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APRESENTACAO

A Comissdo de Trabalho da Gestio Movi-
mento decidiu, como ponto de partida, pesquisar
as expectativas e necessidades dos psicélogos
organizacionais para, com base nessas infor-
macgdes, elaborar um plano de acdo.

Para compor a Comissao de Trabalho foram
convidados psic6logos atuando na idrea, com inte-
resse em participar da concepgio e realizagdo da
pesquisa.

O trabalho em equipe foi rico e produtivo.
Os resultados obtidos foram muito estimulantes.
Dos mais de 6.000 psicélogos que desenvolvem
atividades em empresas, 646 (cerca de 10%)
devolveram os formulirios preenchidos. Pudemos
obter dados que nos forneceram pistas valiosas
para a definigdo do perfil desta parcela da
categoria incluindo seus anseios e expectativas.

Esse trabalho de prospeccio estimulou-nos
a organizar o “22 Encontro de Psicologia e
Trabalbo” com o objetivo de propiciar — a partir
de depoimentos de profissionais de diferentes
formagdes e segmentos — debates, reflexdes e tro-
ca de experiéncias sobre o nosso campo
especifico de atuagio.

A realizagdo de um evento com essa
vocagdo era mais do que oportuna, se considerar-
mos 0 momento histérico que estamos vivendo,
as transformagdes que estio ocorrendo na irea
organizacional em todo o mundo, com reflexos
diretos na nossa atividade cotidiana.

Para compor a Comissio Organizadora do
evento — além dos membros da Comissdo de Tra-
balho - foram convidados psic6logos que
participam de grupos informais de Recursos
Humanos. Juntaram-se a nds representantes dos
Grupos GRESP, PRO-DRH, SAFI E SEZOE.

Os assuntos de interesse mais votados na
pesquisa transformaram-se nos temas das prin-
cipais mesas do evento: FORMACAO PROFIS-
SIONAL DO PSICOLOGO; PAPEL DO PSICO-
LOGO NAS EMPRESAS PUBLICAS, MISTAS E
PRIVADAS; ETICA PROFISSIONAL; PSICOLOGIA
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ORGANIZACIONAL E RECURSOS HUMANOS:
TENDENCIAS E PERSPECTIVAS.

Além disso, com o objetivo de estimular a
participagdo dos profissionais da drea na discus-
sio dos temas “quentes” da conjuntura atual,
solicitamos, através do Jornal do CRP-06, e aos
psicélogos que responderam 4 pesquisa, que
apresentassem trabalhos, como parte da progra-
macio do evento. A selec¢do das contribuigdes
recebidas foi feita com base nas expectativas e
interesses identificados na pesquisa.

O “22 Encontro de Psicologia e Trabalbo”
foi realizado nos dias 3 e 4 de julho, no Centro de
Convengoes do Centro Empresarial de Sao Paulo.
Dos 320 participantes, 75% eram psicélogos, 19%
estudantes de psicologia e 6% de outros pro-
fissionais.

A avaliagdo geral do evento, extraida dos
formulirios preenchidos por cada participante,
demonstrou que os seus objetivos foram plena-
mente atingidos. Houve consenso de que a inicia-
tiva possibilitou, — além da reflexdo a respeito do
papel e propostas do psicélogo nas organizagdes
—, 0 encontro de profissionais para troca de
experiéncias, como também para a renovagio e
atualizacdo de suas priticas.

A proposta desta revista € registrar todo esse
percurso, desde a elaboragido e anilise dos
resultados da pesquisa até a divulgagio das pales-
tras, debates e trabalhos apresentados durante o
“22 Encontro de Psicologia e Trabalbo”, incluindo
também a avaliagdo feita pelos participantes no
final do evento.

Cabe agora a cada participante refletir a
respeito dos contetidos apresentados, somi-los a
propria experiéncia, critici-los e incorpori-los 2
sua atuag¢io no mundo.

Setembro de 1992

Comissdo de Trabalbo
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GUIA DE LEITURA

Abaixo, algumas explicagdes quanto aos
procedimentos adotados na edicdo deste
Caderno.

Atendendo a reivindica¢ido dos participantes
do “22 Encontro de Psicologia e Trabalbo”, a
Comissio de Trabalho do CRP-06, Gestio Movi-
mento, decidiu produzir este material de
referéncia contendo os resultados do evento.

Contatamos os palestrantes e lhes solicitamos
o envio do resumo das suas respectivas falas.

Alguns atenderam o pedido, outros envia-
ram as transparéncias utilizadas durante as pales-
tras e outros ainda nio tiveram condigdes de nos
dar retorno no prazo estipulado.

Optamos, entdo, pela edigio de um resumo
das exposi¢des destes Gltimos, com base nas
transcricoes das fitas gravadas durante o
Encontro. Também a partir das gravagoes,
acrescentamos explicagdes ds transparéncias, a
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fim de possibilitar ao leitor um melhor
entendimento e aproveitamento do texto.

Quanto aos debates, transcrevemos as fitas e
editamos as intervengdes. Consideramos este
segmento indispensdvel 4 publicagdo, tao ricas
foram as contribui¢cdes apresentadas. As vezes
serdo encontradas perguntas com mais de uma
resposta. Isso porque mantivemos a sequiiéncia das
intervengdes, em que, nem sempre, 0s comen-
tirios se reportam 2 pergunta €/ou fala anterior.

A reproducgio dos trabalhos apresentados
durante o evento correspondem exatamente ao
material impresso entregue 4 Comissio. A soli-
citagdo formal feita pelos organizadores, foi de
que os interessados em expor seus trabalhos
durante o 22 Encontro, enviassem com antece-
déncia um resumo por escrito.

Apenas a apresentagdo de autoria e titulo
foram sistematizados.
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O Psicologo que atua nas Organizacées:
um esboco do seu Perfil Profissional -

A Comissdo de Trabalho na Gestdo Movimento
realizou, em 1991, uma pesquisa com o objetivo de
conhecer o Perfil do Psicélogo Organizacional, suas
necessidades e expectativas quanto 2 atuagio do
Conselho Regional de Psicologia — 6* Regido.

A nossa proposta aqui € apresentar os
resultados obtidos e delinear o esboco do Perfil
Profissional do Psicélogo Organizacional.

Em 1991 contdvamos com aproximadamente
29.400 psicologos inscritos/ativos.

Segundo a pesquisa “Quem é o Psicélogo
Brasileiro?” (1), 20,7% da categoria na 6* Regido, atua-
va na 4rea organizacional.

Considerando este dado, teriamos em 1991
6.086 psicdlogos organizacionais.

Tivemos como respostas 4 nossa pesquisa
um retorno de 646 questiondrios (10,6%), o que é
uma amostragem significativa.

1 - CARACTERIZACAO DA CATEGORIA

SEXO Ne %
FEMININO 519 80,34
MASCULINO 127 19,66
TOTAL 646 100,00

No segmento da psicologia organizacional
encontramos um nimero maior de mulheres
(80,34%), do que de homens (19,66%). Este
resultado confirma os dados encontrados na
pesquisa “O Perfil do Psic6logo do Estado de Sido
Paulo” (2), em que a predominincia das mulheres
no segmento de psicélogos organizacionais
também é significativa.

IDADE Ne %
20 a 30 anos 281 43,51
31 a 40 anos 277 42,88
41 a 50 anos 66 10,21
51 a 60 anos 12 1,86
acima de 61 anos 3 0,46
sem resposta 7 1,08
TOTAL 646 100,00

2° ENCONTRO DE PSICOLOGIA E TRABALHO

Quanto a idade, percebemos que a maior
parcela se concentra na faixa de 20 a 40 anos
(86,39%).

Observando as trajetérias profissionais dos
psicblogos nessa drea, podemos supor que esta
concentragdo corresponde possivelmente ao
periodo da formacgdo, estigios e primeiras
experiéncias profissionais.

Por oferecerem oportunidades de estigio e
trabalho a estudantes e recém-formados, as em-
presas viabilizam um ingresso mais ripido no
mercado de trabalho, garantindo ao mesmo tem-
po uma remuneragdo para o custeio dos estudos,
a continuidade da formag¢io, como também o
investimento na 4rea clinica.

Em contrapartida, observamos que a partir
dos 40 anos hi um declinio significativo da
participacgdo nas faixas subseqlientes, o que pode
fortalecer a hipotese do afastamento da atividade
organizacional para a clinica e/ou educacional.

2 - DADOS DE FORMACAO
ANO DE CONCLUSAO DO CURSO

N2 %
de 1960 a 1970 9 1,39
de 1971 a 1975 38 5,88
de 1976 a 1980 130 20,12
de 1981 a 1985 220 34,06
de 1986 a 1990 231 35,77
depois de 1991 3 0,46
sem resposta 15 200
TOTAL 646 100,00
UNIVERSIDADES/FACULDADES
N2 %
- Instituto Metodista 68 10,53
de Ensino Superior
- Universidade Paulista — 61 9,44
UNIP
- Faculdade EC.L. - 57 8,82
Sdo Marcos
13




- Faculdades Metropolitanas 44 6,81
Unidas — FMU

- Faculdade Paulistana — 36 5.57
- Universidade Guarulhos 36 5,57

- PUC - Sdo Paulo 34 5,26

- OSEC—-0Org. Santamarense E.C. 34 5,26

- PUC - Campinas 27 4,18

- Faculdade C.F.E. de Bauru 20 3,10

CONCENTRACAO DA CARGA HORARIA

POR AREA DE ESTAGIO

N2 %
- Clinica 256 39,63
- Clinica/Organizacional/ 200 30,96

Educacional

- Organizacional 158 24,46
- Organizacional/Clinica 16 2,48
- Educacional 12 1,86
- Organizacional/Educacional 2 0,31
- Clinica/Educacional 2 0,31

Podemos observar que a maior propor¢iao
de psicologos que atuam na 4rea organizacional
concluiram sua formag¢do académica nos
periodos de 1981 a 1985 (34,06%) e 1986 a 1990
(35,77%). Informagdo esta que, associada ao fato
de a maior concentragio de psicélogos orga-
nizacionais estar situada na faixa de 20 a 40 anos,
parece confirmar a hip6tese de que um con-
tingente significativo de psic6élogos organiza-
cionais optam pelo trabalho em empresa
basicamente no inicio da sua carreira profis-
sional, migrando ou combinando esta atividade
com outras em diferentes 4reas.

Podemos perceber também que 63,54%
desta amostragem cursam faculdades/ universi-
dades particulares, o que por sua vez parece
indicar que a oferta de cursos noturnos viabiliza a
conciliagdo entre trabalho e estudo para aqueles
que optam por esta irea.

Quanto 2 concentragdo da carga horéria por
irea de estigio, observa-se que a drea clinica foi
a mais escolhida (39,63%). Apenas 24,46%
optaram pelo estigio na irea de psicologia
organizacional.

A concentragio dos estdgios em 4rea clinica
parece ser decorréncia da predominincia dessa
area nos curriculos universitirios € na imagem
social da profissdo.

14
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3 - DADOS PROFISSIONAIS

TRABALHA ATUALMENTE (22 SEM 91)

N¢ %
Sim _ 855 85,91
Nio 91 14,09
TOTAL 646 100,00

POSSUI ATIVIDADES EXTRAS

N2 %
- Clinica 105 16,25
- Educacional/Ensino 67 10,37
- Clinica/Educacional 5 0,77
- Qutras 61 9,44
- Ndo exerce 408 63,17
TOTAL 646 100,00

No periodo da realizagdo da pesquisa, a
grande maioria dos psicélogos (85,91%) estava
exercendo alguma atividade profissional.

Observamos que existe um percentual
significativo (36,83%) de psicologos organizacionais
que exercem atividades extras. Dentre elas, hd uma
concentra¢do maior na 4rea clinica (16,25%) e na
irea de ensino (10,37%). Esse dado vem confirmar a
hip6tese levantada anteriormente de que,
paralelamente 3 atividade exercida na 4rea
organizacional, hd um investimento em outras ireas.

AREAS DE ORGANIZACIONAL ONDE
POSSUI EXPERIENCIA

Ne¢ %
- Recrutamento/Selec¢io 522 80,80
- Treinamento/Desenvolvimento 435 67,34
- Av. Desempenho/Acomp. Pessoal 341 52,79
- Desenvolvimento Organizacional 213 32,97
- Beneficios 176 27,24
- Outras Areas 134 20,74
- Remuneragiao 132 20,43
- Qualidade Total 111 17,18
- Servigo Social 102 15,79
- Seguranga do Trabalho 101 15,63
- Marketing e Pesquisa 87 13,47

Em relagdo as dreas de atividade, observa-
mos que os psicologos tém uma maior atuagao
em Recrutamento e Selegdo (80,80%).

Em seguida, temos as dreas de Treinamento e
Desenvolvimento (67,34%), Avaliagdo de De-
sempenho e Acompanhamento de Pessoal (52,79%)
e Desenvolvimento Organizacional (32,97%).

2° ENCONTRO DE PSICOLOGIA E TRABALHO




Os dados revelados pela pesquisa nos per-
mitem fazer algumas inferéncias sobre o desen-
volvimento da carreira do psicélogo dentro das
empresas.

Verificamos que a drea de Recrutamento e
Sele¢do é normalmente a porta de entrada dos psico-
logos nas organizagoes, pois conforme nos mostra a
historia dessa profissdo, a etapa da psicotécnica,
caracterizada pela sele¢do do “homem certo, para o
lugar certo, no momento certo para ajusti-lo ao
trabalho” é ainda um dos papéis para o qual o
psicologo é mais requisitado nas organizagoes.

Ja as atividades em Treinamento e Desenvol-
vimento, Avaliagio de Desempenho e Acompa-
nhamento de Pessoal, e Desenvolvimento Organi-
zacional, foram perdendo espago gradativamente,
entre outras razoes, porque sdo ireas em que OS
psicologos concorrem com profissionais de outras
formagdes, como pedagogos, administradores,
soci6logos etc.

CARGOS
N2 %
- Superintendentes/Gerentes/ 123_.22,16
Chefes de R.H.

- Psicologo 111 20,00
- Analista/Assistente R.H. 80 15,41
- Selecionador 44 793
- Consultor 24 432
- Diretores 21" 378
- Analista Trein./Desenv. 20 3,60
- Proprietirio Clinica/Consultoria 12 216
- Professor/Orientador 10 1,80
- GTE/Coordenador Recrut./Selecio 10 ~ 1,80
- GTE/Coordenador Trein./Desenv. 9 162
- Coordenador Sele¢io/Trein 6 1,08
- Escriturario/Adm. 6 1,08
- Analista Recrutamento/Sele¢iao 515,90
- Recrutador 4. 0,72
- Psicoterapeuta 3 0,54
Quanto aos cargos exercidos pelos

psicélogos nas empresas, constatamos que a
grande maioria exerce cargos técnicos (40,87%) e
apenas 26,16% atuam no nivel de coordenacio.
Encontramos 15,41% de analistas/assis-
tentes de recursos humanos, dado que confirma
uma tendéncia de mercado, em que as organi-
zagoes estdo exigindo profissionais com um per-
fil cada vez mais generalista e menos espe-
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cialista, exercendo uma fun¢do mais proxima a
de assessoria.

Estes dados também confirmam uma das
conclusdes de Sigmar Malvezzi (3) na pesquisa
“Papel do Psicologo Profissional de R.H.: um estu-
do na Grande Sio Paulo”, quando afirma que o
papel do psicologo organizacional era bastante
diversificado, quer nas atividades como selecio,
treinamento, avaliagdo, pesquisa, recrutamento,
anilise de cargos, prevencio de acidentes etc, quer
na sua inser¢do em cargos operacionais, técnicos,
executivos, de assessoria e de consultoria.

Essa pesquisa também assinala que os
psicologos mostram-se desorientados em relagio
ao seu papel, pois faltam-lhes parimetros para
avaliarem seu proprio desempenho, como
também um modelo de como atuar.

Embora nossa pesquisa nio nos permita
aprofundar estas questdes, acreditamos que esta
“desorienta¢ao” continua presente, quando 10%
dos profissionais entrevistados apresentam como
expectativa em relagdo ao CRP, a orientagio e
assessoria quanto ao exercicio profissional.

PARTICIPA DE
ORGANIZACOES/ASSOCIACOES

Ne %

Sim 331 51,24

Nio 315 48,76

TOTAL 646 100,00

Em relagdo 2 participagdo em organizagdes
e associagdes, observamos um percentual
significativo (51,24%) de profissionais filiados a

- grupos e associagdes, 0 que nos leva a crer que a

participagdo em atividades associativas €
reconhecida como sendo importante para seu
desenvolvimento profissional.

4 - EXPECTATIVAS EM RELACAO AO CRP-06

Relacionamos abaixo as principais ¢ mais
freqientes (n® de respostas) expectativas dos
psicologos organizacionais em relagdo 4 atuagio
e papel do Conselho Regional de Psicologia:

1 - Promover cursos, seminirios, congres-
sos, palestras, encontros e planejar publicagbes
para os profissionais da drea em todo o Estado de
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Sio Paulo, Mato Grosso e Mato Grosso do Sul
(398);

2 - Exercer plenamente seu papel de 6rgio
representativo da categoria, defendendo também
os interesses dos profissionais da drea organiza-
cional junto as empresas, 6rgdos governamentais
e sociedade em geral, lutando por melhores
condigdes de trabalho e salérios, e pela ampliagdo
do mercado de trabalho (166);

3 - Divulgar a imagem institucional da psico-
logia, ressaltando a fungio social do psicélogo em
todas as suas dreas de atuacdo (100);

4 - Atuar como 6rgo fiscalizador dos profis-
sionais, das empresas e das atividades de psico-
logia organizacional (92),

5 - Atuar como um elo de aproximagio € in-
teragdo da classe, criando um espaco para troca
de experiéncias (87);

6 - Orientar e assessorar os profissionais
quanto ao exercicio profissional (63);

7 - Dispor de uma bolsa de emprego para
cadastramento dos profissionais 4 procura de
emprego e divulgagdo das vagas disponiveis no
mercado de trabalho (32);

8 - Regulamentar a ética profissional dentro
das empresas, nas ireas de selecdo, testes psico-
l6gicos e na relacio com os estagidrios (24);

9 - Ter uma maior atuagdo € preocupagao
quanto 2 formagdo académica do psicélogo orga-
nizacional (20);

Em relagio ds expectativas apresentadas
pelos psicélogos organizacionais pesquisados, a
Comissio de Trabalho do CRP-06, durante a
Gestao Movimento, pautou sua atuagdo justa-
mente no sentido de procurar satisfazé-las. Os
resultados obtidos nesta pesquisa serviram como
guia precioso para as iniciativas que foram
empreendidas durante seu mandato.

5 - CONCLUSOES
Assim como nas demais dreas de atuagdo do

psicélogo, também nas organiza¢des € maior a
proporcio de profissionais do sexo feminino.

16
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Percebemos que a partir da idade de 40
anos, diminui sensivelmente a freqiiéncia de
profissionais atuando nas organiza¢des. Em
contrapartida, as empresas tém absorvido, a cada
ano, um nimero maior de psicélogos.

Constatamos também que a grande maioria
dos psicologos que atuam na 4rea, foram
formados por faculdades/universidades parti-'
culares. Acreditamos que este fato seja de-
corrente ndo s6 da proliferagio de cursos de
psicologia a partir da década de 70, como
também pelo fato destas institui¢gbes oferecerem
cursos noturnos, viabilizando conciliar trabalho e
estudo.

A concentragido de estigios supervisionados
na 4rea clinica, confirma uma formagio
académica mais voltada 2 pritica clinica, dado
este que volta a aparecer no exercicio de
atividades extras.

Observa-se uma concentragio maior da
atuagdo profissional em 4reas e cargos técnicos.

A maior expectativa apresentada foi
“promover cursos, semindrios, congressos,
debates, discussodes, palestras e encontros e
publicagdo de materiais de referéncia...”, razdo
pela qual decidimos realizar o “2¢ Encontro de
Psicologia e Trabalbo” e publicar, conforme
compromisso assumido pela Gestao Movimento,
mais um Caderno CRP-06 apresentando os
debates, reflexdes e resultados do evento.
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Regina Heloisa Maciel

Farei uma abordagem sobre a formacgio do
psicélogo em fungdo da minha experiéncia na
Universidade de Sdio Paulo, onde leciono
psicologia sensorial, percep¢do e ergonomia, sen-
do esta Gltima minha principal 4rea de interesse.

Falando mais especificamente sobre o
psicologo organizacional, gostaria de abordar trés
pontos principais. O primeiro é o que chamo de
defasagem do aprendizado em relagdo 2 pritica. O
segundo é o estigio do psicologo organizacional. O
terceiro, que apareceu hi pouco tempo no CRP, € a
questido da habilitagdo X capacitagdo profissional.
Esses trés pontos se interrelacionam porque
desembocam em uma pritica profissional: um
termOmetro que indica como a formagio estd sendo
feita, que viéses profissionais vém sendo criados.

