, 2011, p. 118).

A diversidade se define como qualquer atributo visivel ou invisivel de uma pessoa
que a faca ser vista como diferente das outras (atvibutos fisicos, raca, género,
orientacdo sexual, etnia, nacionalidade, religido, idade), devendo ser compreendida
como uma construcdo das relagées humanas (Scott, 2005).

Scott (2005) diz que a grande questdo em relacdo a diversidade seria descons-
truir a falsa dicotomia existente entre igualdade e diferenca, pois, para a autora,
a verdadeira dicotomia se dd entre uma situacdo de igualdade e wma situacdo de
desigualdade social e de direitos, pois a diferenca é a marca constitutiva da huma-
nidade. A questdo central ndo seria a auséncia de ou a eliminacdo da diferenca,
mas sim o reconhecimento da diferenca e a decisdo de ignord-la ou levd-la em con-
sideracdo, transformando-a em um atributo que traria vantagens ou desvantagens
sociais. Reconhecer determinado atributo como diferenca é tornd-lo wm atributo de
diversidade, pois a igualdade é um ato de escolha marcado sécio-historicamente.
Por exemplo, a deficiéncia numa pessoa é considerada diversidade, porque a
sociedade ocidental do século XX escolheu colocar qualquer tipo de deficiéncia
como diferenca e a auséncia de deficiéncia como padrdo normativo social, trans-
formou a deficiéncia em uma desvantagem social e, consequentemente, dificultou
a construcdo da vida social para as pessoas com deficiéncia. A deficiéncia ndo é
um problema aprioristicamente definido, mas a desvantagem social potencial que
uma pessoa com deficiéncia possui advém do fato do reconhecimento da deficiéncia
como diversidade e da determinacdo que ndo ter deficiéncia seria a norma, pois
o diferente é uma relacdo: ele sé existe na e pela relacdo com o igual ou normal

(Ribeiro y Ribeiro, 2012, p. 131-132).

Assim, a priori, o problema nio seria ter uma deficiéncia, mas viver num mundo
do trabalho em que esta deficiéncia é tomada como diversidade pela transfor-
macio de uma diferenca (deficiéncia) em anormalidade, causando dificuldades
sociolaborais significativas.
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Desta forma, h4, claramente, grupos de pessoas com mais caracteristicas que as
colocam como preferenciais para o mercado de trabalho e grupos de pessoas que,
pelo contréario, teriam caracteristicas que dificultariam seu ingresso e permanén-
cia neste mesmo mercado de trabalho, gerando uma situacio de desigualdade
e a instalacio de uma légica da diversidade para defini-las.

Consideracoes finais

Em sintese, a Psicologia no campo do trabalho e das organizacoes construiu
dois projetos de investigagio e intervencio muito dispares e baseados em dois
paradigmas igualmente distintos, apesar de realizarem andlises e intervencdes,
parcialmente, no mesmo campo, o que caracteriza a cisdo dos planos ontolé-
gicos, epistemoldgicos, metodoldgicos e politicos entre as Ciéncias da Gestao
e as Ciéncias do Trabalho, que sdo campos complementares, mas, em geral,
antagOnicos e com poucas possibilidades de articulagio e intercAmbio em fungio
de projetos cientificos, éticos e politicos muito distintos.

De forma sintética, pode-se dizer que, por um lado, as Ciéncias da Gestdo tém
sido convocadas a investigar e lidar com problemas contemporaneos relativos
a0s processos micro-organizacionais (como satdde do trabalhador e carreira),
A0S Processos macro-organizacionais (como contrato psicoldgico, comprome-
timento organizacional, assédio moral, diversidade no trabalho, e ética e cida-
dania organizacional), e aos processos de gestdo de pessoas (como construgio,
adaptacdo e validacio de instrumentos, que segue sendo problema central de
interesse neste campo; enfrentamento da flexibilizagio dos vinculos de trabalho;
desenvolvimento de novas estratégias de treinamento e desenvolvimento; e
implementacio e desenvolvimento de estratégias de gestiao da diversidade, de
qualidade de vida no trabalho e de gestdo da carreira).

Por outro lado, as Ciéncias do Trabalho tém sido demandadas a pesquisar e en-
frentar alguns fendmenos tradicionais (como desemprego, carreira e sofrimento
no trabalho), e outros emergentes (como relagdes entre juventude e trabalho,
organizagdes contemporaneas do trabalho-informalidade e economia solidéria,
e a diversidade no mundo do trabalho).

Conclui-se que, apesar da diferenga paradigmatica, ambos projetos do campo
da Psicologia do Trabalho e das Organizagoes tém sido demandados a analisar,
compreender e intervir em questdes contemporaneas, e tém contribuido na
produgio de novos conhecimentos e estratégias de agio no mundo do trabalho
contemporaneo em suas varias dimensoes.
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