A defasagem da aprendizagem em relagio 4
pritica tem a ver com a situagdo atual do ensino,
principalmente nas universidades. Quando os
alunos chegam para fazer seu curso de terceiro
grau, j4 chegam com certas deficiéncias trazidas
desde a pré-escola. Ano a ano verificamos uma
queda no nivel do ensino. Obvio que h4 diferen-
¢as entre as turmas, mas em geral sentimos que a
situagdo vem se agravando. As deficiéncias
passam, por exemplo, por questdoes da propria
lingua, dificuldades para escrever e se comunicar
em portugués. Existem deficiéncias também em
outras matérias bisicas, cujo contetido o professor
universitirio subentende ser de conhecimento do
aluno e na verdade n3o €. N6s sempre vamos
diminuindo um pouco a qualidade dos cursos em
fungdo dessas deficiéncias.

Isso € um aspecto geral, que acontece em
todos os cursos de todas as dreas. Mas especifica-
mente no que se refere ao trabalho do psicélogo
na irea organizacional, percebo uma defasagem
muito grande entre 0 que se ensina na univer-
sidade e aquilo que se faz realmente na pritica,
no dia-a-dia. No meu modo de ver, isso acontece
porque existe uma incongruéncia bastante grande
entre aquilo que se faz e as pesquisas realizadas.
Hi uma deficiéncia de pesquisas na drea de
psicologia do trabalho, pesquisas que tenham um
certo rigor, que possam ser publicadas e evoluir
no conhecimento académico. Légico que notamos
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uma grande evolug¢io no conhecimento pratico,
mas nio no conhecimento académico, até porque
as pessoas que estio trabalhando nio tém uma
visao mais académica de publicagdo de pesquisa
e assim por diante. O conhecimento gerado por
esse pessoal nio chega na universidade e o
professor acaba repetindo para os alunos aquilo
que aprendeu hi 10, 20 anos.

Em virias universidades, nio na USP, temos
visto alguns cursos onde hid uma repeticio
sistemdtica dos testes que normalmente sio feitos
em selecdo de pessoal, treinamento e s6. Ndo se
tem uma criatividade, um progresso, um
desenvolvimento maior do ensino na drea. Como
conseqliéncia, quando o aluno desses cursos
chegar 2 pritica profissional ird se defrontar com
coisas bastante diferentes e saberid que aquilo que
aprendeu seri utilizado, sim, porém, poderia ter
aprendido muito mais coisas € nio teve a
oportunidade porque existe essa defasagem. Isso
€ uma incongruéncia porque temos um grande
nimero de pessoas que trabalham na drea de
psicologia organizacional; o que nio temos é uma
visdo mais académica desses psicdlogos no
sentido de publicarem suas pesquisas na forma
académica ou nos veiculos da academia para que
os professores universitirios possam usufruir
desse material. Na medida em que nio se publica,
nio se tem a preocupagio de usar uma meto-
dologia com mais rigor, que possa posteriormente
ser aplicada ou utilizada por outros profissionais.

Essa situag¢do cria um problema grande
quando o individuo vai trabalhar. Como as
pesquisas sio poucas e, em geral, de baixa
qualidade, o avanco fica prejudicado. Por isso
que vejo uma grande defasagem entre aquilo que
se ensina na universidade e a pritica profissional.
O conhecimento € ticito, mas nio explicito, ou
seja, quem trabalha na 4rea adquire experiéncia e
eficiéncia que nido sio passadas da forma
tradicional — através de publica¢gdes — para as
outras pessoas que trabalham na irea. O
profissional € bom, é eficiente, mas esse
conhecimento nio € transmitido, pelo menos ndo
da forma académica, o que possibilitaria sua
melhor difusio. 3

Por outro lado, existe um desinteresse muito
grande dos alunos, o que também prejudica o
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ensino nessa idrea. Acredito que o desinteresse
dos alunos seja uma conseqiéncia. Os profes-
sores da 4rea ficam a maior parte do tempo fora
da universidade, t€m menos acesso aos alunos.
Além disso, de antemdo ji existe um certo
preconceito com relagcdo 2 drea. Entdo, o desin-
teresse dos alunos é muito grande. Poucos alunos
seguem essa drea ou fazem as matérias optativas,
por exemplo, relativas 4 psicologia organi-
zacional, 34 psicologia do trabalho. E quando
cursam as disciplinas obrigatérias, fazem o
minimo necessirio para passar. Quando o aluno
diz aos colegas que se interessa pela psicologia
do trabalho ou pela psicologia organizacional,
sofre preconceitos, ouve coisas do tipo: “Ndo facga
isso, € uma 4rea retrograda. Por que vocé vai
trabalhar nisso? O negocio € ser clinico.” O tempo
todo vemos isso acontecer.

Em relagdo a4 ergonomia, especificamente,
nio sdo todos os cursos de psicologia que tém
essa 4drea bem fundamentada, nem mesmo a USP.
L4 nés temos um laboratério de ergonomia, a drea
foi aberta hi pouco tempo € a penetragao entre 0s
alunos ainda € pequena. Poucos se interessam por
fazer o curso, o que € uma pena porque na
psicologa do trabalho, ergonomia € uma das ireas
que inova. Mesmo que o aluno consiga o emprego
em selecdo, treinamento, ainda assim ele poderia
utilizar o conhecimento da ergonomia para inovar
o seu exercicio profissional e poder avangar no
conhecimento pritico e tebdrico em relacgdo a
psicologia do trabalho. Isso ndo acontece na USP.
Nio sei como sdo as outras universidades, mas
acredito que o problema € o mesmo.

A ergonomia é multidisciplinar. Inclui,
portanto, participa¢do de engenheiros, médicos,
fisioterapeutas, arquitetos, desenhistas industriais.
Sinto um avango muito grande desses profissio-
nais em detrimento dos psicélogos. Isto acontece
porque poucos psicélogos, principalmente aqui
em S3o Paulo, se interessaram por essa irea;
poucos fizeram curso e/ou trabalham com
ergonomia, o que di um espago bastante grande
que vem sendo preenchido basicamente pelos
médicos do trabalho, desenhistas industriais e
engenheiros. Na verdade, vemos engenheiros fa-
lando de trabalho mental, médicos falando de
psicopatologia do trabalho, desenhista industrial
20
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trabalhando com processos cognitivos, processa-
mento da informacido etc, ireas essas tradicional-
mente da psicologia, que permitem a pesquisa do
psicoélogo. No entanto, essa pesquisa, até por falta
de pessoal, vem sendo feita por outros profissio-
nais. Esse € um problema sério para o qual deve-
mos ter estratégias de enfrentamento.

No segundo ponto, a questio do estigio,
novamente voltamos para a universidade e vemos
o desinteresse do aluno. Tal desinteresse resulta
em um pouco envolvimento no estigio, o que
passa a ser feito em um tempo minimo, ou seja,
poucos estudantes aumentam o periodo do
estdgio minimo obrigatério em psicologia do
trabalho. Para mim isso € uma medida muito con-
creta do desinteresse do aluno: ele faz o minimo
possivel e ponto final.

H4 também a questdo da supervisio no
estigio. Diferentemente de outras 4reas, a
supervisio no que se refere A psicologia do
trabalho, em geral, é dupla. Quando o aluno sai
da escola para fazer estigio em uma empresa,
recebe a supervisio do psicologo que trabalha na
empresa e do professor que fica na universidade.
Essa supervisdo multipla tem vantagens e des-
vantagens. Uma vantagem € que o aluno pode
perceber dois pontos de vista diferentes: tem uma
supervisdo no local de trabalho e uma na escola,
o que lhe possibilita contrapor opinides e obter
informag¢des dos dois lados. Uma desvantagem é
que ele fica perdido. Em geral, o supervisor que
estd na escola tem uma visdo critica do trabalho
desenvolvido na empresa, até porque ele estd
fora. E muito mais ficil. No estigio o aluno est4
sob a supervisio de alguém acostumado aquele
trabalho, e que, talvez até por causa disso, tem
uma visio mais restrita da 4rea como um todo.
Assim, a informacio que esse aluno recebe no
estdgio restringe-se aquilo que aquele profissional
tem para oferecer no local de trabalho. Como esse
profissional também estd fechado naquele local,
tem uma visio muito restrita sobre a drea como
um todo. Por outro lado, o professor na univer-
sidade terd uma visdo de fora e vai passar ao
aluno uma critica, possivelmente conflitante com
o que acontece no local do estigio.

Cheguei a discutir essa questdo do estigio
com outras dreas, porque esses problemas nio
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acontecem s6 na psicologia do trabalho, mas
também na psicologia comunitiria, na psicologia
voltada para lidar com hospitais ou outras asso-
cia¢des. Nas universidades estd se tentando esta-
belecer um outro sistema de estigio, ¢cm que o
proprio professor participe do trabalho na irea,
permitindo uma supervisio melhor dos dois lados
€ obviamente o aluno ganharia com isso. A critica
pode ser bem fundamentada para quem esti fora,
mas era necessario que o sujeito pudesse estar
dentro para ter uma idéia de todas as varidveis.
Entdo, o que se propde hoje € uma supervisio
conjunta, até no que se refere ao conhecimento
do local de trabalho, O professor universitério iria
3 empresa para tentar melhorar essa situagio. Ndo
sei se tal proposta € totalmente vidvel porque uma
empresa tem outros objetivos que n3o o ensino,
mas seria extremamente positivo para o aluno.

Existe também, no caso especifico da
Universidade de Sio Paulo, a questio do aluno
critico. £ muito dificil conscguir estigio para os
nossos alunos. Primeiro, porque 0 nosso curso é
periodo integral, o que implica um tempo muito
pequeno disponivel para o estagidrio. Segundo,
porque 0s nossos alunos acabam chegando ao
local de trabalho com um posicionamento muito
critico. Eles ja chegam dizendo: “Isso aqui € uma
droga. Onde ji se viu? A gente precisa ser mais
critico, fazer alguma coisa. Ele até poderia pensar
tudo aquilo, e a prépria universidade ensina
assim, mas na verdade deveria parar para co-
nhecer e depois tentar criticar. Alguém precisa
adverti-los sobre essa situagdo, que € séria e tem
sido motivo de recusa dos nossos alunos em rela-
¢3o a0 estigio em psicologia do trabalho.

A questio da habilitacio e capacitacio
profissional também estd relacionada ao estagio.
Vou contar um caso exemplar que aconteceu no
CRP, uma discussio na Comissio de Etica ¢ na
pleniria, que ilustra bem o assunto. Tivemos uma
consulta, nio uma deningcia, a respeito de uma
psicologa que estaria fazendo um trabalho novo
dentro de psicologia do trabalbo, um trabalho um
pouco ligado 3 ergonomia e basicamente 4
seguranga do trabatho. A psicéloga tinha forma-
¢do e experiéncia em clinica. Ela foi convidada
para fazer esse trabalho e aceitou. Posteriormente
fez uma consulta ao Conselho a respeito de
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alguns problemas que acabaram acontecendo.
Isso gerou uma grande discussdo no CRP sobre a
diferenga entre o que entendemos por habilitacio
€ por capacitacio profissional.

O nosso diploma habilita a qualquer coisa. O
psicologo € polivalente: pode trabalhar como
psicdlogo clinico, do trabalho, de institui¢des, da,
comunidade, da escola. Ele tem todas essas habi-
litagdes contidas em seu diploma e também na sua
carteirinha do Conselho Regional de Psicologia.

Al vem a seguinte questio: serd que ele estd
de fato capacitado para fazer tudo isso? Serd que
um psicologo que optou pela drea clinica, fez ai a
maior parte dos estigios, que tem experiéncia na
drea clinica, serd que ele pode exercer uma funcgio
basicamente de psicologia do trabalho, psicologia
organizacional sem nenhuma perda para a quali-
dade e eficéncia do seu trabalho? Acho que nio.

Existe uma diferenga muito grande entre
habilitagdo e capacitagdo. Na nossa 4rea isso se
complica muito dado o preconceito dos préprios
psicologos. E muito comum o psicélogo clinico
colocar coisas do tipo: “Para fazer psicologia
clinica € preciso especializagdo; € preciso que o
sujeito faga um curso, que tenha ‘supervisio’, uma
pessoa com quem discutir 0s casos, estudi-los
para poder se capacitar a fazer o trabalho clinico”.
J4 na nossa drea isso nio acontece. Todo mundo
acha que basta o sujeito acabar 0 quinto ano da
faculdade e pode pegar qualquer emprego na
irea de psicologia do trabalho, pode ser um
selecionador 6timo, um treinador maravithoso e
vai acertar sempre. Isso ¢ uma tremenda mentira,
um preconceito muito grande.,

Na nossa 4drea existe um problema de
capacitagdo profissional tio grande quanto na
irea de psicologia clinica. Nio basta ter estudado
cinco anos, & preciso de fato ter entrado na
situagdo porque sio milhdes de varidveis. Ndo é
sO aplicar o teste; & preciso saber lidar com as
pessoas, com a hierarquia, com a organizagio
como um todo. Isso o sujeito sé aprende estando
14, vivendo toda essa experiéncia € com super-
visdo, porque sozinho nio consegue mesmo. Um
psicdlogo clinico que acaba o curso € abre o seu
consultorio, 16gico que ele vai aprender, mas
precisa de uma supervisio. Isso também vale para
4 nossa area.
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A discussdo sobre habilitagio e capacitagio
profissional nos leva de fato a4 supervisio, do su-
jeito contar com a possibilidade de depois de
formado ainda ter anos de experiéncia para poder
adquirir o que chamamos de capacitagio profissio-
nal: um conhecimento técnico da 4rea que vai
além da aplicagio de teste, da verificagio da
possibilidade de fazer ou nio treinamento e de
utilizar, por exemplo, a metodologia de ergonomia.

Odette de Godoy Pinbeiro

Como preimbulo 2 minha exposigdo,
gostaria de dizer que, a cada oportunidade, como
a que me foi dada de participar de um encontro
de psicologos, fagco um exercicio de repensar
questdes e me posicionar em relagdo a elas. Sdo
momentos estimulantes e gostaria de compartilha-
los com vocés.

Traduzindo ao meu modo o tema desta
mesa, diria que temos pela frente as seguintes
questdes: Qual é a relagdo da formagio pro-
fissional com as exigéncias da sociedade? Qual é
o papel da universidade ou institui¢do de ensino
superior para esta formagio? Quais os problemas
especificos da formagiao do profissional psi-
c6logo na 4drea focalizada por este Encontro?
Qual é a formagdo profissional possivel no Brasil
de hoje?

Como por um feliz acaso, enquanto me
preparava para a palestra de hoje abri o “Jornal da
Tarde” e em seu “Caderno de Sibado” (27 Gltimo)
li esta manchete: “A Sorbonne vai 4 fibrica”. O
conteddo do artigo me interessou menos do que
o titulo, mas me levou a abrir o caderno e
encontrar um interessante artigo de dois
professores da USP. O artigo intitulado “Um
desafio para a escola” comegava com a seguinte
citagdo: “Talvez ndo seja na escola, mas no nosso
caminho para a escola que aprendemos as ligdes
da vida”. O titulo e esta citagdo nos levam a
considerar que a formacdo dos profissionais estd
fora e ndo dentro da escola. Mas esta ndo € a
conclusio, mas o desafio.

Existe, no entanto, a constatagao de que
passado o tempo em que o diploma era a garantia
de ascensio social, nosso sistema educacional
entrou em crise. Para que servem as instituigoes
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de ensino, se as pessoas com diploma de curso
superior ganham quase o mesmo que 0s nio
escolarizados? Os autores apontam para o
exemplo de um professor estadual ganhando
menos do que um motorista de 6nibus na capital.
Por outro lado, a questio da automacgio do
processo de trabalho vem criando contigentes de
profissionais que, embora qualificados, nio
conseguem se reintegrar no trabalho, pois nio
tém formagdo ou qualificagdo compativeis. A
aquisi¢io de novos conhecimentos e tecnologias
parece se dar fora das institui¢des de ensino e nio
dentro delas. Se o mundo do trabalho sofre estas
alteragdes, de que forma isto nos afeta?

Ha pelo menos dois artigos na revista
“Educagdo e Sociedade” (abril de 1990) que apro-
fundam as questdes e nos sugerem algumas sai-
das. Sdo fortemente citados autores alemies, que
a partir da década de 70 pesquisaram e teorizaram
a respeito. E para ndo fugir ao nosso tema,
focalizaria apenas um dos aspectos discutidos no
artigo. Nos anos 80, segundo a autora, a
introdug¢io da microeletronica vai afetar profunda-
mente a utilizagdo da forg¢a de trabalho e provocar
consequéncias na sua qualificacdo. Os empresi-
rios adquiriram clareza de que qualificagio
profissional e certo nivel de independéncia
profissional sio fundamentais para efetivagdo de
um patamar mais elevado de automagido que
combinari a miquina e a agdo humana. E hi
necessidade de um profissional capaz de detectar
problemas diferentes, resolvendo-os de forma
adequada e polivalente. Sdo aquelas caracteristi-
cas com que a psicologia definiria o pensamento
criativo (abstrato e flexivel).

Outro aspecto da questdo diz respeito as
alteragdes das relagdes de trabalho advindas da
presencga dos computadores. Em meu trabalho
administrativo na faculdade, pude sentir de perto
as colocagoes feitas no artigo citado. A entrada do
microcomputador na secretaria apareceu como
extremamente ameagadora, pois retirou o poder
de quem detinha as informacdes, pds em cheque
a autoridade de quem nio entende de informitica
e passou a exigir dos funcionirios relagdes
integradas e deixar clara a necessidade de um
planejador e nio de um burocrata para chefiar o
expediente.
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Vislumbrei algumas saidas no artigo. Embora
a automacio nio nos ameace diretamente, dado
que a nossa profissao lida com as relagdes huma-
nas, ela é afetada pelas mudangas nas relagdes de
trabalho. Mesmo n3o sendo da irea, posso
imaginar as novas necessidades de treinamentos e
desenvolvimento dos recursos humanos. Se € esta
a situagdo com a qual nos deparamos hoje, qual
seri a de amanhi? Serdo organizagdes
empresariais que garantirdo a formagio de seus
quadros? Neste caso, a Sorbonne nem precisaria ir
a fabrica, j4 que a fidbrica se encarrega das
especializagbes necessirias para cumprir as suas
finalidades no mundo produtivo.

Qual serd o papel da universidade ou da
instituicio de nivel superior? Talvez as faculdades
isoladas cumpram um papel de responder as
exigéncias de mercado, correndo o risco de formar
profissionais que rapidamente s3o deixados para
tris. A universidade, no entanto, teria as condi¢des
de proporcionar conhecimentos de psicologia,
sociologia e antropologia que possibilitem uma
leitura ampla da realidade. Se a universidade
assumir os seus objetivos de questionar, refletir e
pesquisar, € nio apenas transmitir conhecimentos,
ela possibilitard novas perguntas ou novas
respostas neste processo interminivel de construir
e desconstruir o conhecimento. Desta forma ela
vai 4 fibrica sem perder a sua identidade. A
universidade ndo tem respostas prontas, mas deve
ser a enunciadora das verdadeiras questdes. Para
sair das generalidades, diria que 4 universidade
nio cabe formar profissionais no sentido de
habiliti-los para os seus fazeres, mas fornecer as
bases s6lidas de saberes multiplos que pos-
sibilitardo a aquisi¢do de fazeres imprevisiveis. Ela
poderi se abrir 4 comunidade em geral para
partilhar com ela as suas indagagdes.

Chegamos agora a4 questio mais especifica
referente 2 formagdo profissional do psicélogo na
drea organizacional ou do trabalho.

Logo no inicio da criagdo dos cursos de
graduagdo em psicologia, a drea do trabalho apa-
recia como uma irea com caracteristicas muito
proprias e como uma equipe que tinha dificul-
dade de se integrar ao curso como um todo..

Em geral os professores exerciam as suas
funcdes fora da universidade, o que lhes garantia
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(e ainda garante) melhor remuneragio, tendo
pouca disponibilidade para pesquisa ou para
maior participa¢ao na vida académica. A compe-
téncia profissional pelo renome ou reconhe-
cimento pudblico substitui a produgdo académica.
Para a maioria dos alunos das décadas de 60 e 70,
a 4drea era tida como perigosamente aliada dos
patrdes (ou da classe dominante, se preferirem),
que se opunha a todos os discursos de esquerda,
bastante vivos no meio estudantil da época. Ao
mesmo tempo, na época do milagre brasileiro
comegam a surgir as oportunidades de bons
empregos nas organizagoées € muitos desses
alunos militantes entram no mercado que se abre
e para o qual ndo haviam se preparado adequada-
mente por falta de interesse e motivagao. E muitos
bons profissionais acabaram surgindo apesar dis-
to, ou talvez por causa disto.

Ja mais recentemente (década de 80)
podemos sentir um movimento por parte dos
alunos, que num sistema de cursos eletivos
passaram em maior proporg¢io a escolher estigios
e disciplinas que pudessem dar uma garantia
minima de formagdo, dado que € a drea que era
vista como a garantia do primeiro emprego. O
aluno tornou-se pragmaitico, procurando ha-

‘bilitagdes especificas.

Recentemente, passamos por um processo
de reforma curricular e recuperamos a idéia de
uma formagdo bisica e obrigatéria (nos sétimo e
oitavo periodos) nas principais dreas de atuagio
profissional. Uma delas é a chamada irea de
trabalho e produc¢io. Continuamos enfatizando na
nossa proposta a importancia de um estigio que
possa trazer a realidade para as discussdes
tedricas, portanto a cada estigio corresponde
disciplinas a elas relacionadas.

Nesta reforma nos deparamos com as
exigéncias referentes ao curriculo minimo. Avalio
como insuficiente as 500 horas de estigio
supervisionado, dada a diversidade de campos
possiveis de atuagdo do psicélogo. Se conside-
rarmos que além da formagio tebrica de trés anos
¢é imprescindivel “ir 4 fibrica”, o estigio € o centro
vital para a formagdo profissional. E para este
estidgio poder cumprir o seu papel, deveria existir
em maior propor¢io do que a definida
atualmente.
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O outro grande problema se refere ao fato
de condigbes reais de estigio, ou seja, locais para
o0 mesmo. A lei que regulamenta o nosso curso
exige a existéncia de uma clinica escola para a
realizagdo de estigio. As clinicas passaram a ser
locais privilegiados, onde os alunos realizam as
atividades mais valorizadas de atendimento de
clientes num espago protegido. Os outros estigios
se realizam em outras instituigcdes. Estas
instituicdes se fecham em alguns momentos e por
motivos diversos, como no presente, dificultando
a entrada de estagiirios. Enquanto isso, os
estudantes continuam fazendo estigios remu-
nerados, através dos quais ganham experiéncia,
mas nio as condigbes de refletir, questionar ou
repensar as priticas profissionais ou fazer uma
leitura mais ampla da realidade organizacional.
Nestas condi¢des, € mais um trabalhador alie-
nado, que percebe s6 o pedago correspondente a
tarefa que lhe € proposta.

Qual a saida para essa situagdo? Temos nos
perguntado por que nio podemos diversificar as
atividades das clinica escolas, criando centros de
estudo na drea que prestassem servigos as
organizagdes, garantindo ao mesmo tempo,
estdgio para os alunos. Sinceramente, por que 0s
alunos podem atender clientes individuos e ndo
clientes organizagdes? Chego a pensar que ainda
temos a idéia de que os que pagam tém direito a
servigos qualificados, ficando os que ndo pagam a
servico do ensino. Por que a inexperéncia do
aluno € aceita para atendimento em terapia e é
inimaginivel nas empresas? Podemos, pensando
bem, levantar a hip6tese de que o estudante
ameaga menos com a inexperiéncia € mais com a
sua capacidade de criticar ou questionar e, neste
sentido, causa desordem na organizacio.

E agora chegamos 4 Gltima questio refe-
rente 4 formacdo possivel no Brasil de hoje. Se
estamos falando de relagdo entre o ensino e a
realidade social, temos que nos dar conta dos
problemas advindos de um projeto de governo
que se dizia capaz de nos conduzir 2 moder-
nidade, mas que até agora nos levou a recessio,
a0 desemprego e 4 maior concentragdo de rendas
nas mios de uma elite, favorecendo a corrupg¢io
em todos os escaldes do governo.

Se ficarmos presos as idéias de moderni-
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dade, as necessidades de qualificagdo tecnologica
para finalmente entrarmos no primeiro mundo, e
se dai deduzirmos que temos que correr para
pegar o trem, nos atualizando e nos especiali-
zando, estaremos nos colocando do lado errado.
Este trem parece ndo ir para lugar algum.

Se entendemos que o psicdlogo é um
profissional da satde, ndo importa a sua drea de
atuagido, a sua formagdo deveri torni-lo capaz de
intervir nas relagdes de trabalho, propiciando
consciéncia e liberdade (em resumo, satde).

E para ser um bom profissional, que
desempenhe este papel no Brasil de hoje (triste
pais no momento presente), antes de mais nada
deveremos garantir a formacao ética.

Andpré Ricardo Oliveira Nogueira

Fazendo uma reflexdo sobre esses quatro
anos de faculdade, posso dizer que uma das
coisas que ficou marcada ao longo da minha
carreira académica foi essa preocupagio com a
formagdo profissional como um todo.

Quando entrei na faculdade, j4 encontrei
grupos de pessoas que lutavam pela melhoria dos
cursos da institui¢go. Tais grupos, constituidos por
professores e alunos, foram abafados, de uma
certa forma, pela prépria instituicdo. Quanto aos
motivos, creio nao ser esta a ocasido certa para
explori-los. Eles vio desde falta de comunicagio,
de nio entendimento do outro, até questdes
politicas mesmo.

A medida que o curso caminha, nés alunos
percebemos uma série de deficiéncias. Falou-se
aqui na questio do curriculo. N6s sentimos que
existe uma dificuldade muito grande de ligar
algumas matérias no curso em termos do que elas
podem contribuir para nossa atuagdo quando
partimos para a pritica. E uma complicagio que
ndo s6 eu, mas virios alunos sentem. Acredito
que ndo deva ser um caso especifico da faculdade
em que estudo, a Metodista, mas de outras em
fungio da propria situagio em que se encontra o
ensino no pais. A formagdo também passa por
questdes sociais mais amplas, como a educagio, a
situagdo de trabalho das pessoas.

Existe ainda um outro problema: nem sem-
pre os grupos que tém interesse nessa formagio
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se mobilizam a ponto de conseguirem rcalmente
equacionar esses problemas. Refiro-me aqui a
alunos e professores. Ja falaram sobre a falta de
interesse dos alunos. E um circulo vicioso. Hi
falta de interesse dos alunos, mas existe também
todo o problema de formagio que eles trazem do
colegial e das séries anteriores.

Por outro lado, nota-se a falta de motivagio
dos professores no sentido de realmente estarem
buscando, criando alternativas, dentro da estrutura
académica, para produzir novas priticas na
tentativa de chegar um pouco mais perto do que
seria o ideal em termos de formagdo. Ou seja, estar
préximo realmente da realidade, tentando fazer
esse movimento dialético de construgio de conhe-
cimento e procurando respeitar as caracteristicas da
propria regido onde a faculdade esti situada.

Nio consigo pensar a formagio em qualquer
idmbito se ndo estivermos atentos ao local em que
a universidade se insere e 4 populagio que esti
em volta dela e que imediatamente poderia ser
objeto do seu trabalho, para a qual a universidade
deveria se encaminhar. Fica a scguinte reflexdo: as
vezes pensamos as questdes de uma forma muito
ampla, mas nos esquecemos de que © comego
estd muito proximo. A Metodista, por exemplo,
fica no meio de Sdo Bernardo. Ha uma série de
empresas ali € ndo me parece que exista essa
proposta de comegar a fazer coisas no dmbito da
regido para depois pensar grandes questdes ¢
talvez criar esse movimento.

Um outro problema presente na formagio é
como o aluno chega para fazer o curso de
psicologia, o que resulta de todo o rango escolar
que trazemos, de uma escola que nio prepara,
que ndo educa e nos deixa defasagens. Existem
alunos que entram no curso para resolver seus
proprios problemas. Tem pessoas com mais idade
que entram para tentar compreender melhor sua
familia ou as pessoas que a cercam. E uma situa-
¢d0 bastante complicada porque existe ¢ risco de
a pessoa sO conhecer a realidade daquela profis-
s40 no quarto ano, ji is beiras do quinto, quando
vai para o atendimento nas clinicas. Al ocorre um
choque enorme. Sabemos que hi conflitos e
problemas mesmo nesse ambiente controlado — as
clinicas — em termos da qualidade do que esti
sendo oferecido.
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Sinto que a nossa estrutura académica, €
acredito que nido seja s6 na Metodista, ainda tem
um cariter repressivo, embora em algumas
situagdes isso possa ser colocado enquanto
conhecimento que é transmitido. Nio temos um
esquema académico que provoque discussdes,
apontando para tese, antitese ou uma teoria e outra
teoria, principalmente na drea de psicologia do
trabalho. Ou temos a critica radical, as vezes nido
muito bem fundamentada, ou existe uma defesa
radical do referencial teorico, do referencial de
trabalho, quando notamos que ha lacunas. Nio
percebo esse esquema de incentivo a2 uma troca
ampla, buscando abrir o leque tedrico para que se
possa tentar conhecer as questdes praticas, talvez
até com uma diminui¢do dessa cisdo entre teoria e
pritica. [sso ndo aconteceu no meu curso. Acredito
que outros tenham passado pela mesma
experiéncia, variando de faculdade para faculdade.

Quanto ao conhecimento do aluno sobre o
proprio curso, ainda nio conseguimos trabalhar
com psicologia dentro do proprio curso de
psicologia. N3o digo isso pensando que o aluno
deve entrar no primeiro ano fazendo terapia para
saber quais sio as suas escolhas, saber o que € a
psicologia. Tudo tem seu tempo. O aluno deve
perceber suas necessidades ao longo da
formagdo, mas nem sempre isso acontece, As
vezes acontece quando ele j estd no quarto ano,
indo para o quinto. Af o aluno se vé obrigado a
procurar alternativas porque fica numa situagio
muito complicada, hi um choque.

Existe uma dificuldade na formagio em
conseguir provocar a perda e, a0 mesmo tempo, a
criagio do aspecto académico de lidar nio tanto
com a teoria, mas também com o aspecto
intuitivo, “ferramenta” indispensivel ao trabalho
do psicologo, independente de ser clinico, atuar
na escola, ou na organizag¢io. Esse é 0 nosso ma-
terial de trabalho e percebemos que isso quase
nio é abordado ao longo do curso, 20 ndo ser no
nivel racional, falando-se de teorias,

Como exemplo de iniciativas que contri-
buiram para diminuir essa distidncia, cito aqui a
minha propria experiéncia e a de alguns colegas
da faculdade. Por volta do segundo ou terceiro
ano, tivemos contato com a “técnica de grupos
operativos” € montamos um grupo, Conversamos
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com uma professora que se predispds ao trabalho
e passou a nos dar uma espécie de curso com
esse referencial tebrico. Passamos a fazer grupos
de estudo, incluindo a técnica, com coordena-
dores e observadores. Eram pessoas que estavam
saindo da formag¢do no Instituto Pichén. Eles
estabeleceram contrato com a gente e passaram a
trabalhar nosso grupo.

O que ficou como resultado dessa expe-
riéncia € que, apesar de estarmos desenvolvendo
um trabalho na busca do conhecimento tebrico,
na busca de formacdo, tivemos a possibilidade de
trabalhar uma série de outras coisas no nivel emo-
cional, diminuindo a distincia entre a teoria e
esse elemento com o qual precisamos lidar
constantemente no trabalho, que somos nés mes-
mos. Parte dos alunos da minha classe nio passou
por essa experiéncia. Considero uma dificuldade
para a formagio a inexisténcia de um trabalho ao
longo do curso a fim de demonstrar ao aluno a
realidade da psicologia em toda a sua complexi-
dade. Ele s6 vai conhecer essa realidade no
quinto ano, e ds vezes nem depois deste. Existe
uma séria discussdo sobre o pessoal que esti
saindo: 0 que estd acontecendo com esses ex-alu-
nos, onde estdo se colocando.

Frente a essa situag¢do, o que fica como
alternativa? Promover uma reestruturagio de
curriculo e a formacgido de grupos de estudo ou de
vivéncia, j4 nos primeiros anos, com o intuito de
preencher lacunas da formagio, possibilitar uma
aproximag¢do do que seriam 0s quintos anos € 0s
primeiros anos, sem provocar esse choque que hoje
existe. E preciso implementar essa proposta de
crescimento ao longo do curso, que € importante
para a formagio profissional como um todo,
independente de que 4rea vi se escolher. A propria
Mesa colocou que uma formagio geral sélida, no
minimo permite ao profissional ter pistas do que ele
pode desenvolver, dos caminhos que pode trilhar.

Gérlia Luiza Tavares de Almeida

A questdo da formagdo profissional € muito
ampla, a meu ver maior do que uma reflexdo
sobre os curriculos das faculdades de psicologia,
das matérias de organizacional e sobre como € a
atuacgio do psicélogo na empresa.
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Hi necessidade de uma andlise global sobre
viarios pontos, principalmente sobre os processos
de mudanga que as empresas estio passando, pa-
ra pesquisarmos € debatermos muito para propor-
mos alternativas que conciliem as necessidades
reais para todas as partes envolvidas.

Creio termos alunos de psicologia e também
muitos profissionais com experiéncia no auditério, '
por isso vou expor algumas idéias/ experiéncias
que adquiri pela minha dupla fungio de executiva
em organizagdo e professora universitdria.

Atuo em empresas hd mais de 15 anos, tendo
iniciado como estagiiria, e na PUC — SP hi mais de
10 anos. Acredito ter uma visdo razodvel do que as
empresas necessitam dos profissionais da area
comportamental e de algumas falhas dos curri-
culos das faculdades no Brasil, quanto 4 formagio
organizacional. Antecipando, em sintese acho que
continuamos formando especialistas e para
atuarem de maneira tradicional, e muitas vezes
segmentada, nas dreas de selegdo, treinamento e
desenvolvimento, avaliagdo de desempenbo elc.

As nossas faculdades nio acompanharam as
demandas do mercado de trabalho (4drea
organizacional), até porque o corpo docente na
maioria € de outras dreas do campo da psicologia
e/ou nio tem uma atuagio efetiva como
funcionirio/consultor nas organizagdes para
trazer efetivamente para as faculdades as
descobertas para uma atuagio/aproveitamento
muito maior dos psicélogos.

Muitas empresas, multinacionais € nacionais,
estio em processos de mudangas nas suas
estruturas, estilos administrativos, estratégias de
negbcios, e precisam de profissionais, em todas as
ireas, com uma formacio generalista. E hoje o
valor que é dado i formagio/desenvolvimento
dos funcionirios nas empresas é diferente do
passado, quando o protecionismo e a baixa
exigéncia da qualidade humana prevaleciam.
Tenho entrevistado muitos executivos, 0s quais,
na maioria, falam que ndo tém mais davidas de
que “a preparag¢io das pessoas, da forga de
trabalho, € um dos maiores desafios para o
sucesso/insucesso dos seus negodcios e que €
através das pessoas que poderdo se tornar mais
competitivos, crescer ou apenas sobreviver ds cri-
ses (que serio permanentes). O diferencial em

2° ENCONTRO DE PSICOLOGIA E TRABALHO



relacdo aos concorrentes nio serd apenas a tecno-
logia, avangados planos de marketing, mas sim a
competéncia das pessoas, porque estas é que
implementam as mudangas necessirias.” S6 que
para estas implementagdes exige-se, além de
conhecimentos especificos, habilidades que a
Regina ressaltou na sua fala. E estas habilidades
nio desenvolvemos nas faculdades, porque é
necessario vivenciar conflitos e outras dimensoes
que s6 encontramos no dia-a-dia do trabalho.

A fase dos especialistas j4 passou e hoje as
empresas buscam profissionais com visio maior
dos fatos sociais e entendimento do negbcio da
empresa (produto/servigo), estrutura, aspectos
culturais e politicos.

Pergunto: como nés, profissionais de ciéncia
do comportamento, responsiveis pelo desenvolvi-
mento das relagdes pessoais e “satde” do
trabalhador, podemos cumprir nosso papel nas
organizagdes, para contribuir ds necessidades
expressas de mudangas na administragdo, se
atuarmos dentro de caixinhas (selegcio, T&D) e
ainda 3 parte do restante da empresa, com
enfoque mais no individuo do que no grupo
(organizacgdo); sem entendermos e€/ou vermos
fatos fundamentais ao nosso papel, como aspectos
- muitas vezes ndo explicitos — da politica e poder?
E mais: trabalhar buscando a parceria com as
outras ireas € fundamental ao profissional de
organizagdo e imprescindivel 2 nossa formagio
para adquirirmos, somarmos conceitos de
economia, marketing, produtividade, os quais,
muitas vezes, nio 0s temos no inicio da carreira.

Felizmente hoje muitas empresas estdo se
aproximando das escolas, mais do que estas, e
algumas com um entendimento da sua responsa-
bilidade social, de que a elas (empresas) compete
o aperfeicoamento técnico e profissional do
aluno, futuro profissional no mercado de trabalho.

Essas empresas ji buscam estagidrios recém-
formados e pesquisadores para desenvolverem
alguns projetos na propria universidade. E esse €
um caminho adequado para o estudante melhorar
sua formagio pratica.

Um programa de estdgio deve ter alguns
critérios e o primeiro deles, pelo qual nos
educadores precisamos lutar, é a compatibiliza¢do
do horirio estdgio/aulas, para que todos os
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alunos, independente do periodo diurno ou
noturno, tenham flexibilidade de ficar na empresa
quatro ou seis horas. Se muitas empresas ainda
ndo aceitam esse esquema, acho que nbs da irea
de-recursos humanos/qualidade estamos falhando
na negociag¢do de aliangas e como agentes contri-
butivos as mudangas.

Uma outra etapa importante em urh
programa de estigio € a fase de integragdo dos
alunos, que deve objetivar o conhecimento maior
de que tanto estamos falando, do projeto/servigo
aos aspectos da administragdo. Apos a integragio,
introduzir fases conceituais e de desenvolvimento
de atitudes para o trabalho visando facilitar as
habilidades e desenvolvimento de potenciais para
inimeras outras fungdes/dreas que necessitam da
nossa competéncia.

No grupo onde hoje atuo, nossos programas
de estigio e trainée contemplam essas etapas. E
posso garantir que os dirigentes véem resultados
possiveis, principalmente pela sele¢do natural que
ocorre entre as duas partes (alunos e empresas).

Para os profissionais ji atuantes que estdo
aqui no 22 Encontro de Psicologia, o meu recado
é mais contundente. Entendo que nossa forma-
¢do/preparagdo tem que ser continua; buscarmos
efetivamente um espago nas empresas para
atuarmos como educadores, qualquer que seja o
cargo, mais simples ou complexo, e aceitarmos
que a parceria com as ireas da empresa como
um todo — isso nem se discute mais — € uma
exigéncia. Se as nossas fungdes ainda estiverem
sendo vistas como misticas e/ou tivermos com
uma postura de especialista da drea, nio sairemos
do estigio de carreira que a maioria dos colegas
se encontra. O caminho para nbés é também de
uma grande mudang¢a de postura, para atuarmos,
por exemplo, como Consultores Internos, pois a
multidisciplinaridade € que ird responder as
demandas das empresas e fazer os ajustes das
pessoas, de acordo com suas habilidades e li-
mites, com as turbuléncias e crises constantes nas
empresas e Estado.

Para finalizar, outro resultado a que che-
gamos em uma pesquisa na Papel Simio, que € o
valor pelo auto-desenvolvimento dos profissio-
nais. Isso ird predominar nesta e nas proximas
‘décadas. Para nossa formagdo hid muita logica,
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pois se de fato estivermos mobilizados e
cuidando do nosso crescimento integrado (pessoa
¢ carreira), saberemos como levar as outras
pessoas a se responsabilizarem, tragarem scus
planos profissionais e de vida e persegui-los.

Debates

Pergunta: Nio entendi por que falar da Pa-
pel Simio quando o tema é formagio do psi-
cologo.

Gérlia Almeida: O {ue eu quis transmitir
para vocés é o seguinte: ndo posso falar da
necessidade de termos a possibilidade de estigio
¢ de sermos trainde (o estudante formado ou até
dois anos depois) sem entendermos qual é a
empresa. Ndo poderia falar dos sistemas que
temos 14 hoje sem dar alguns dados da empresa;
e frisei isso. Embora eu seja psicélogo e de uma
area ainda com fung¢des muito mais ligadas ao
comportamento humano, preciso entender muito
bem a empresa.

Selecionem as empresas em que vocés
queiram trabalhar buscando informagdes sobre os
topicos de que falei aqui: qual a missio da
empresa, o faturamento, quais os valores
humanos que prega e com os quais de fato é coe-
rente. Procurem saber tudo isso antes de entrarem
para nio se frustrarem.

Enfim, ndo d4 para falar de formagio sem
falar da empresa.

Walter Domingues: Se a Gérlia me permite
complementar, ji que a pergunta também foi
destinada a mim, quero compartilhar com vocés a
experiéncia de que os psicélogos estio um pouco
presos dentro de uma “caixinha” chamada
recursos humanos. Em fungio disso, eles is vezes
esquecem que recursos humanos existem nas
organizagdes para cuidar de todas as pessoas que
delas fazem parte; € as pessoas estio por todos 0s
lados na organizagio. Quando vocé critica uma
organizagdo, esta criticando a pessoz ou pessoas
que a construiram assim. Portanto, vocé csti
numa relacdo humana.

Os psicblogos precisam entender que,
principalmente agora, 3s vésperas do terceiro
milénio, com toda necessidade de qualidade e de
preservacdo do meio ambiente, existem milhoes
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de outras ireas, que nio sio aquelas tradicionais
de recursos humanos, onde a presenca deles é
absolutamente necessiria, obrigatéria, mas eles
estio perdendo espago para profissionais de ou-
tras dreas. Tais profissionais estdo chegando na
frente, estio fazendo seu marketing pessoal um
pouco antes. .

Quando entramos na faculdade, entende-
mos que a faculdade € do psicélogo e o psicologo
¢ da psicologia; e as empresas nio fazem parte
desse nosso “mundinho”. Minha formacio, por
exemplo, teve o seguinte caminho: comecei em
marketing, fui para a psicologia e acabei em um
mestrado na drea de administragdo. E preciso
realmente conhecer essa realidade onde vamos
atuar. Estamos 14 para promover todo um equili-
brio, toda uma adequagio na relagio capital-tra-
balho e as pessoas precisam de nés psicdlogos
independente do setor em que trabalhem dentro
da organizagdo. Ndo é possivel lidar com essas
pessoas sem conhecer, por minimamente que
seja, a realidade em que clas estio inseridas, tanto
profissional quanto pessoalmente, pois separar o
aspecto pessoal do profissional & absolutamente
impossivel.

Pergunta: Sobre habilitagio X capacitagio,
primeiro vem a pessoa € depois o profissional,
como uma conseqiéncia.

Regina Maciel: Exato. Em primeiro lugar
vem a pessoa e nio sei até que ponto a univer-
sidade, a formagio de terceiro grau, independente
da 4rea, pode mudar isso. Creio que a formacio
nio tem esse poder, mas & possivel, dentro da
universidade, fornecer informagdes e, principal-
mente, formar. E formar significa transformar a
pessoa, sua maneira de perceber o mundo, a
realidade. Na verdade, € isto que interessa dentro
da universidade. Claro que este trabalho sempre
serd incompleto.

Quanto 4 capacitagio profissional, na minha
exposi¢io referi-me ao que vem depois da
pessoa, ao profissional especificamente. Alguém
que se intitula profissional e vai agir em determi-
nada situagio precisa ter uma capacitagio técnica,
que vem depois do pessoal e inclui um conheci-
mento politico da situagio e dos atores sociais
nela envolvidos. A condi¢do de profissional
implica ainda uma percepg¢io da realidade que os
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cursos deveriam dar 20s alunos. A base € a téc-
nica, mas existe uma capacita¢gao que vai além
dela. Exatamente a isso que eu me referia quando
falei sobre a questio da habilitagio e da
capacitagio. S3o duas coisas diferentes. Uma forte
formagio no sentido técnico de habilitar é impor-
tante, mas é importante também que a univer-
sidade dé ao aluno o que eu chamo de formagio,
que se traduz nessa visio de mundo, nessa per-
cepgio da realidade, dos atores sociais. Isso serd
importantissimo em qualquer 4rea.

Agora, tanto na irea do trabalho quanto nas
demais, existe ainda um terceiro ponto: as ques-
toes especificas de cada situagio, ou seja, o con-
texto politico e os atores sociais especificos. Esses
trés aspectos constituem o que chamo de
capacitagdo técnica.

Regina Maciel: Hi aqui uma critica a
posicdo dos professores universitirios frente is
empresas. Concordo com essa critica. Raramente
o professor universitirio sai da sua universidade
para estar mais em contato com a empresa.
Quanto ao estigio, especificamente na drea de
psicologia organizacional ou psicologia do
trabalho, acredito que ndo é dever exclusivo do
professor fazer esse contato. A instituicio deveria
proporcionar o estigio de uma outra forma.

i uma tendéncia no mundo, e isso vale
para todas as areas, de mudanga na posi¢io do
professor universitirio. O que tenho observado
fora, ¢ aqui no encontro novamente foi reafirma-
do, € uma aproximacio cntre a universidade e as
empresas na busca de uma melhor compreensio
da sociedade, da realidade como um todo. O
Brasil estd comecando essa mudanga agora e,
para o futuro, devemos promover cada vez mais
essa aproximagio, chegando até mesmo a modifi-
car 0 esquema universitirio para proporcionar
isso de uma forma institucional.

Pergunta: O que estid se buscando mudar
em fun¢io da crise econdémica?

Regina Maciel: A crise € uma coisa que nos
atinge, tem um impacto muito grande. Eu,
sinceramente, nio sei 0o que acontecera.
Estratégias para enfrentar a crise, nesse momento,
sdo até certo ponto dificeis de se imaginar. O
problema é muito grave e eu nio teria condigoes
de falar sobre cle agora.

28 ENCONTRO DE PSICOLOGIA E TRABALHO

CADEERSs

Pergunta: £ comum a selecio do quadro
docente com titulagdoes académicas e sem
competéncia para ensinar, sem o “dom de ensinar”.

Odette Pinbeiro: Eu nio acredito no “dom
de-ensinar”. Nio ¢ dom, € uma questio de ca-
pacitagio como outra qualquer. O grande pro-
blema que enfrentamos € capacitar 0s nossos
docentes. Capacitagio docente nido significa ape-
nas pesquisar, escrever; com certeza também inclui
ensinar € nds vamos desenvolver as condi¢des
para isso. Eu, por exemplo, nio sei usar recursos
audiovisuais. Acho que sou muito antiga. Além do
mais, ndo ha condi¢bes dentro da escola para fazer
isto. De repente, descobrimos que o mundo anda
ripido e ainda estamos com a lousa, o giz € o tal
“dom”, tentando explori-lo ao miximo.

Tudo isto é uma utopia. Caberia investi-
mentos maiores nessas empresas que sio as
escolas, na capacitacio dos seus docentcs. Nio é
s6 fazer mestrado e doutorado, mas também
aprender a ensinar.

Pergunta: Como a PUC estd inovando e
motivando os alunos para a irea? Por que nio
comegar o estigio no segundo ano?

Odette Pinbeiro: Gostariamos que 2
pritica do aluno comegasse desde o inicio. Na
minha exposi¢do falei rapidamente que existe
uma decepgdo com os obsticulos que aparece-
ram para implementarmos a idéia de um maior
nimero de horas priticas comegando mais cedo.
Existem questdes acerca das exigéncias de um
curriculo minimo que nos possibilita um
planejamento de muitas horas priticas e muitas
horas de supervisio em torno das 500 horas
legais. Dificilmente justificariamos o dobro de
horas, exigindo, por exemplo, mil horas priticas
de estagio supervisionado. Isso aumentaria os
custos. Precisariamos avaliar e reformular a
proposta de um curriculo minimo e talvez com
essa reformulagio pudéssemos conquistar mais
condi¢bes para antecipar essa pritica. Por outro
lado, o fato de tornarmos pelo menos um estigio
obrigatério na irea, ¢ ndés queremos melhori-lo,
representa um meio para os alunos conhecerem
mais de perto a atuagio do psicologo e talvez se
motivarem a partir dele.

Pergunta: Qual o produto do trabalho dos
psicologos nas organizagoes?
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Odette Pinbeiro: Este é um grande
problema. Se vocé estd fazendo estigio em uma
empresa, l6gico que a avaliagio e a cobranga des-
se produto estario diretamente relacionadas i
missio da empresa. A avaliagdo, portanto, varia
de empresa para empresa e cada uma faz um tipo
de cobranga que caracteriza sua filosofia. A Gnica
avaliagio possivel, diferente dessa, é a do proprio
estagidrio e dependerd da sua formacgio na
faculdade, da sua critica.

Mesmo na condigio de estagidrio, o profis-
sional pode ser cobrado porque o produto estd
relacionado com a sua missdo. Ninguém fard uma
revolugio na empresa enquanto estagiario. Vocé vai
estagiar de acordo com a proposta da empresa e a
cobranga serd correspondente. Se for possivel sele-
cionar o lugar do estigio, 6timo; se n3o, vocé terd
que aprender que € assim e faz parte do seu estigio.

Pergunta: A universidade caberia a
reflexdo critica e ds empresas a2 andragogia, ou
seja, a educagdo do adulto principalmente pelo
trabalho. Nio seria esta uma postura, uma
conduta, visto que as organizagdes s30 muito
diferentes umas das outras?

Walter Domingues: Acredito que sim.
Realmente ainda trabalhamos muito em cima de
principios pedagbgicos e nio andragdgicos.
Pouquissimas pessoas da irea de psicologia
conhecem a andragogia, sabem o que é esse
assunto de educacdo, de formacio de adultos.
Cabe, sim, ds empresas a andragogia. Percebemos
profundas alteragdes nos sistemas de treinamento
hoje nas organizagdes. Comegamos a fugir dos es-
quemas tradicionais, realizando treinamento em
Gramado, ao ar livre, coisas vivenciais, fazendo os
treinadores em definirem o seu trabalho com as
pessoas. Estio usando, inclusive, programacio
neurolingliistica.

A simbiose entre a empresa e as escolas
ainda precisa ser muito melhor trabalhada. Parece
que as empresas estdo mais preocupadas com o
lucro e as escolas, com a teoria. Dai elas nio
conseguem se encontrar em lugar nenhum. Esse
didlogo precisa ser urgentemente apressado € nio
criticado, como temos visto muita gente fazer.

Pergunta: O que os estudantes de dife-
rentes faculdades podem fazer para se organizar
quando das mudangas de curriculo?
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André Nogueira: Para nos organizarmos
ndo s6 em termos de formacio, mas também no
dmbito de outras questdes, e a propria discussio
da formacido tem um cunho politico, precisamos
nos predispor a algumas coisas. Ou seja, pre-
cisamos procurar as pessoas que estio realmente
interessadas, os grupos que estio discutindo, que
tém propostas e iniciativas. Se fizermos isso, con-
seguimos o entrosamento.

Para citar um exemplo, em 1989 houve uma
mobilizagio muito grande de estudantes na Meto-
dista contra as altas mensalidades. Isso também
implicava uma discussdo sobre a formagdo porque
os alunos contestavam o quanto era pago em
relagio aos servigos recebidos. Foi uma ocasiio
em que tudo dependia da predisposi¢io das
pessoas de participarem e de quererem levar aqui-
lo adiante. De uma certa forma, eles venceram.

Tenho amigos que depois de uma palestra
com José Angelo Gaiarsa formaram um grupo.
Fizeram um projeto com apoio do Gaiarsa e
apresentaram-no 4 instituig¢io. Recusado na
ocasido, hoje esse projeto tramita nos corredores
de Sio Bernardo esperando aprovagio. Sei
apenas que € uma proposta de trabalho com mies
dentro de favelas. Nio tenho maiores detalhes
porque nio participei deste projeto.

Um outro exemplo: no final do quarto ano
havia um grupo de alunos muito preocupados
com a questdo da formagao, buscando meios para
diminuir a distincia entre o que era oferecido no
quinto ano e a formagio académica dos outros
quatro anos anteriores. Havia uma conjuntura
muito propicia para este tipo de discussdo porque
a faculdade estava iniciando o processo para se
transformar em universidade — tem trés anos para
isso acontecer. Montamos, entio, um projeto e
desenvolvemos um estigio em psicologia social
para atendimento de grupo operativo baseado no
trabalho conjunto com o pessoal dos primeiros
anos. Vinculamos o trabalho is questdes relativas
ds proprias matérias, 4 grade curricular do curso
como um todo.

Quando se trata de uma questio entre
faculdades, devemos procurar 0s centros
académicos que estio mobilizados e trocar infor-
macgdes. Na proposta de curriculo, precisamos
abrir a discussdo, buscar as pessoas interessadas e
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as informag¢des necessirias para que o debate
possa evoluir e o resultado venha a médio ou
longo prazo. Creio que a tendéncia € um resul-
tado a longo prazo, porque esta € uma discussio
que ultrapassa o dmbito da escola. Envolve,
inclusive, 0 CRP. :

Pergunta: Concordo que virias pessoas
iniciam o curso de psicologia sem o menor conhe-
cimento sobre sua atuagdo profissional. De qual-
quer forma, sinto-me obrigada a dizer que tive,
através do Instituto Metodista de Ensino Superior,
onde me formei em 1984, a oportunidade de
realizar inGmeras atividades junto 4 comunidade
local: escolas, prefeituras, clinicas psiquiatricas,
aldeias SOS, Rondon e empresas diversas.

André Nogueira: Nio temos a mesma €x-
periéncia; e ndo foi por falta de buscar opor-
tunidades. Alids, além do meu proprio caso, tenho
0 feed-back de amigos que durante a graduagio
procuraram desenvolver projetos para bolsas de
iniciagio A pesquisa e nio conseguiram pro-
fessores que pudessem orienti-los, embora a
Metodista tenha um centro de pés-graduacgio.

Uma coisa € haver oportunidades para uma
pessoa ou grupos pequenos dentro de uma insti-
igdo. Outra coisa € dispor de uma estrutura real-
mente ampla que possibilite atividades em termos
de formacdo. Parece-me que ainda nio temos
esse esquema na Metodista. Até caminhamos para
que isso possa acontecer em fungio do processo
de se transformar em universidade nos préximos
anos e de contarmos com uma mobilizacdo de
professores e também de alunos nesse sentido.

Qualquer oportunidade € sempre bem
vinda, mas ndo € essa a minha experiéncia nem a
de muitas pessoas que conhego. Independen-
temente da situagdo, € bom colocarmos essas
vivéncias para podermos equacionar melhor as
dificuldades.

Pergunta: Aqui nio hi estudantes, hi pro-
fissionais com anos de experiéncia.

Gérlia Almeida: Nio é essa 2 minha
percepgio porque, diante das cerca de 20 pergun-
tas que recebi, pelo menos 15 sdo de estudantes
ou recém-formados. Estou 3 disposi¢io para
receber aqueles que quiserem conhecer melhor
os trabalhos que estamos realizando na Papel
Simdo. Poderemos trocar idéias sobre alguns
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trabalhos mais complexos que o de acompanha-
mento de estagiirios e frainée, embora eu enfa-
tize muito esses programas para a formacio
profissional do psicélogo, principalmente. Algu-
mas pessoas fazem perguntas, por exemplo,
sobre a pesquisa do perfil do profissional, do exe-
cutivo, do empresirio. Estou 4 disposi¢do para
depois responder em particular. '

Pergunta: Sem falar um pouco dos profis-
sionais da drea de recursos humanos fica dificil
entender 0 que estamos fazendo.

Gérlia Almeida: Verdade. Contamos ndo s6
com o quadro de recursos humanos, o quadro de
especialistas em comportamento, mas também
com o apoio da cGpula. Provavelmente eu nio
falei sobre o esforco que a empresa vem desen-
volvendo ha alguns anos para se profissionalizar,
0 que exige uma transformac¢do, uma mudanga de
atitudes muito grande de todas as pessoas, de
diretores a operirios. Tal transformagio de atitu-
des, claro, implica a necessidade de nossa
competéncia.

Pergunta: O RH sera todos na organizacio?

Gérlia Almeida: Somos todos. N3o estou
dizendo que nio precisaremos mais de
especialistas em recursos humanos, em com-
portamento, mas o nosso papel serd outro. Sere-
mos consultores internos das organizagdes.
Acredito que enquanto 4rea tradicional de selegio,
de treinamento, devemos existir no Brasil ainda
por cerca 10 anos, ndo mais que isso. Teremos
papéis muito mais nobres dentro da empresa, o
que demandara de nds uma educacio dos gestores
enquanto gestores de pessoas € ndo de recursos.
Desapareceremos como 4rea tradicional, nio
enquanto necessidade do nosso trabalho. Pelo
contririo, cada vez mais seremos imprescindiveis.

Pergunta: Como deve ocorrer uma parceria
entre 0s psicologos e as demais areas da empresa?

Gérlia Almeida: Até pela nossa formagdo e
pela nossa competéncia em lidar com pessoas,
isso exige mais é de nds mesmos. Precisamos
saber ouvi-los como clientes, entender suas
necessidades; ndo entrar j2 com instrumentos,
métodos ou processos prontos. Nio estamos 14
para cumprir tarefas ou fazer aquilo que nos
pedem, mas para entender qual as suas
necessidades e orientd-los, sem tomarmos de-
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cisées. Quando disse que nosso trabalho, o de
RH, desapareceri, significa que o trabalho, no
futuro, serd s6 de parceria.

Pergunta: Eu queria maiores esclareci-
mentos sobre programa de estigios e trainée.

Gérlia Almeida: Tudo comega a partir de um
levantamento das necessidades em todas as
diretorias, seja a de produgio, a comercial, a fi-
nanceira ou a administrativa, buscando verificar se
na irea administrativa, por exemplo, realmente
precisa ser um psicdlogo ou se pode ser também
um pedagogo. Para vocés terem uma idéia, muitas
vezes temos um engenheiro na drea de qualidade; e
noés estamos formando essas pessoas na irea
comportamental. Eis ai mais um papel impres-
cindivel e fundamental para nés. Por que o
engenheiro em qualidade? Pelo enfoque na
especificagdo do produto. S6 que isso ndo é
suficiente; hi necessidade da formacgio da
sensibilidade, do entendimento do comportamento.
Atender cliente ndo é simplesmente um esquema
organizado, existe muito mais por tris disso.

Walter Domingues: Mesmo porque a pro-
pria fungdo gerencial implica exatamente
conseguir algum resultado através de pessoas, nio
s6 na engenharia mas em outras dreas da forma-
¢do das chamadas exatas, que hoje estio enfren-
tando a sua maior dificuldade: trabalhar com
gente. NOs precisamos ensini-los a fazer isso.

Pergunta: Como lidar com a inovagio do
trabalho em parceria dentro de uma empresa
politica, altamente competitiva, que reforca a
disputa entre ireas?

Gérlia Almeida: O grupo Papel Simdo é
uma empresa nacional, familiar, que estd se
profissionalizando hi cinco anos € de forma mais
acentuada nos Gltimos dois anos. Essa parceria €
possivel, sim, desde que haja uma preocupagio na
formagdo do individuo como um todo, nio mais
como “caixinha”. N3o se pode mais trabalhar com
a idéia do “sou especialista nessa 4rea, respondo
pelos problemas dela, sou dona desse negocio”.

Concordo plenamente com quem fez a
pergunta porque a nossa educagio, a nossa
formagdo nas escolas € individualista, competitiva.
Dificilmente conseguimos dar aula em grupos.
Sempre optamos pelo individual. De repente, fala-se
em parceria nas empresas, em trabalhos de time, de
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grupos. Fala-se de um comprometimento com todo
0 grupo, nio mais com o individual. Isso € uma
mudanga de cultura pela qual nés vamos passar e
que, sem sombra de divida, permeari os curriculos
das.escolas. As organizagdes ndo exigirio mais a
competi¢do, o resultado individual, mas trabalhos de
grupo. Qualquer sistema de remuneragio, de
beneficios, € resultado de grupo. Portanto, exige
parceria. O problema é que caimos nas empresas
com toda uma formacgio anterior de educagio nas
escolas, de educagio familiar, inclusive, onde somos
sempre levados a produzir resultados individuais, a
pensar no NOssO Pequeno espago.

Pergunta: O que a faculdade pode fazer
para combater a utilizagdo do estagidrio como
mdo-de-obra barata? Niao deveria ser obrigatério
um plano de estigio adequado 4 formacio do psi-
cologo em qualquer empresa?

Gérlia Almeida: Sim. Eu conhe¢o bem
escola e empresa e, nesse ponto, acho que as
organizagdes sairam na frente das faculdades.

Hoje, na PUC, eu nio assino um estigio para
os alunos de primeiro ou segundo ano. Oriento
muito os alunos para brigarem pelo que vio fazer
dentro da organizacio.

S6 nos ultimos anos as instituicdes de ensino
estdo se aparelhando para ter um contrato, um
convénio. As empresas, principalmente as
multinacionais, sairam na frente: ji fazem isso
desde 1980. Claro que nio podemos deixar a
realidade de lado. Precisamos perceber que essa
iniciativa das empresas coincidiu com a crise
econdmica de 1982. Com a diminuig¢do do
contingente de recursos humanos, as empresas se
viram obrigadas a buscar pessoal nas faculdades e
se aparelharam para isso. Digo pela minha
propria experiéncia, porque nessa época eu
estava na Rhodia e nés ji saiamos para as
faculdades exigindo, sim, algumas habilitagdes
dos estudantes, mas tinhamos preparado um
plano de trabalho, um acompanhamento, uma
efetivagcdo. Nio podemos — empresa ou universi-
dade — assumir essa responsabilidade. Cabe a
vocés assumir isso. Somos todos responsiveis
pela nossa formagdo e pela nossa carreira

_enquanto profissionais.

Pergunta: O que o CRP tem feito em
relacio 2 formacgio, a publicagdes?.
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Regina Maciel’ Na minha exposi¢io falei a
respeito de publicagbes académicas, que sio
diferentes de publicagbes que o CRP pode fazer. O
CRP tem produzido publicagdes nio académicas,
que também sio importantes. Nessa gestdo
langamos os cadernos do CRP-06, que versam sobre
temas especificos. Claro que ainda nio surgiu
nenhum caderno scobre psicologia do trabalho, mas
¢ uma idéia e provavelmente teremos uma edicio
com os resultados desse encontro.

Essas publica¢des nio académicas estio
abertas. Sentimos a necessidade de que isso exis-
ta, até porque no Brasil ¢ dificil encontrarmos
publica¢gdes de qualquer ordem, sejam elas
académicas ou nio, que passem o resultado do
trabatho de profissionais.

Eu estive recentemente em Brasflia, na
reunido da Associagdo Nacional de Pesquisas de
Pos-Graduagio em Psicologia (ANPEP), num
grupo de trabalho sobre psicologia organizacio-
nal, e uma das grandes dificuldades é a questio
das publica¢des. Desse grupo surgiu, inclusive, a
indicagio para que a ANPEP pudesse fazer
publicagdes na drea de organizacional.

Por outro lado, o CRP tem feito alguns
trabalhos sobre formacio, uma questio muito
complicada para o préprio Conselho, Procuramos
também promover uma maior aproximagiao com a
universidade, abrir o didlogo. o CRP cuida da
profissdo, nio tem nenhuma jurisdi¢io, nio estd
ligado 3 universidade, até porque a universidade é
.autdnoma e deve se manter assim. O que preten-
demos fazer em termos de formacio, e temos
feito, sio encontros regulares para discutir a
formagio do psicélogo. Sdo duas coisas que
casam: o CRP tem uma visio do que acontece
depois da formagdo e a universidade tem a
responsabilidade pela formagdo. Podemos trocar
conhecimentos € cabe 4 universidade tomar as
medidas necessirias, acatar ou nido sugestdes.
Esses encontros vém acontecendo e recentemente
participei de um em Assis, no interior do Estado,
no qual estavam presentes representantes de
virias universidades da regiio.

Pergunta: Existe preconceito com relagio
a0 aluno pelo fato de ser critico ou deixar de sé-
lo. Isso estd ligado 3 questio da capacitagio e da
habilitacdo?
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Regina Maciel: LOgico que tem a ver.
Devemos aproveitar o entusiasmo do aluno
quando ele se forma, quando é estagiirio e de
fato se interessa pela drea. Quando esse aluno
vem entusiasmado, € claro que ele tem a tendén-
cia de querer mudar a organizac¢io. Entendo tal
posigao como tipica do entusiasmo do jovem que
estd se formando e se interessa pela drea. Isso de-
ve ser aproveitado no trabalho porque com o
tempo o comportamento muda. Criamos viéses €
vamos nos adaptando 4 situacio. Agora, o
aproveitamento precisa ter limites. E necessirio
mostrar a0 aluno que existe uma realidade e ele
deve percebé-la e adaptar o seu entusiasmo, a sua
vontade de mudanga a ela. O supervisor ou o
professor universitirio tém que fazer isso.

Walter Domingues: Antes de encerrarmos,
quero pedir a vocés uma reflexdo. Estamos diante
de um quadro bastante complicado da realidade
nacional, com casos do tipo PC Farias, credibili-
dade do governo, uma crise que nio acaba mais
nesse pais. Isto desmorona, de certa forma, o
entusiasmo pela nossa propria formacio.
Pergunto a mim mesmo o que sentem as pessoas
que estio comegando sua vida estudantil hoje, e
que amanhd estario nas universidades, como elas
encaram esse futuro. Pensam: “Vou estudar para
que, se quem ganhari o emprego serd o apadri-
nhado, se existe tanta corrupg¢io, tanto corone-
lismo ainda aqui nesse nosso pais?”

Quero deixar aqui essa oportunidade de
reflexdo para todos nds, para que nio nos
deixemos contaminar pela sinistrose que invade
nosso pais e que possamos dar a volta por cima e
sejamos capazes de construi-lo de uma mancira

‘cada vez melhor, j3 que o nosso trabalho, no

minimo, visa o bem-estar do ser humano, que nio
& 56 brasileiro, € mundial. Nio vamos nos deixar
abater por esse momento especialmente dificil
pelo qual estamos passando.

A formacido é um processo constante. Nio é
apenas o que acontece na faculdade ou desde o
primeiro grau. Mesmo as pessoas ja formadas,
que estdo trabalhando, certamente estio em um
processo de crescimento constante. Mas a
pergunta “Vou crescer para qué, se as oportuni-
dades estdo previamente determinadas, com car-
tas marcadas?” nos faz perder o entusiasmo. E
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essa crenga, essa esperanga em nds mesmos, no  representa um dos maiores entraves A formacgio
nosso semelhante e principalmente no futuro, €a  profissional em todas as dreas, nio s6 dos
altima coisa que pode acontecer porque  psicdlogos.
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Archbimedes Baccaro

A Telesp € uma companhia mista, ou seja,
parte das acdes é do governo e o restante per-
tence a todos nés. Por ser uma empresa de segu-
ranga nacional, esti ligada ao governo federal.

Apresentarei aqui um historico sobre esta
companhia mista com o objetivo de mostrar o traba-
lho do psicologo na empresa 2o longo desses anos.

Num primeiro momento, ha cerca de 10 ou
15 anos, o psicologo tinha as seguintes fungdes:

1. Entrevistar candidatos a preenchimento
de vagas existentes, atendendo tanto empregados
quanto candidatos externos, avaliando as con-
di¢des necessirias para a posicio em aberto.

2. Aplicar e apurar testes psicoldgicos, utili-
zando baterias adequadas, analisando o perfil psi-
colégico do candidato frente 4s caracteristicas do
cargo e emitindo laudos.

Quando entrei na Divisio de Obtengio de
Recursos Humanos, o laudo era uma coisa
interna, nio safa da Divisio. Comegamos, entio, a
emitir laudos ¢ passi-los ao gerente. Ao apre-
sentarmos nosso trabalho ao gerente, foi possivel
mostrar 2 ele a importincia do psicélogo dentro
da organizagdo. Explicivamos, inclusive, os
procedimentos, o tipo de teste utilizado. Tudo
is50 para dar forca ao nosso trabalho.

3. Projetar, montar e atualizar a bateria de
testes psicolodgicos e de avaliagdo de potencial
visando aprimorar o processo seletivo e adequi-lo
as necessidades existentes. Por que aprimorar?
Porque € uma empresa de telecomunicagdes e
tem algumas fungdes para as quais ndo existe um
teste especifico no mercado. Construimos, entio,
determinados tipos de instrumentos.

4. Elaborar programas de avaliagio de em-
pregados, efetuando o acompanhamento de seu
desempenho com o objetivo de subsidiar e
diagnosticar o devido ajustamento profissional.

5. Participar de pesquisas e projetos relativos
d drea de recursos humanos, fornecendo cola-
boragdo nos aspectos que dizem respeito i sua
especialidade.

Esses cinco pontos constituem uma copia
fiel da descricdo do cargo do psicodlogo de
“ontem” na companhia. Depois aconteceu a
evolugio natural e pouco a pouco afirmamos a

2 ENCONTRG DE PSICOLOGIA E TRABALHO

CAD e

importincia do nosso trabalho dentro da orga-
nizagio. Nessa evolugio, comegamos a participar
de algo extremamente importante: o planeja-
mento, o processo de formulagio da estratégia
empresarial. Reconheceu-se a necessidade de o
pessoal de recursos humanos participar do pro-
cesso na evolugdo da organizagio porque cabe a
nés moldar o perfil do novo técnico que estd apa-
recendo no mercado face 4 automagdo dos
servigos e outras inovagdes que estavam acon-
tecendo a algum tempo atris.

Na obtengio de recursos humanos, existe
uma filosofia na companhia de aproveitamento de
pessoal. Nesse sentido, cabe a nos identificar, ao
nivel interno, empregados que venham a prover
as posi¢des de trabalho em aberto, considerando
o potencial, desempenho e caracteristicas psico-
logicas que atendem ao perfil estabelecido. Esse
reaproveitamento — somos uma empresa de 24
mil empregados em todo o Estado — funciona
também para mostrar que as pessoas tém capaci-
dade para desempenhar outras fungdes que nao
as ja conhecidas.

Nessa drea de obtencgio de pessoal surgiu hi
pouco um fato novo: promover a sele¢io piblica
ou concurso publico. Até agora, nds simples-
mente faziamos o processo normal de selegio.
Doravante, possivelmente esse ano, a partir de
setembro ou outubro, teremos a primeira selecio
publica de forma a nortear a contratacio de
pessoal preconizada pela Constituigdo.

Temos um “Banco de Transferéncia”, cuja
fungio ¢é promover a movimentagio de empre-
gados, de forma a atender dqueles que necessitam
mudar de local de trabalho, verificando ai a
qualidade de vida ¢ outras coisas nesse sentido
através do acompanhamento e avaliagio dos
empregados. Ndo & simplesmente trocar de
posi¢io por trocar, mas trocar alguém que real-
mente vi produzir de uma forma mais salutar, de
uma forma melhor no seu novo local de trabalho.

Na drea de “Plancjamento de Treinamento e
Desenvolvimento”, nosso objetivo é criar con-
di¢cHes para adaptagdo e progressao funcional do
empregado, compatibilizando as necessidades
empresariais 4s necessidades individuais, de
modo a proporcionar motivagio e satisfa¢io ao
longo de sua vida profissional. E ainda: constituir
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planos/programas de qualificagdo técnica, cienti-
fica e de desenvolvimento gerencial, fortalecendo
e ampliando a espessura profissional e cultural
dos recursos humanos.

Um outro ponto que trabalhamos sio os
beneficios. Promovemos programas especiais de
atendimento a empregados e dependentes,
através de agdes preventivas ¢ terapéuticas, que
propiciem o bem-estar biopsicossocial, tais como:
assisténcia ao excepcional; dependéncia
(dlcool/drogas); Aids; orienta¢do ao casal, ges-
tante e familia; satde e longevidade. Desenvol-
vemos virios trabalhos, por exemplo, com a
terceira idade. E muito interessante trabalhar com
esse pessoal, desfazer aquela idéia de que depois
dos 40 anos ndo servimos mais para nada. Ao
contririo, essa é a fase em que o sujeito comega
realmente a trabalhar,

Na drea de medicina e segurancga do
trabalho, buscamos propiciar a preservagdo da
integridade dos recursos humanos, assegurando
condigdes ambientais e ergondmicas adequadas a
salde, eficiéncia e produtividade.

Fazemos também um trabalho de clima e
moral de grupo. Sou gerente desse projeto, no qual
desenvolvemos um trabalho fantistico para
verificar constantemente como estd a empresa em
termos de clima e moral de grupo. Isso nio €
simplesmente mais um relatério. E um trabalho
mais elaborado, que constitui subsidio para o corpo
gerencial tomar posigdo e também para o sindicato.

Temos ainda a pesquisa do perfil gerencial,
que € um trabalho 2 parte feito juntamente com a
Telebris.

Realocacio/Recolocagido de recursos huma-
nos representa um trabalho muito importante em
fungio da propria situagio de desemprego em
massa que o pafs atravessa. £ uma forma de reco-
locar no mercado, de forma salutar, alguém que foi
demitido. Enfim, &€ um meio de nio deixar o sujeito
perdido, dar-lhe uma orientagio nesse momento.

Contratamos uma consultoria para fazer um
diagnostico no sentido de nos ajudar a definir
uma linha de trabalho. Qual era a proposta? Era
realmente mudar. Para mudar, precisamos ter uma
base. Para onde caminhamos? Estabelecemos nos-
sa visdo, 4 visdo da drea de recursos humanos, pa-
ra trabalhar a partir dela. A visio da companhia
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na irea de recursos humanos € assegurar que ca-
da colaborador seja devidamente valorizado, atra-
vés de a¢bes que possibilitem a otimizagio da
qualidade de vida e que facilitem o desenvolvi-
mento e a auto-realizagio, propiciando, assim,
condicoes favoridveis 4 elevagcido dos niveis de
qualidade e produtividade da organizacio. E uma
integracao com o todo, ndo simplesmente com’
uma parte.

Como uma ressalva, lembraria que estamos
vivendo uma época de competitividade/ qua-
lidade, de buscar ser 0 maior e 0 melhor do setor,
nio se aceitando trabalhar na média. H4 algum
tempo a Telesp estava em 16? lugar no ranking e
hoje nds somos a terceira empresa. Somos a tercei-
ra por qué&? Porque as pessoas estavam com toda a
for¢a para mudar, as pessoas quiseram mudar.

Para essa visdo ser realmente colocada em
pritica, temos o seguinte pressuposto bidsico: a
alta administra¢gio tem como responsabilidade
nortear ¢ compartilhar da mudang¢a da cultura
gerencial, assegurando um ambiente que valorize
e desenvolva as pessoas que compdem a organi-
zacdo. Neste sentido, a fim de que as agbes pro-
postas possam atingir seus objetivos, o presidente
e as demais diretorias devem ter uma atuagio
forte, principalmente a diretoria de recursos
humanos, que viabiliza a maioria dos projetos em
andamento e a iniciar, bem como 0s projetos
futuros, ji pensando em termos de visio
empresarial. Entdo, existe um comprometimento,
uma mudanga politica da cGpula da organizagdo.
E importante dar continuidade ao trabalho, nio
parar por ai. As pessoas precisam perceber que €
bom, procurar melhorar e nio parar por ai.

Mais uma ressalva: a complexidade do
mundo moderno, as mudangas tecnoldgicas. Um
ano hoje corresponde a 10 ou 20 anos se
comparados aqueles das décadas de 50 ou 60.

Quanto 4 atuagdo do psicdlogo junto a alta
administragdo, esse trabalho consiste em: asses-
sorar o corpo gerencial na legitimacio, através da
palavra, postura e atitudes, da “visZo” da com-
panhia, favorecendo a identifica¢io do referencial
que norteard a busca conjunta e integrada de
acdes que contribuam para o alcance das metas
da organizagdo; patrocinar programas que
envolvam a participagio dos colaboradores,
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principal fonte de motivagio, e a melhoria da efi-
ciéncia/eficicia/efetividade, por exemplo os
programas de qualidade e produtividade; favo-
recer uma aproximagio positiva entre a ctpula e a
base da empresa; patrocinar programas de
desenvolvimento e educagio gerencial que pos-
sibilitem mudanc¢as comportamentais e a
formacio de lideres.

Temos agbes em desenvolvimento para um
trabalho motivado, a saber: implementacio de um
modelo de administragio participativa; criagio de
novos programas de desenvolvimento e educagio
gerencial voltados a formacgio de lideres; desen-
volvimento de programas de treinamento para
disseminar a2 “visio do negbcio” da empresa, na
qual todos devem estar envolvidos e nio somente
os superiores; plano de vida funcional, ou seja,
estabelecer caminhos e a¢des que permitam i
empresa definir o programa de vida do emprega-
do coerente com suas potencialidades e aspira-
¢des para o desempenho de papéis e alcance de
resultados, desde o seu ingresso até o desengaja-
mento; avaliagio de desempenho, evitando que
20 anos de experiéncia correspondam a um ano
na escala de aproveitamento real; Plano de Car-
reira, possibilitando flexibilidade dentro da minha
organiza¢io; Programa de Sucessio, que lhe per-
mite saber para onde vocé vai; Programa de
Desenvolvimento € Aprimoramento de Talentos -
e hoje dizemos que n3o somos mais gerentes de
recursos humanos, mas de talentos; Programa de
Incentivo 2 Saida de Empregados que permite a
oxigenacdo da empresa; realizagio de CENSO
para identificar a qualidade de vida dos emprega-
dos e subsidiar as agbes necessirias 4 sua melho-
ria, buscando saber também como & o nosso
empregado, como ele esti fora da empresa, o que
podemos, ou se podemos, fazer alguma coisa
para ajudi-lo.

O Hericlito tem uma frase, de 450 anos
antes de Cristo, que retrata bem tudo isso: “Nada
hi de permanente, exceto a mudanga.” Estamos
em constante mudanga.

Vocés sabiam que Adjo e Eva eram psicolo-
gos? Quando eles sairam da mordomia, do pa-
raiso, a Eva disse o seguinte: “E, Adio, agora nés
temos muitas mudangas pela frente. Temos muita
coisa para fazer.”
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Na realidade, o psicélogo da companhia
tem a¢des diretas na drea de recursos humanos,
administracio /manutengio/ treinamento/ desen-
volvimento, junto 4 cipula e 4 empresa como um
todo. Ou seja, o psicdlogo estd presente em todos
0S MoMmentos.

Entio, com o que esti preocupado o psico-
logo da companhia hoje?

1%) Exceléncia pessoal: assegurar que as
pessoas na empresa sejam elas proprias todo o
tempo e busquem exceléncia pessoal/elevados ni-
veis de comprometimento com suas visoes de vida,

29) Premissas-coeréncia entre discurso e
acdo: assegurar que todos na empresa consigam
trabalhar de uma forma mais transparente as
premissas que guiam suas ag¢des, que 2 relagio
entre chefe e subordinado, por exemplo, nio seja
um tapete no avesso. As vezes é muito dificil
trabalharmos com as pessoas porque nio
sabemos muito bem como elas sdo. Precisamos
acabar com isso através de agdes, nio € sim-
plesmente criticar.

39) Resgate do didlogo: assegurar que todos
na empresa reaprendam a dialogar de forma pro-
funda ao invés de discutir.

49) Pensamento sistémico: otimizar a capaci-
dade de pensar de forma sistémica na empresa
como um todo.

59) Compartithamento da visdo: assegurar
visdo compartilhada entre todos na empresa, vi-
sando fundamentar senso de parceria em relagio
a objetivos comuns, que motivem as pessoas a
buscarem aprender como um time coeso.

6?) Abordagem educacional global: assegu-
rar que as pessoas na empresa sejam treinadas/
desenvolvidas, e tenham condi¢des para auto-
desenvolvimento, numa abordagem de educacgio
e nio de adestramento. E ensinar o sujeito a pes-
car, nio dar o peixe para ele.

79) Valores: assegurar que valores “nega-
tivos”, prejudiciais 2 aprendizagem coletiva, sejam
erradicadas da empresa; e que os valores “positi-
vos” sejam efetivamente internalizados por todos.
E a questio da transparéncia, do colocar-se como
colega e amigo, nio como adversirio, o que € um
trabalho muito dificil de se desenvolver.

8% Superando barreiras: a¢des especificas
que possam ajudar a empresa a suplantar as
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barreiras 4 aprendizagem coletiva embutidas na
cultura da empresa.

Se fizéssemos uma sintese do papel do
psicblogo na nossa empresa a partir da imagem
de um carro, teriamos o seguinte: a forca da
Diregdo seria a empresa; a for¢ca do motor, que
sd0 os recursos humanos. A fung¢io dos psicod-
logos € justamente fazer esse meio de campo. Isso
eu acho fundamental, € o que di forga: vocé
trabalhando com o grupo, com as proprias
pessoas de recursos humanos e, a0 mesmo
tempo, com a dire¢do. Os oito itens apresentados
materializam exatamente essa proposta.

Finalizando, podemos dizer que precisamos
ser mais eficientes porque hoje existe uma busca
do cliente pela qualidade. Temos que consolidar,
temos que ser orientados para o mercado interno
e externo. SO assim conseguiremos realmente
alguma coisa maior. Esse € o papel do psicologo
numa empresa mista.

Cléo Cid Carneiro

Ao invés-de abordar de uma maneira muito
segmentada o papel do psicélogo na organizacio,
prefiro fazer algumas colocagdes instigantes para
a discussio.

Falaremos sobre o papel do profissional
com formagido em psicologia dentro da empresa.
Por que ndo falar sobre o papel do psicologo?
Porque nio devemos segmentar a organizag¢io
em termos de formagido académica. Nio temos
engenheiro numa organizag¢io, nio temos advo-
gado; temos administradores, economistas; temos
pessoas com determinados tipos de formagio
que contribuem para o desenvolvimento da
organiza¢do. Nenhum economista faz economia
dentro da empresa. Nenhum psicélogo faz
psicologia dentro da empresa e assim por diante.
£ melhor que tratemos do tema focando o papel
do profissional com formag¢do em psicologia
dentro de uma empresa.

Uma outra afirmacgio instigante: o papel do
profissional com formagdo em psicologia na
empresa é vender os produtos dessa empresa.
Alids, esse € o papel de cada profissional dentro
da empresa. No caso da Telesp, por exemplo,
trazido aqui pelo Archimedes. A telefonista que
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atende estid vendendo o produto da empresa, esti
vendendo uma imagem institucional, estid venden-
do o servigo da empresa. O psicélogo quando
estd, por exemplo, aplicando um teste, esti
vendendo o produto da empresa, vendendo a
imagem institucional da empresa para o candidato.

Numa percep¢do um pouco mais ampla, o
papel de todos aqueles que trabalham em uma’
organizagdo € contribuir para o seu desenvolvi-
mento através das proprias pessoas que estio ali.
Entdo, o profissional com formagdo de psicologia,
o profissional com formag¢io de economia, de
administragdo, todos eles estdo 14 para contribuir
para o desenvolvimento da empresa através do
desenvolvimento das pessoas que nela trabalham.

Como a minha formag¢io em recursos huma-
nos € treinamento, aprendi que, depois de fazer
uma apresentacdo inicial, devemos estabelecer os
objetivos: 0 que eu espero € o que vocés podem
esperar dessa conversa? Quais os objetivos dessa
minha conversa? O primeiro deles € estimuli-los 4
reflexdo sobre a contribuicdo de cada um de
vocés para o desenvolvimento da organizacgio.

Meu segundo objetivo € discutir quais as condi-
¢Oes para que cada um dos profissionais da empresa
com formac¢io em psicologia possa se auto-
desenvolver. Se eu conseguir contribuir, um minimo
que seja, para que vocés reflitam sobre a contri-
bui¢io que podem dar na empresa, independente
do cargo que ocupam, e saiam daqui refletindo sobre
a importincia do auto-desenvolvimento e como isso
pode se processar, saio daqui satisfeito.

Que abordagem usarei aqui? Obviamente
nio serd uma abordagem professoral. Conversarei
com vocés da mesma maneira que conversaria
com os profissionais de psicologia da minha em-
presa. Faremos uma abordagem coloquial, con-
versando a respeito de todas essas coisas.

A respeito do que falaremos? Qual serd o
conteido dessa nossa conversa? Primeiro falarei
um pouco sobre como percebo o papel tradi-
cional do psicoélogo na empresa. Depois, situarei
o cendrio que estd se configurando no mundo e
no Brasil, esse cenidrio empresarial atual, para en-
tao falarmos sobre a contribui¢gao fundamental do
profissional de psicologia nesse ambiente. Final-
mente, faremos algumas reflexdes sobre auto-
desenvolvimento.
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Qual € a visdo tradicional do papel do psico-
logo na empresa? Empreguei a palavra psicélogo
justamente para associd-la 3 idéia de visdo tradi-
ciocnal. Digo psicdlogo 2o invés de profissional
com formacido em psicologia. A visdo tradicional
estd muito ligada a uma percepgio que as empre-
sas tém hd mais de 100 anos e que ainda persiste.

A Revolucio Industrial € assim chamada
porque, através de um processo de desenvolvi-
mento, estabeleceu a divisio do trabalho, que
existe até hoje. A pior coisa para o desenvolvi-
mento da organizagio é segmentar as suas fun-
¢oes, seja 20 nivel de pessoas ou de drea. Esse
taylorismo nas func¢des da empresa — a producio
se preocupando s6 com o que se relaciona 3 pro-
ducio, cobrando coisas de outras ireas; a irea
financeira se preocupando somente com 0s
aspectos financeiros etc — persiste ainda hoje. E,
por decorréncia, essa visdo também continua na
irea de recursos humanos.

Ainda temos uma divisdo de trabalho que
ndo faz mais sentido na organizagio e dentro de
recursos humanos, que é ter uma irea de
recrutamento ¢ selegdo, uma drea de treinamento
e desenvolvimento, uma irea de saldrios etc. Essa
visdo teorizada hd mais de 100 anos, que funcio-
nou exatamente como uma alavanca mecanicista
para as pessoas aumentarem a produgio, hoje em
dia ndo tem mais sentido. A pessoa é inteira.
Quando admitimos uma pessoa para trabalhar,
nio estamos admitindo s6 bracos ou s6 cérebro.
Admitimos bracos, cérebro e coragio, que
funcionam de maneira integrada e nio sozinhos.

Tomando um exemplo de atuacgio do
psicologo, do selecionador nesse ambiente taylo-
rista que persiste até hoje nas organizagdes, as
proprias fungdes de selecio sio extremamente
estanques. Por mais que haja aquele esquema de
“ah, td bom, vou ver qual é o perfil, vou falar com
o cliente etc”, ndo existe um processo de
interacio entre cliente e selecionado no sentido
de integracdo, de procurar entender o que estd
por tris daquela admissio de pessoal, qual o cli-
ma organizacional existente naquela irea, como
sio as relacdes de poder, de lideranga e como
tudo isso influencia o trabalho dos que estao
chegando. Infelizmente, ainda encontraremos
essa situacdo de divisdo taylorista se formos
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afunilando na organizac¢io dentro das 4reas de
recursos humanos, de selecdo, por exemplo.

Um outro aspecto muito caracteristico da vi-
sdo tradicional do psicologo é o que chamo de
tecnicidade dos processos seletivos, isto é, fazer
psicologia pela psicologia, usar a técnica como
um fim em si mesma. Estou muito 4 vontade para
dizer isso. Primeiro, porque o meu inicio de car-
reira foi em selecdo de pessoal na antiga Estrada
de Ferro Sorocabana, uma das pioneiras em psi-
cometria no Brasil, juntamente com o SENAI e a
CMTC. Com todo o respeito s pessoas que
trabalharam |4, e essa experiéncia foi extrema-
mente importante na minha carreira, na Soroca-
bana fazia-se a selecdo pura e simplesmente
através de teste. Toda a selegido era feita com base
nos testes de aptidio, inteligéncia, de personali-
dade. E o que eu chamo de ditadura da tecno-
logia. Sc eu precisasse selecionar trés escriturdrios
e a selegio desse 10, o chefe era obrigado a en-
golir isso. Essa visdo de que a técnica existe pela
técnica persiste hoje. £ necessirio ter claro que a
técnica existe como suporte para o desen-
volvimento das pessoas e da organizacio.

Quais os reflexos desse comportamento,
com esses desvios, esses viéses? E uma contri-
bui¢io muito pobre para a organizagio. Trabalhar
no esquema taylorista, segmentado, fechado,
isolado, nio traz resultado algum para a organi-
zacdo. Pode eventualmente trazer satisfacdo cien-
tifica, mas ndo traz qualquer contribui¢io para a
organiza¢do. Como conseqiiéncia, hi o descrédito
do profissional que faz psicologia pela psicologia.

Como estd o cendrio no mundo? O que nos
leva a repensar o papel do profissional com
formacio em psicologia? Primeiro, o cenirio da
economia mundial estd levando a competitividade
com uma rapidez incrivel, com uma extraordi-
niria democratizagio.

Em 1989 tive a oportunidade de fazer uma
viagem para a Alemanha e visitei o lado oriental
da cidade de Berlim. Demoramos 40 minutos para
cruzar a fronteira. Revistaram o Onibus, as pes-
soas. Para voltar, a mesma coisa. Trés meses de-
pois o muro tinha caido.

Essa rapidez de mudanga estd acontecendo
de uma maneira incrivel também do ponto de vis-
ta da economia. Um exemplo estd no surgimento
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dos grandes blocos econdmicos: tigres asiiticos,
bloco europeu, Mercosul etc. Isso leva as empre-
sas a um esquema de competitividade que é dra-
mitico. Empresa que nido for competitiva niao
sobrevivera.

Tal situagdo gera uma necessidade extrema
de alto desempenho das empresas, visando, em
primeiro lugar, a sobrevivéncia. Estamos em um
momento hoje no Brasil, e no mundo, onde se es-
td pegando da mio para a boca, as empresas
estdo preocupadas em sobreviver. Mas elas tém
que passar por esse momento € se preocupar com
o seu desenvolvimento para poder ganhar a per-
petuidade. Empresa que sobrevive mas nio se
desenvolve acaba morrendo. Nio me refiro aqui 2
perpetuidade tranqiila, 2 “do agora esti bom e
vamos assim até o fim da vida.” E um ciclo cons-
tante. Se ndo tivermos a preocupacgdo de atuar
nesse cenirio, as empresas nio conseguirio
sobreviver. Archimedes mencionou algumas
questdes ligadas 2 Telesp e que também servem
para caracterizar a situagdo geral: a preocupagio
com a qualidade, com a qualidade de vida, com-
petitividade, produtividade. A sobrevivéncia da
empresa depende de tudo isso.

Quais sdo as condigbes para que haja esse
alto desempenho das empresas? A primeira delas
é democratizar a gestio. A democratizagio no
mundo leva necessariamente 4 democratizagio
dentro da empresa. Temos a tendéncia de achar
que a2 empresa € um organismo sui generis, que €
especial, que as relagdes sociais dentro da em-
presa sio diferentes, mas elas sio exatamente
iguais a tudo que acontece no mundo. Se ndo der-
mos oportunidade para as pessoas que estio na
organiza¢io, desde os niveis mais altos até os
mais baixos, de se envolverem nas questdes que
lhes dizem respeito e participarem dessas discus-
sdes, nio haverd saida para a organizagio.
Acabaram-se os organogramas rigidos, onde
quem estd 14 em cima manda, quem esti aqui
obedece e quem esti 14 embaixo faz. Quem estd
14 embaixo precisa ser envolvido nas questdes
que lhe dizem respeito e participar das decisdes.
Se ndo for assim, as empresas ndo sobreviverio.

Outra condigdo para o alto desempenho das
empresas é a ruptura dos sistemas tradicionais da
divisdo taylorista do trabalho. Se nas empresas
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cada um continuar fazendo s6 aquilo que fazia
dentro da descri¢gio dos cargos e fungdes, o resul-
tado seri a catistrofe. Por qué? Porque o esquema
de envolvimento e participagdo passa pela
multiplicidade de fungdes. Ninguém pode ficar
restrito exatamente ao que faz, mas deve entender
e fazer coisas no seu universo mais proximo.

Uma altima condi¢do, entre muitas que’
poderiamos citar, para o desempenho necessirio
das empresas é qualidade e produtividade. Se as
empresas nao se preocuparem com isso certa-
mente desaparecerio.

Dentro desse cenirio, como eu vejo, indo
agora para o cerne da questdo, a contribui¢ido
fundamental, para mim, do profissional com for-
macio em psicologia nesse ambiente? Primeiro, e
talvez vocés ndo tenham uma consciéncia muito
clara disso, o profissional com formagio em
psicologia é o profissional que tem o melhor
ferramental académico e metodolégico para um
processo de mudangca como o que estamos pas-
sando. O administrador tem o seu referencial de
administracdo, o médico e o engenheiro da
mesma forma. Mas o profissional de psicologia
tem o ferramental mais importante porque num
processo de mudanga, e nds precisamos provocar
esse processo de mudanga nas empresas, 0s
aspectos comportamentais sio muito mais im-
portantes do que os aspectos tecnologicos. Pode-
se comprar ou desenvolver tecnologia, mas ela s6
vai gerar resultados através das pessoas. Entdo,
estabelecer um manual de qualidade e produtivi-
dade para a empresa, assinado com sangue pelo
proprio dono, ndo vai resolver nada se nido
houver uma disposi¢o interior nas pessoas para a
aplicacio dos programas de qualidade e produti-
vidade. Todos precisam saber para que serve o tal
programa, qual o papel de cada um, o que ganha-
rdo nisso. Entdo, o aspecto comportamental é o
mais importante num processo de mudanga e
quem detém o ferramental metodologico, acadé-
mico, dessas questdes sio os profissionais com
formagio em psicologia.

Citarei alguns exemplos. Os programas de
qualidade e produtividade sio calcados em um
ferramental técnico. Estamos cansados de ver pro-
gramas de qualidade e produtividade que sio bo-
nitos no papel, que servem para o presidente da
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empresa falar para a imprensa ou nos coquetéis
que ele apresenta, mas sabemos que na intimida-
de da empresa esses programas nio dio certo.
Por qué? Porque eles contemplam somente os
aspectos tecnolégicos. Vocé pode dar uma “bi-
blia” de tecnologia de qualidade e produtividade
para todas as pessoas na organiza¢do, mas se elas
nio estiverem motivadas para tais programas, nio
haveri resultado algum.

Os profissionais com formagio em psico-
logia também tém um papel fundamental nos
programas de desenvolvimento organizacional,
ou seja, no estabelecimento de metas que a
empresa pretende atingir, por exemplo, daqui a
10 anos. Como se faz esse processo de mudancga
cultural? Ele pode ser calcado numa série de
ferramentas técnicas, como planejamento estraté-
gico, planejamento or¢amentirio, tecnolégico. Po-
dem ser os planejamentos mais brilhantes possi-
veis, porém se a implantacdo desses programas
nio passar por todas as pessoas e se essas pessoas
da organizagio nio se dispuserem a trabalhar em
linha com tais programas, eles acabam virando
manuais para enfeitar a sala do presidente ou o
caixa das empresas de consultoria que os fazem.

O papel do comportamental ¢ muito mais im-
portante que o aspecto tecnoldgico nos programas
de desenvolvimento organizacional, nos programas
de racionalizacio administrativa e também naqueles
de comunicagdo. As pessoas sempre precisam
entender e colaborar com esses processos,

O programa pode ser brilhante do ponto de
vista metodoldgico, mas se nio houver uma
mudanga comportamental nas pessoas de tal for-
ma que aceitem, envolvam-se e participem do
nascedouro do programa, sintam uma disposi¢do
interior de trabalhi-lo, ele nio avanga.

Finalmente os programas de administragio
participativa, também me referindo aqui a um
ponto da apresentagio do Archimedes. Adminis-
tragdo participativa & vital para a empresa. As
pessoas, independente do cargo que ocupam, tém
que participar da vida da empresa. Por qué? Pri-
meiro, porque isso € democritico. Segundo,
porque sio competentes para isso, independente
do cargo. Naquilo que fazem, sio muito mais
competentes que o chefe, o gerente ou o diretor
da empresa. Entdo, a participacio também é im-
2 ENCONTRO DE PSICOLOGIA E TRABALHO
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portante e nio se faz s6 com manuais, mas com
motivagdo, com exercicio, 6 que obviamente pas-
sa pelo envolvimento das pessoas.

Dentro desse panorama e afunilando para o
ponto central dessa nossa conversa, que contri-
buicdo o profissional com formacio em psico-
logia pode dar nesse processo todo? Primeiro,
através da prépria competéncia pessoal, Ninguém
participa de um processo, contribui para seu
desenvolvimento, se for incompetente. O
aumento da competéncia pessoal é fundamental
para que possamos participar nesse processo. E
nio é o aumento da competéncia do ponto de
vista estritamente técnico, mas do ponto de vista
comportamental, gerencial, independente do
€cargo que 4 pessod ocupa na organizacio.

Qual a outra maneira de contribuir? £ a busca
da multifuncionalidade. Em outras palavras, hoje,
mais do que nunca, o esquema taylorista de divisio
do trabalho acabou. Onde nio acabou, acabari
logo. A contribui¢o que os profissionais devem dar
€ buscar essa multifuncionalidade. Por exemplo:
fazer selecdo e também treinamento. Afinal, sio
facetas de um mesmo processo; ndo existe selegio
pela selecio e treinamento pelo treinamento. Vou
fazer acompanhamento, salirio e beneficios porque
tudo precisa estar integrado na 4rea de recursos
humanos e esta, por sua vez, integrada na
organizagio como um todo. Cada um de nés tem
que buscar constantemente a competéncia de fazer
mais coisas, € mais coisas integradas.

Outra contribui¢do muito importante:
promover a mudanga da cultura organizacional. O
processo de mudanga para atingir a sobrevi-
véncia, o desenvolvimento, a perpetuidade, passa
pela mudanga dos valores, crengas, abordagens,
enfim, passa pela cultura da empresa. Nosso pa-
pel e o de todas as pessoas na organizacgio é
entender que existe um processo de mudanga e
contribuir para esse processo de mudanga cultural
na empresa.

Independente do cargo que a pessoa ocupa,
uma outra contribui¢io & ter a preocupag¢io com
0s aspectos estratégicos da empresa. Precisamos
ter a preocupagido de saber para onde caminha a
empresa, por exemplo, daqui a cinco anos. Afuni-
lando para a 4irea de selecdo, que tipo de profis-
sional a minha empresa precisari ter daqui a
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cinco anos? E o profissional com o mesmo perfil
de hoje, “quadradinho”, que desenvolve uma Gni-
ca fungio, ou € alguém que tem uma condigio,
uma competéncia para fazer mais coisas?

Hi algum tempo, ouvi expressdes de que
gostei muito: exatdides e humandides. Exatoides
sdo aqueles ligados as ciéncias exatas: enge-
nheiros, economistas etc. Os humandides somos
ndés, pobres mortais, com formag¢io em psico-
logia, sociologia etc. Tenho exemplos muito ricos
na minha vida profissional de pessoas com forma-
¢do extremamente técnica e, na medida em que
sdo expostas a situagdes de treinamento ou de
aconselhamento para enxergar coisas do ponto
de vista humano, enriquecem extraordinaria-
mente o seu desempenho.

Os profissionais com formagdo em psicologia
podem ajudar na promog¢io da integracio,
envolvimento e participa¢do das pessoas na orga-
nizagdo. Se isso ndo existir, as empresas também
ndo existirdo. Essa integragdo tem que comegar na
nossa propria area de trabalho, com o nosso
pessoal. Temos que ampliar esse circulo, fazendo as
pessoas se integrarem, envolverem-se e partici-
parem. E muito bonito falar em participagido, mas
quando precisamos tomar uma decisdo, tomamos
sozinhos; ndo ouvimos as pessoas envolvidas.

Por fim, algo que é Gbvio, mas infelizmente
temos que colocar dentro de um cendrio tdo ruim
como o0 que estamos vivendo nessa época: uma
preocupagio constante com a ética profissional e
pessoal. Essa contribui¢do acontece por modela-
gem. Além de fazer as coisas direitinho, é neces-
sdrio mostrar aos outros que as fazemos assim.

Vejo assim a contribui¢do do profissional de
psicologia nas organizagbes. Como falei que nio
devemos nos preocupar com o taylorismo em
recursos humanos e na empresa, nio poderia me
restringir 4 fung¢do do psicologo em cada uma das
areas, mas abordar essa fun¢gdo numa perspectiva
mais ampla, um pouco mais estratégica.

Para encerrar, duas palavrinhas sobre o
processo de auto-desenvolvimento profissional,
que € fundamental na atual conjuntura. Passou a
época em que saiamos da escola, iamos trabalhar
e de vez em quando a empresa nos dava a
oportunidade de fazer um curso. Acabou. Hoje,
auto-desenvolvimento ou desenvolvimento deve
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ser uma preocupacio de todas as pessoas. Por
qué? Primeiro em func¢io do mercado geral, do
mercado profissional e da terceirizagdo.

Precisamos nos preparar porque o mercado
ficard cada vez mais seletivo em fungdo do desba-
lanceamento entre a oferta e a procura de
profissionais. A situagdo econdmica do mercado
geral, o mercado de trabalho e a terceiriza¢do témy
que nos levar ndo s6 a refletir, mas também a agir
em busca do auto-desenvolvimento. Isso ndo
significa simplesmente nos prepararmos para ser-
mos promovidos; também é auto-desenvolvimen-
to nas fungdes atuais. E importante trabalharmos
pela melhoria do desempenho nas fungdes atuais,
além de nos prepararmos para ocupar cargos de
maior responsabilidade.

Quais mecanismos de auto-desenvolvimento
devemos buscar?

1. Preparacgio académica. E fundamental ter-
mos uma preparagio académica soélida.

2. Participagdo em eventos. E muito impor-
tante, por exemplo, estarmos hoje aqui, nesse
encontro. Precisamos ver experiéncias diferentes,
resgatar o conhecimento académico, ver pesqui-
sas. Devemos ter uma preocupag¢do constante em
participar de eventos.

3. Leituras/Preparagdo de trabalhos. Essa
roda-vida em que vivemos nos deixa muito pouco
tempo para ler ou escrever, principalmente para
os indisciplinados. Isso também é fundamental
para o auto-desenvolvimento.

4. Oportunidades do dia-a-dia da empresa.
Se passarmos pela empresa s6 acompanhando as
coisas, perderemos uma oportunidade rara, que é
aprender numa conversa com o candidato, com o
chefe ou com o subordinado. Devemos estar sem-
pre atentos aproveitando essas oportunidades que
o proprio dia-a-dia da empresa nos possibilita.

5. A participacdo na vida associativa. Os
grupos de estudo e as associagdes sio um
excelente, e muito barato, foco de auto-desenvol-
vimento. Possibilitam troca de idéias, participagao
em trabalhos, enfim, viver todas as coisas que
estao acontecendo.

Gostaria de encerrar com a seguinte frase:
hoje é o primeiro dia do restante da minha vida.
Eu posso torni-la melhor para mim e para o meu
semelhante.
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José Paulo Correia de Menezes

Trabalhei muito tempo em empresa privada,
empresas nacionais € multinacionais, e nos Glti-
mos trés anos € meio € que estou trabalhando na
Prefeitura de S3o Bernardo do Campo, na admi-
nistracdo publica direta. Entio, o que vou falar
aqui € a partir desta experiéncia em S3o Bernardo
do Campo e de alguns contatos com outras
Prefeituras, de alguns encontros que realizamos.

Em primeiro lugar, é preciso explicitar algu-
mas caracteristicas da atual administracdo. No
minimo € uma administragdo progressista,
transparente € democritica. Esta administracio
caracteriza-se também pelo respeito, o incentivo e
0 apoio 3 organizacgdo popular.

Enquanto os outros falavam, estava me
lembrando de um ditado goiano que diz que a
sombra do bicho é sempre maior que o proprio
bicho. Ndo se conhece nenhuma sombra que
seja menor do que o objeto que ela representa.
Na minha fala aqui, vou procurar trazer o bicho
um pouco mais para perto € mostrar que ele
pode ser muito grande, mas nio € maior que a
propria sombra.

Nos altimo anos, infelizmente o que mais se
fala € que vivemos numa crise econdmica, numa
crise politica, crise institucional, crise do Estado ou
do modelo de Estado etc. E o que acontece? Pri-
meiro vamos pegar o aspecto econdmico. O que €
uma crise econdmica? A crise econdmica é uma
situagdo de alta inflagio, onde o comércio preva-
lece sobre a industria, a especulacio financeira
prevalece sobre a produgio; é uma fase que torna o
mundo muito mais incerto, torna a vida muito
instivel, muito descontinua. Ai comegam a aparecer
os problemas. Numa vida em sociedade, as pessoas
precisam de uma certa continuidade, uma certa
permanéncia, precisam de uma certa estabilidade.
Numa vida instivel, descontinua, as pessoas
perdem as referéncias, as pautas de compor-
tamento, cb6digos de conduta, referéncias de
relagdes humanas. Existe, entdo, um conflito entre a
situacdo econdmica instavel e a necessidade de
uma certa permanéncia, uma certa continuidade
que a vida em sociedade exige. Assim, numa
situacdio de crise comeg¢am a prevalecer os
comportamentos de esperteza, de oportunismo, de
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quebra-galho, do “jeitinho”, da “gambiarra”; a vida
se guia por este tipo de postura.

No6s temos um desemprego crescente,
milhdes de criangas nas ruas, milhdes de
trabalhadores sem emprego desde 1980, ano em
que a crise realmente se agravou no Brasil. Temos
praticamente uma gera¢io perdida. Eu queria
mostrar que nio estamos vivendo s6 uma crise
econdmica, uma crise politica, mas uma crise
ética, uma crise de valores. Como disse o Jurandir
Freire Costa numa entrevista publicada no jornal
do CRP - muitas das idéias que aqui exponho sic
inspiradas na sua licida anilise sobre a realidade
brasileira -, vivemos num momento onde as leis
sio desobedecidas, as promessas nio sio
cumpridas, as regras ndo valem mais; o que vale é
o vale tudo. A situacio se aproxima de uma
situacdo de pinico, onde prevalece o individualis-
mo, onde desaparecem valores como a solidarie-
dade, a cooperagio. E justamente estes valores sdo
desesperadamente buscados nas empresas hoje.

Na fala do Cléo, as palavras que mais apare-
ceram foram: envolvimento e participagio,
qualidade e produtividade, processos de mudan-
¢a, mudang¢a no comportamento das pessoas,
administragio participativa, mudanga na cultura
organizacional, integracio, envolvimento, ética.
Acontece que a crise econdmica tem esses desdo-
bramentos no plano das relagdes humanas, no
plano da conduta da convivéncia humana. Entio,
vivemos em meio a uma crise de valores; é uma
crise de compromisso. Quais sio 08 compro-
missos que os diversos atores sociais envolvidos,
por exemplo, na questdio do trabalho, ainda
mantém? Que compromissos as empresas tém
com a sociedade e com seus empregados? Que
compromissos os empregados tém com as
empresas, com seus companheiros e com a co-
munidade? O grande problema que estd por tris
da crise econdmica sio valores como honra,
eficiéncia, honestidade. S3o valores que ndo tém
mais qualquer significado. Eu tenho um grupo de
estudos no qual discutimos este assunto € na
Gltima semana comentamos o nivel de irrespon-
sabilidade do presidente da Fiesp, o Mario Amato,
dizendo de publico que todo mundo é corrupto.
Tem-se a mesma situagio quando o senador Ney
Maranhdio diz que sonega imposto, que
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desobedece a lei. As leis que deveriam ser
marcos de conduta, o quadro de referéncias de
comportamento das pessoas na sociedade,
passam a significar favorecimento aos privilegia-
dos e injustica aos desprivilegiados. Eis o
significado que a lei assume. ‘

No servigo piblico, o que acontece é o
seguinte: com a crise econdmica, as Prefeituras e
o proprio Estado passam a receber uma maior
demanda de servigos pablicos; hi um empobre-
cimento da populagdo, uma diminui¢io da
arrecadagio de impostos, um maior nivel de
desemprego e desagregacio social, uma caréncia
maior de atendimento médico. Entdo, essa popu-
lagio que sofre de maneira mais perversa o efeito
da crise aumenta a demanda sobre o servigo
publico da Prefeitura ¢ do préprio Estado. As
pessoas buscam no Estado aquilo que perderam
com o desemprego, com o empobrecimento.
Aumenta, portanto, 2 demanda de servigos.

Por outro lado, essa crise se desenrolou em
pleno processo de abertura democritica, o que
também contribuiu para que a populagio tivesse
mais possibilidades de demandar, de exigir do
poder piblico a prestagio de servigos de saide,
de educagio, de transportes, de saneamento
bisico, de habitacdo. Entdo, a abertura demo-
critica, a democratizagio do pais permitiu que a
populacio se organizasse melhor e fizesse chegar
a0 servigo piblico as suas exigéncias.

Esses dois fatores — de um lado, o aumento
da demanda por forga da crise econdmica, que
aumentou as necessidades bisicas da populagio;
de outro, 2 democratizagao — colocaram novas
exigéncias 4 administracio publica. Porém, em
fun¢io de varios fatores, a comecar pelo autori-
tarismo na vida brasileira — nds passamos por um
periodo autoritirio muito longo —, por falta de
profissionalismo e mesmo de preparo para o
desempenho de suas fung¢des, o funcionirio
pablico nio tem a nogio de que € um servidor
publico. Ele nio se coloca como servidor da
populacio. Durante muito tempo nio lhe foi
exigida essa postura de atender 4 populagio.

Um outro problema agravante no servigo
pablico esti nas condi¢des de trabatho, que sio
degradantes. A Prefeitura de Sio Bernardo do
Campo, com nove mil funcionirios, nio tinha, até
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dois anos atris, um Gnico engenheiro do trabalho,
um Gnico médico do trabalho, um Gnico enfermei-
ro do trabalho, um Gnico auxiliar de enfermagem
do trabalho, profissionais esses que compdem
minimamente uma estrutura de servico de satde
ocupacional. Ndo tinha. As condi¢bes de trabalho
sdo absolutamente inaceitiveis no servigo publico.
E isso numa Prefeitura como a de Sio Bernardo,
que € uma das principais do pais, situada no maior
centro industrial da América Latina.

O terceiro problema no servigo pablico é que
os mecanismos de reconhecimento profissional, de
promog¢io dos servidores puablicos nio estio
vinculados 2 qualidade dos servi¢os que ele presta.
Quer dizer, o servidor pablico cresce na carreira ou
& promovido por fator tempo, antigiiidade, titulos,
coisas desse tipo, mas a questio da qualidade do
servigo que ele presta ndo € um fator determinante
na sua carreira . A busca de auto-desenvolvimento,
de aperfeicoamento, ndo € valorizada. Nio existe
esta cultura de desenvolvimento, de procura de
auto-desenvolvimento, de crescimento profissional
no servico publico; esse nio é um valor que preva-
lece na cultura do funcionalismo publico. Frente 2
situagdo, podemos dizer que existe uma crise
institucional também na administragdo publica
direta. E aqui vou pegar a defini¢io do Jurandir
Freire Costa para institui¢do. Ele diz que a
“Instituigdo é um processo simbdlico que define um
quadro normativo a partir do qual as pessoas
agem”, um processo simbdlico que define um qua-
dro normativo a partir do qual as pessoas se guiam.
Existe uma crise institucional no interior do servi‘go
publico, na administragio direta, ¢ uma crise
institucional na sociedade

A crise de natureza mais geral se caracteriza
principalmente por:

1. Degeneragdo do corpo de normas, de leis,
de coédigos de conduta, de padrbdes morais, de
regras de convivéncia. Hid uma perda de referén-
cias. Nossa sociedade hoje se caracteriza por uma
situagio que os socidlogos chamam de anomia, ou
seja, auséncia de normas. Perdemos nossos referen-
ciais de comportamento, de convivéncia humana.

2. Perda de valores fundamentais, como a
solidariedade, a honestidade, a ética, o compro-
misso ¢ o trabalho, principalmente o trabalho como
mcio legitimo de insercido social, de sobrevivéncia,
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de reconhecimento e até de progresso material.
Esses valores estio em crise na nossa sociedade.

3. Perda de ideais, de esperanga de um
mundo methor, mais justo, mais habitidvel, de um
mundo mais feliz. Estd faltando um pouco de
esperanga e € dificil viver sem ela.

A segunda crise, que acabei de abordar, € a
crise institucional no servigo publico.

Meu objetivo nessa conversa aqui era tocar
algumas questdes de fundo. O Archimedes
abordou alguns aspectos especificos do trabalho,
das agdes do psicdlogo; o Cléo colocou as
exigéncias empresariais hoje em func¢io da
internacionaliza¢io da economia, da compe-
titividade, da busca da qualidade etc, e o que isso
requer em termos de demanda sobre o papel do
profissional de psicologia. Eu pretendo deixar
algumas questdes, alguns desafios, que nos
colocam as seguintes — e urgentes — exigéncias:

a. voltar a crer na ética e no compromisso
como ponto de referéncia e de apoio das relagtes
sociais, em todos 0s 4mbitos e extensdes;

b. & preciso descobrir como ensinar is gera-
¢Oes futuras, e a nds mesmos, que vale a pena
adotar os valores da solidariedade, da honestida-
de, do compromisso e, principalmente, que vale a
pena trabalhar;

¢. contribuir para priorizar investimentos
macicos em educagio, sadde, habitagio e trabalho,
para que as pessoas possam ter as minimas
condigdes de assumir e desenvolver valores morais;

d. resgatar o sentido do servigo pablico, do
valor social do trabalho de prestacio de servigos 4
comunidade;

Tudo isto aponta — ¢ ndo s6 no imbito do
servico publico, mas particulamente nele — para a
necessidade de um profundo empenho na busca
de mudar a cultura de trabalho que hoje prevalece.

Finalmente, gostaria de dizer que para isto, no
entanto, € necessirio coragem e vontade politica
dos governantes — condi¢do ndo suficiente, mas
imprescindivel —, o que s6 se tem encontrado nos
partidos progressistas. Estamos proximos de
elei¢des para renovagio do Executivo e Legislativo
municipais. Como profissionais, e mais ainda como
cidadios, precisamos nos empenhar no sentido de
apoiar candidatos que possam representar avango
neste campo € nio retrocesso.
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Pergunta: Tem sido linguagem freqlente
entre profissionais de RH a discussio sobre o
envolvimento do funciondrio nas politicas da
empresa. Esse discurso, entretanto, muitas vezes
mistifica a relagdo de trabalho. Procura-se seduzir,
o profissional para esse aumento de produtivi-
dade. Qual seria sua voz no caso de a empresa
decidir demitir pessoal?

José Paulo Menezes: Essa questio da
contradi¢do entre o discurso e a pritica, sobre
como isso se justifica, todas essas questdes
passam na empresa por um crive que é
fundamental: para qualquer programa dar certo
em uma empresa, € proibido mentir. Se vamos
fazer um programa de envolvimento, de partici-
pagio somente no interesse da empresa, estamos
jogando fora esse programa. Existe a mistificacdo,
a situacdo da empresa que sO fala quando as
coisas vio mal. Porém, ndo € esse o caminho.
Percebemos uma melhoria significativa nas
relagdes de trabalho nas empresas que desco-
briram que contar a verdade € a melhor solugio.

Quanto 3s demissdes, que sio questdes
dificeis, num clima de transparéncia e de verdade
também fica mais ficil conduzi-las. Existem
empresas que discutem franca e abertamente a
situacdo com seus empregados e em certas
circunstincias, desde que seja feito com clareza e
transparéncia, pode-se e precisa-se chegar a
situagdes indesejdveis, porém necessirias, porque
¢ uma questio de sobrevivéncia da empresa.
Deve-se desenvolver todo um processo de
comunicag¢io no sentido de mostrar aos
profissionais que trabalham na empresa que, por
uma questio de sobrevivéncia, existe a necessida-
de de reduzir as despesas, o que & absolutamente
cruel, sem sombra de davidas, porém por
questdes de sobrevivéncia € necessirio que se
faga. A transparéncia é fundamental. As pessoas
que saem e as que ficam precisam ser tratadas
com dignidade. E preciso deixar claras as razoes
que levaram 3 saida, a essa situagio indesejavel,
contudo necessdria.

Pergunta: Gostaria que vocé comentasse a
seguinte questdo: a pritica profissional revela que
muitas vezes © psicologo tende a agir de acordo
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com os “interesses da empresa” muito mais do que
como 0 “meio de campo” entre os conflitos capital-
trabalho. Como vocé vé a reversdo desse quadro?

Arcbimedes Baccaro: NOs entramos em
uma empresa, temos uma proposta, um caminho.
A empresa tem um objetivo. Agora, cabe a nds,
dentro do espago, ao longo do tempo, conseguir
transformacgées, procurar formas de mostrar ao
empresirio que somos Uteis, que podemos
colaborar com a proposta dele, que é possivel
caminharmos juntos. A reversio € cativar aos
poucos, mostrar trabalho. Vejo isso pela trajetdria
da nossa propria experiéncia. Houve um deter-
minado momento que o nosso laudo era interno,
nio se divulgava. Foi dificil conseguir espago para
mostrar que, através do nosso trabalho enquanto
profissionais de psicologia, poderiamos colaborar
no planejamento estratégico da empresa. Até
algum tempo atris, nio tinhamos o tal espaco
para opinar ou ajudar em algum projeto dentro da
empresa. [ preciso ter claro que sempre estamos
trabalhando com pessoas. Se o objetivo &
aumentar a qualidade, a produtividade, isso impli-
ca trabalhar com pessoas. Entio, é necessirio ter
alguém para dar o suporte. A reversio passa por
mostrar o seu trabalho, a for¢a que vocé tem
enquanto agente de mudanga.

Pergunta: Que mudanga vem primeiro: a
da mentalidade ou a do ambiente?

José Paulo Menezes: Essa & uma questdo
antiga entre sociologismo x psicologismo e ainda
nio tem resposta. Quem tenta respondé-la é o
Gilberto Velho no livro “Desvio e Divergéncia”.
Antropélogo da Universidade Federal do Rio de
Janeiro, Gilberto Velho trata as explicagdes socio-
l6gicas do comportamento x as explicagdes
psicologicas. Eu ficaria aqui enchendo o tempo se
me propusesse a responder. Acho que as coisas
sdo simultincas. O Borroslavski disse: “Se vocé
quer mudar, ouse mudar a si; porém, se vocé quer
mudar a si, ouse mudar o mundo.” Ndo sei se esta
é a frase literal, mas o sentido é exatamente esse ¢
a resposta dele € a melhor nesse caso.

Pergunta: Vocé nio acha que essa “crise”
que o pais atravessa, como consequéncia, exige-
se muito mais dos individuos quanto a sua
competéncia pessoal e profissional, o psiclogo
acaba ficando a reboque dos menos privilegiados
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e se volta muito mais para talentos e potenciais
existentes na organizaciao? Ou seja, sua atuagio €
muito mais voltada para os individuos com
possibilidade de desenvolvimento em detrimento
da mio-de-obra operacional?

Cléo Carneiro: Fica a reboque porque
quer. Na verdade, quando falamos em desenvol-
vimento organizacional, em hipotese alguma
podemos scr elitistas. Niveis de hierarquia na
organizacdo sio absolutamente sem sentido na
visdo da autoridade, de responsabilidade € assim
por diante. Por qué? Todas as pessoas tém um
nivel de autoridade, um nivel de responsabilidade
e um nivel de contribuicio dentro da empresa.
Cabe a todas pessoas na organizagio -
psicologos, profissionais de recursos humanos,
pessoal da produgio — buscar o potencial de con-
tribui¢io e trabalhar em cima dele. Os programas
de desenvolvimento, de produtividade, de
qualidade costumam acontecer com muito mais
eficicia quando s3o trabalhados ao nivel do chio
da fibrica. Na medida em que as pessoas estio
motivadas por um programa de melhoria de
método, de produtividade, os resultados sdo
infinitamente mais significativos.,

Como exemplo concreto, cito um fato que
aconteceu na minha empresa recentemente, Nos
termos uma operac¢io que fabrica escapamento 14
no sul de Minas Gerais, em Cambui. Essa empresa
é uma associacdo entre a empresa onde estou e
uma empresa norte-americana. Estamos injetando
esforcos em um projeto de melhoria 14 em
Cambui. Depois de uma anilise, chegamos 2
conclusio de que melhoria ndo diz respeito a
método, a processo, mas a um tipo de operagdo
que se chama troca de ferramentas, que é a
maneira mais ripida para sec ter flexibilidade de
producio. Ou seja, as séries sio pequenas ¢ gasta-
se muito tempo trocando ferramenta.

Formamos um grupo de trabalho, ensinamos
aos funciondrios as técnicas de troca de ferra-
menta, “fust in time" etc. Procuramos motivar
essas pessoas explicando o porqué daquele
trabalho: a companhia precisava daquilo para ter
mais flexibilidade, para poder sobreviver.
Paralelamente, montamos um sistema de

--retribui¢do para as pessoas por isso. O programa

teve um resultado muito melhor. Conseguimos
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ganhos de produtividade de cerca de 70% em
trocas de ferramentas. Trocas que levavam uma
hora passaram a gastar 10 ou 15 minutos. O que
estd por tris de tudo isso? Poderiamos colocar
inimeros gerentes e engenheiros sentados com os
melhores livros de trocas de ferramentas jamais
feitos no mundo e o resultado ndo seria 0 mesmo.
O grande resultado obtido se deve as pessoas que
estio diretamente envolvidas no processo e i
motivagio que receberam.

Se alguém estid a reboque, precisa deixar
essa condigdo e virar uma locomotiva.

Pergunta: E possivel trabalhar com os
conceitos de qualidade e produtividade dentro de
uma empresa publica, considerando-se principal-
mente o contexto sécio-econdmico e politico
atual? Em caso positivo, que aspectos devem ser
considerados? Como exemplo posso citar a
desmotivacdo dos funcionirios frente a questoes
salariais e 4 impossibilidade de ascensio na
carreira. Como contornar problemas desse tipo?

Pergunta: Qual seria o papel do profissio-
nal de psicologia em RH nas administragdes
publicas, j4 que todo servidor esti sujeito 3 crise?

Pergunta: Determinantes juridicos ndo limi-
tam a atuagio do psicologo em empresa piblica,
visto que a Constitui¢ao ndo prevé seguro algum
de sele¢do segundo o perfil? Alegam subjetividade
na atuagdo do psicologo.

Pergunta: Como € possivel trabalhar com
conceitos de qualidade, de produtividade, do papel
real do profissional e a selecio de maneira fidedigna?

Cléo Carneiro: Tenho alguma experiéncia
também em empresa publica. Durante quatro
anos trabalhei na geréncia de recursos humanos
da DERSA. N6s completamos a Imigrantes e
fizemos a Bandeirantes — tenho um orgulho muito
grande de ter trabalhado nessa empresa.
Realmente o contexto cultural de empresas do
governo € muito complicado, mas sou socio delas
porque pago impostos. A sociedade tem que se
movimentar para exigir mais das empresas
governamentais. Ndo adianta ficar reclamando.
Precisamos encontrar meios de mobilizagio, seja
através de mecanismos politicos ou associativos,
nio importa, mas temos que cobrar eficiéncia
dessas empresas porque elas estdo trabalhando
com o0 nosso dinheiro. Isso numa visdo externa.
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Na visdo interna, realmente as empresas
governamentais trazem dificuldades muito
grandes, por exemplo, em fung¢io de padroes.
Porém, 4 medida que as pressdes da sociedade
forem maiores com relagdo a elas, haverd uma
resposta a essa demanda.

Os episddios que vém acontecendo em
nosso pais, infelizmente graves, tém um aspecto
diditico positivo: botar a nu esquemas de
funcionamento de empresas de governo, como
no caso da Petrobrids. Isso possibilita que a
sociedade se mobilize e cobre essas coisas.
Dentro das empresas de governo, e eu ji trabalhei
e vivenciei essa experiéncia, a natureza humana é
exatamente igual 3 de empresa privada. Se nos
cobrarmos, se tivermos condi¢des de cobrar, as
pessoas reagem de maneira positiva. Claro que hi
os vagabundos e aqueles que gostam de
trabalhar, mas na empresa privada é a mesma
coisa, a natureza humana é igual. Se houver uma
cobranga externa mais efetiva das administragoes
governamentais, posso garantir que a resposta
interna pode ser muito positiva.

José Paulo Menezes: O papel do profissio-
nal de recursos humanos na administragido
pablica deve ser principalmente o de mudanga na
cultura do trabalho, que nos servigos publicos €
perpassada por autoritarismo. E até uma contra-
di¢io porque, teoricamente, no servigo publico
tudo que se faz é dentro da legalidade, existem
leis definindo todos os procedimentos. Ou seja,
de acordo com a logica, restaria muito pouco para
exercicio de arbitrariedade por parte da chefia
porque existem leis a serem cumpridas. Apesar
disso, acontece o inverso: o nivel de autoritarismo
dos chefes de servigo publico € violento.

Existe também a questio do paternalismo,
do corporativismo. Existe um sentimento nos
servidores publicos, de uma maneira geral, de
que eles existem para atender as proprias
necessidades, nio as da populagio; e isso tem
raizes histoéricas. De qualquer forma, precisamos
colocar o setor pablico a servigco da populagio.
Quanto mais o trabalho do servidor se aproximar
de uma resposta ds necessidades da populagio,
mais o trabalho comega a fazer sentido para ele
mesmo. E necessario desenvolver um esforco de
resgatar a finalidade social do servigo publico.
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Isso representa um processo de mudanga cultural
que nio é feito de uma hora para outra, mas € o
ponto crucial, a meu ver.

Um outro aspecto importante decorre do
fato de que a administragio pablica é multi-
facetada. Na Prefeitura hi problemas de
transporte, de satide, de educagido, cultura,
habitaggo, turismo, saneamento bisico, enfim, sio
problemas muito diversificados e complexos. A
administracdo de recursos humanos tem de ser
descentralizada. Um 6rgdo central de recursos
humanos na administragcdo pablica nio faz
sentido. E necessirio implementar a¢des de
descentralizacdo, criar nicleos de recursos
humanos nas proprias dreas, capacitando pessoas
para serem agentes de recursos humanos. Na
Prefeitura de Sio Bernardo temos um programa
de formagio de agentes de recursos humanos na
irea; e ndo sdo psicélogos. Sdo pessoas que se
interessam por isso, que querem entender as
questodes das relagdes de trabalho, que estdo
dispostas a fazer mudancas. Essas pessoas
recebem do Centro de Treinamento da Prefeitura
uma preparacio minima para lidar com os
problemas de recursos humanos onde eles
acontecem, € nao no escritorio.

Entdo, a descentraliza¢do, a2 mudanga da
cultura e o resgate do sentido social do trabalho
do servidor pablico, para mim, ji fornecem a base
para alguns anos de trabalho do psicélogo na
administragdo pablica.

Quanto a0 aspectos juridicos, ao mesmo
tempo que s3o obsticulos, representam uma vanta-
gem. Acho 6timo que a Constitui¢io ndo permita a
discriminagdo de uma pessoa no processo seletivo.
£ interessante quando h4 um concurso pablico e se
apresentam candidatos com 35, 40, 50 anos; pretos,
brancos, amarelos; pobres, ricos. A Constitui¢io
protege essas pessoas, 0 que € uma vantagem para
a sociedade. Claro que isso cria impasses com a
selecio de pessoal, mas nio vejo como um
problema de fato e sim como desafio. Temos que
encontrar meios de respeitar as exigéncias da
democracia que a Constitui¢io exige quando do
ingresso no servigo piblico e encontrar meios de
fazer as avaliaches por critérios de competéncia e
de qualificagio. E um grande desafio.

Fazendo uma auto-critica entre nds, € muito
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ficil praticar a arbitrariedade, dizer: “Eu quero que
seja assim e assim tem que ser”. Existem muitos
mecanismos de sele¢io que, por tris da flexibili-
dade, escondem a discriminagdo de determinados
segmentos sociais. Precisamos reconhecer isso
também. A Constitui¢ao criou um problema, mas
também resolveu a questio da discriminacdo, o
que para mim € muito mais sério. '

Arcbimedes Baccaro: As organizagoes que
queiram realmente um futuro melhor estario
voltadas para a qualidade, produtividade, atendi-
mento ao cliente, enfim, aqueles t6picos que estio
na teoria € a que hoje assistimos na televisio. Se
partirmos da explicagio de que quem vai ganhar
serd o empregador, o programa ndo sai da estaca,
nido haverd mais crescimento. Precisamos incorporar
e fomentar a participagdo das pessoas no processo
como um elo deste, resgatando a importincia dessa
pessoa dentro do processo como um todo. A pessoa
precisa sentir que a empresa depende dela. O
empregado precisa ter uma defini¢do clara quanto
ao seu papel dentro da empresa.

Agora, os resultados desse trabalho de quali-
dade e produtividade dentro da organizagdo ndo
vém de um dia para o outro. Existe a ressonincia
até esse trabalho chegar 4 base da pirimide e
precisamos saber como administri-la, como
administrar esse tempo.

Pergunta: Nio € funcido do psicblogo
defender a qualidade de vida dentro da empresa
jid que pedes, diretores, horistas € mensalistas
vivem sob condi¢des muito diversas?

Archimedes Baccaro: A qualidade de vida
nio é s6 funcgido do psicélogo, mas do adminis-
trador, do engenheiro, do advogado que estid
dentro da organizag¢io. Todos eles sio responsi-
veis. O psicbélogo traz na sua formagdo conhe-
cimentos que podem ajudar e isso depende de
conseguirmos vender a idéia. Quando dou cursos
de “Desenvolvimento Organizacional” para os
engenheiros, por exemplo, e falo algumas frases
sobre a real capacidade dos individuos de
aumentarem a qualidade, eles “entram em
orgasmo”. Percebem que esse é o caminho para
cada um achar sua resposta, sua solugio. Tudo
depende da forma de vocé colocar. O engenheiro
pode estar desinformado e cabe a vocé informai-
lo. Ao invés de criticar, dé a mio para ele.
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Eu ji disse aqui que “ndo hi coisas que ndo
consigamos fazer; é s6 querer”. Um lembrete: ndo
queira para o dia seguinte porque pode demorar
dois. Agora, ndo espero o terceiro.

Bartira Cataldi: Fu discordo de vocé, José
Paulo, quando diz que as opinides sdo con-
gruentes. Nos niveis de anilise elas podem
enriquecer muito todo o universo, mas o
Archimedes coloca o papel do profissional junto a
alta dire¢do, vindo de baixo para cima; o Cléo
coloca no chio da fibrica; e vocé, José Paulo,
define esse papel como uma fungio social,
percebe dessa maneira.

Também ndo concordo quando vocé diz
que estamos em crise. Numa percep¢ao mais a
longo prazo, o processo de transformagao permite
vermos que em outras épocas ji houve'situagoes
equivalentes a esta que estamos vivendo. Por
outro lado, passamos por certos momentos em
que tudo parecia cor-de-rosa; € o mundo nio é
nem cor-de-rosa nem cinza chumbo. O mundo é
exatamente um processo dialético, em que nos
estamos para aprender e para transformar aquilo
que era antigo em novo.

Passou-me uma idéia pela cabeca e quero
encerrar com ela, com essa frase do I Ching: “Ao
término de um periodo de decadéncia, sobrevém
um ponto de mutagdo. A luz poderosa, que fora
banida, ressurge. Hi movimento, mas este ndo é
gerado pela for¢a. O movimento é natural, surge
espontaneamente. Por esta razio, a transformagio
do antigo se torna ficil quando nio se resiste,
quando n3o se quer julgar, quando nio se quer
estabelecer rotulos”.

O papel do psicélogo, na verdade, é o de
um mero observador. O principal instrumento que
temos € a habilidade contemplativa, a capacidade
de observar aquilo que estid ocorrendo inde-
pendente de todo um universo de pressupostos,
prejulgamentos ou avaliagoes.

Dentro da organizag¢io, nio importa qual
seja o estilo, a cultura, cabe-nos interrogar a pes-
soa para onde ela quer ir e auxilid-la a encontrar
os seus valores, da mesma maneira que se faz em
uma clinica. Ndo € nada diferente. O que € vilido
para o individuo, que € justamente permanecer,
que ele transforme os seus valores em consis-
téncia dentro da propria vida, isso € o nosso

28 ENCONTRO DE PSICOLOGIA E TRABALHO

CADIEERSe

trabalho. E o individuo pode tanto querer andar
de cabega para baixo quanto andar normal. Nio
nos interessa se ele € homossexual, se ele quer
permanecer € vai se sentir bem ai; nio nos cabe
julgar. Nosso trabalho é apenas o de facilitar que
o individuo, a organizacio e a empresa
encontrem seus valores. ‘

Quero comentar, ainda, antiga que sou, uma
observacdo do Archimedes com relacio a testes,
que depois, quando o Cléo retomou o assunto,
acabou ficando entre as coisas tayloristas. Acredito
que teste como instrumento fidedigno de
avaliagcio nio pode ser restrito s6 a uma
psicometria. O termo foi abolido em 1962 e depois
disso passamos 4 psicologia aplicada ao trabalho.
E esse 0 nosso trabalho. Tem o mesmo significado
para nés que um bisturi tem para um cirurgiio.
Nio adianta sermos especialistas apenas em
aplicagdo de testes e nio transportarmos esse
conhecimento para todo o universo de clima e
cultura organizacional. Mas recusar o antigo, nio
me parece a melhor pritica. A pergunta é: como
integrar? Ainda vemos muitas posi¢ées comparti-
mentalizadas e opostas no nosso meio. Nos
mesmos ainda estamos aprendendo como pensar
dentro de um momento em que comega a existir
uma sintese. Somos herdeiros desses Gltimos 60
anos onde a postura padrio foi a teses x alguma
outra coisa. Se ndo € certo, € errado. Se nido €
bom, & necessariamente mau.

A primeira coisa que se me apresenta como
papel do profissional quando vem fazer o seu
processo de auto-desenvolvimento € se despojar
desses antigos paradigmas para que, numa
segunda posi¢do, seja capaz de auxiliar a
empresa e também transformar os velhos para-
digmas em novos. De preferéncia os que que-
remos. Se eu passo por esse processo de trans-
formagio em mim mesmo, possoO ser muito mais
flexivel com o outro. Se sou capaz de perceber as
antiteses dentro de um guarda-chuva maior, que
é a sintese — nem A nem B erradas —, entdo
realmente poderemos evoluir junto com a
organizag¢do. Pode-se comegar pelo meio, por
cima, por baixo, isso independe. Mas de qual-
quer maneira é importante saber quem € o nosso
cliente porque na verdade nds somos consultores
internos.
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Brénia Liebesny

Conforme nos diz Agnes Heller: “A vida coti-
diana € a vida de todo homem.” De acordo com a
autora, o homem “participa na vida cotidiana com
todos os aspectos de sua individualidade, de sua
personalidade.” A vida cotidiana € heterogénea e
“sd0 partes orginicas da vida cotidiana a organi-
zacdo do trabalho e da vida privada, os lazeres e o
descanso, a atividade social sistematizada”, entre
outros. A forma concreta de organizagdo destas
partes, conforme sua significagdo, € hierirquica e
“se modifica de modo especifico em fungido das
diferentes estruturas econdmico-sociais. (...) Por
exemplo, nos tempos pré-histbéricos, o trabalho
ocupou um lugar dominante nessa hierarquia. E
para determinadas classes trabalhadoras (para os
servos, por exemplo), essa mesma hierarquia se
manteve durante ainda muito tempo: toda a vida
cotidiana se constituia em torno da organizac¢io do
trabalho, 4 qual se subordinavam todas as demais
formas de atividade.” (Heller, Agnes — “O cotidiano
e a Histéria” — Ed. Paz e Terra — R] 1989, p. 17-18).

Podemos transpor esta centralidade do tra-
balho na hierarquia da organizagio do cotidiano
para a nossa sociedade atual. Falamos de modelos
de relacdes de produgio, nos quais o trabalho é
determinante da pertinéncia do individuo ao
proprio grupo social considerado apto a usufruir
dessa produc¢io ou de quaisquer servigcos.

Nio bastasse essa centralidade do trabalho
sob o ponto de vista sociologico, sob o ponto de
vista da psicologia a atividade é entendida como
categoria de anilise da significagdo, para os indi-
viduos, de sua inserc¢do social. “A atividade,
segundo Leontiev, tem a funcdo de situar o
homem na realidade objetiva e de transformai-la
em uma forma de subjetividade.” (Bock, Ana M.B.
- “Pensando a profissio de psicoélogo ou Eu,
cagador de mim” — Dissertacio de Mestrado PUC-
SP 1991-mimeo, p.p. 8-9). A atividade social di
condi¢des ao individuo de se reconhecer como
sujeito ativo de sua propria histéria e da histéria
do grupo no qual se insere. Ou seja, o desenvolvi-
mento de sua consciéncia, enquanto apropriagao
do mundo objetivo, se di através de sua atividade
enquanto insergdo social; e a consciéncia,
enquanto este processo de apropria¢do, passa da
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condig¢io de resultado da agio para a condigdo de
direcionadora da ag¢io social.

Neste sentido, sociologia e psicologia tém
concordado em que, no decorrer do desenvol-
vimento da sociedade, pela espoliagdo do sistema
engendrado, os homens tém perdido a capa-
cidade ou poder, e a oportunidade, de refletir e
usufruir de sua relagio com esta sociedade em
prol de si mesmos, enquanto individuos e
enquanto grupos.

Psicologia é profissio da drea da satde.
Mais do que isto, o conhecimento e técnicas da
psicologia se aplicam 4 promogdo da satde e
prevenc¢io da doenca. E por satde estamos
entendendo a possibilidade do homem usufruir
de condi¢des bisicas de sobrevivéncia digna,
entre seus semelhantes, de modo a que se reco-
nhega e participe como membro desta sociedade.
S3o condi¢oes bisicas de sobrevivéncia o acesso
a alimentag¢io, moradia, educagio, seguranga,
lazer, entre outros itens; um meio ambiente nio
deteriorado que permita ao homem usufruir dos
bens da natureza; a existéncia de uma orga-
nizacdo social que permita ao individuo, através
de sua atividade, pertinéncia e participacio em
grupos, a intervengio que o faz sujeito de sua
hist6ria mais imediata.

A condigio de participagdo social encontra-se
inserida entre tantas outras que fazem do individuo
um ser saudivel, porque o homem é um ser que se
constrdi através de suas relagdes. Seu processo de
identidade como membro de um grupo mais
amplo se di 2 medida que ele se reconhece
fazendo algo no grupo, com o grupo e pelo grupo,
incorporando tais significados a sua vida pessoal.
O trabalho, enquanto forma de participagio do
individuo na sociedade, é condi¢io de satde tanto
quanto sadde é condic¢io para o trabalho.

Nossa insercdo neste quadro, enquanto
psicologos, & dupla (pode ser multipla, mas
ressalto duas entradas):

12 — porque a atividade que nos identifica
neste conjunto social é a psicologia, cujo objetivo
de cuidados é o sujeito saudivel (de acordo com
as colocagbes anteriores), levando-nos a ter que
refletir sobre as condi¢tes de objetivagdo que nido
s40 ou que possam ser dadas ao sujeito;

22 — porque somos trabalhadores; temos
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uma atividade ou profissio que nos coloca como
sujeitos nesta dificuldade de relagio de obje-
tivagdo que a luta pela sobrevivéncia determina;
como todos, temos dificuldade de refletir sobre o
nosso fazer.

Como refletir sobre o fazer do outro sem
refletir sobre o nosso fazer? Em outras palavras,
de que psicologia falamos? Que psicologia
fazemos? Para que a fazemos? A intervencio
psicolbgica objetiva o auto-conhecimento e
desenvolvimento de individuos e de grupos; a
psicologia € uma ciéncia preocupada com pro-
postas concretas de uma visao de mundo voltada
para o homem social, politico, participativo de
seu processo de desenvolvimento.

Enquanto ciéncia, a psicologia reflete sobre
sua especificidade na leitura das condi¢des que
sdo dadas aos individuos para sua significacio de
sofrimento e doenga e, portanto, de saade.
Cristophe Dejours nos diz que “a auséncia de um
sentido socialmente construido, capaz de
substituir o sofrimento vivido individualmente,
tem consequéncias na evolugio afetiva, mental e
somitica do doente.” (Dejours, Cristophe -
entrevista concedida 2 Comissio de Satde do
CRP-06 - tradugdo de Lucia Leal Ferreira —, in
Cadernos CRP-06, n? 2, Out-91).

Enquanto ciéncia, a psicologia nio esti
distante do cotidiano: ela compreende e analisa o
resultado da hierarquia dos significados deste
cotidiano, dando a individuo e grupos condigbes
de atuar sobre estes significados. Nossa atividade
profissional, especifica da psicologia, direciona-se
para esta significacdo de satde dos individuos e pe-
los individuos, possibilitando sua participa¢io cons-
ciente na sociedade e conseqiientes resultados.

Enquanto fazer que identifica uma categoria
profissional, o desta psicologia — até aqui referido
- implica um compromisso pessoal de seus
membros com objetivos claros que vdo além da
estreita moralidade de manutengio da sociedade.
A reflexdo e consciéncia de tal compromisso im-
plica responsabilidade, contetido primordial da
ética. Etica se refere a um modo de ser do homem
que se reflete nas suas agdes cotidianas e nos
objetivos a que ele se propde para si € para o
meio em que vive.

Entendendo que a conscientizag¢io se di
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pela reflexdo sobre o fazer que compete a cada
um, a nossa responsabilidade pela psicologia que
fazemos resulta da nossa compreensio e
significacdo do papel de psicélogo-sujeito, agente,
isto.€, aquele individuo que se reconhece perten-
cente a uma sociedade, através de sua insergio
mais concreta no grupo de profissionais que fa-
zem a psicologia. Esta psicologia comprometida,
a representagdo de psicologia que norteia o
trabalho orientador-regulamentador do Conselho
Regional de Psicologia da 6* Regido (SP, MT, MS),
é de que a pritica psicologica tem por objetivo
dar condigbes a0 homem para que este signifique
suas relagdes nas virias instincias de sua
participacdo social e, portanto, no trabalho.

Nosso Codigo de Etica compde-se de um
texto introdutério que € quase mais significativo
que o proprio Codigo enquanto proposta de pos-
tura. Diz: “...O Cédigo de Etica tem que ser fiel a
esta dimensio” (reflexiva sobre o homem com o
qual ela se compromete), “ pois esta é a dimensdo
da Etica do homem, da pessoa e nio do psicod-
logo(...). E esta ética que fard do psicélogo um
profissional engajado social e politicamente no
mundo.” (Cédigo de Etica dos Psicélogos — CFP
1987, Exposi¢dio de Motivos). Neste sentido,
somos sujeitos (agentes) no mundo enquanto, a
partir do significado social do nosso trabalho,
criarmos condi¢des para a significagio do
trabalho do outro.

A psicologia tem a tarefa de propiciar a
compreensio desse significado em todos os seus
niveis de relagdes, levando a condi¢des que
possibilitem o desenvolvimento desta sadde, isto
€, da capacidade de participagdao através do
trabalho. Em suma, levar 4 conscientizag¢do da
sociedade de que é necessirio haver condigbes de
trabalho onde o sujeito se sinta sujeito-autor de
sua relagdo, para que o sujeito seja saudivel. Tal é
a funcgido social do psicologo junto ao trabalho.
Para desenvolvé-la, o psicologo-trabalhador tem
que ter clarificado sua atividade, posicionando-se
enquanto “profissional que trabalha a favor do
homem que trabalha”, em qualquer nivel.

Talvez tudo que se fale a respeito parega
hoje reconhecido, divulgado e realizado. Se o0 &, o
é muito recentemente. A saide do trabalhador &
hoje em dia tema de teses, € preocupacio politica,
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e profissionalmente tem aparecido em artigos de
jornais, principalmente dirigidos aos executivos.
Na maioria das vezes, ainda, expressam-se
posigdes bastante conservadoras, mais voltadas 2
melhoria da produgio do que 2 do produtor. As
vezes, pode aparecer a preocupag¢ao em remediar
0 que existia até hd pouco.

Nosso Coédigo, em sua forma mais recente
de 1987, teve que se preocupar com a atualizagio
dos itens referentes ds relagdes do psicélogo que
atua na 4rea do trabalho e producgio: este profis-
sional ampliou sua irea de influéncia, passou a
atuar em equipes multiprofissionais, foi chamado
a se posicionar mais claramente.

Mas ainda falta bastante para que a socie-
dade ressignifique o trabalho e a satde. Dai nosso
lugar: o de promover a satde, passando pela
prevencdo da doenca, pela educagio e informa-
¢do que possibilite a participagdo de todos os
envolvidos. Isto se faz com um bom trabalho em
psicologia, isto é:

e com clareza de objetivos, relacionados
com nossa visio de homem e de mundo;

e com uma atuag¢io que propicie o desen-
volvimento da ciéncia psicolégica: utilizagio de
seus conhecimentos, técnicas, propostas para que
esta ciéncia encontre seus caminhos de atendi-
mento 3as demandas sociais enquanto psicologia;
e, finalmente, como o item que deve direcionar
toda a acdo da psicologia, com respeito aos
individuos que se utilizam dela.

Se tais principios forem respeitados, teremos
alcangado o ponto de encontro entre a inteng¢io e o
fazer da psicologia que torna, também a noés, sios.

Mirsa Elisabeth Dellosi

Participar desta mesa implica refletir desde
que lugar pensamos o trabalho dos Recursos
Humanos. Enquanto psicélogos da 4rea organiza-
cional, publica ou privada. Enquanto professores
de ética profissional, cuja formac¢io do psicologo
do amanhi, seja em que 4rea for, hi de ter
condi¢bes de dialética e psicologicamente exercer
sua critica frente 4 pritica do cotidiano.

Sempre me incomodou pensar, planejar,
numa instituicdo publica de Sadde, os recursos
materiais ao lado dos “Recursos Humanos”.
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Achava bonito pensar em Recursos Humanos. Ser
capaz de adequi-los, de fazé-los felizes no
célebre juizo: “o homem certo para o lugar certo”.
Um psicologo ndo deveria prescindir disto,
adequar a motivagdo a tarefa, dar ao individuo a
possibilidade de satisfazer-se com seu trabalho.
Fosse num regime capitalista ou marxista, a
tecnologia da psicologia seria, através da sele¢id
diagnostica, garantir de um lado o trabalho que
di sentido 4 vida do homem e, do outro, atender
a produtividade interessante 4 organizagio.

Na experiéncia da drea de recursos huma-
nos da rede publica, alguns pontos ficavam
dificeis de compatibilizar. A auséncia de uma
politica de recursos humanos, clara, com plano de
carreira, cargos de confianca adequados; geréncia
e planejamento isentos de ingeréncias politicas
oficiais ou partidérias; concursos publicos 20 lado
de contratagio de emergéncia; vinculos e cargas
horidrias diferentes para tarefas iguais; a absoluta
falta de cursos de introdugio a4 rede puablica de
Saide, 2 visdo sanitdria; e chefias despreparadas.
Essas cinco razdes pelas quais alguém se
candidata a trabalhar na Satde Publica levaram-
me a concluir que, embora extremamente, na
maioria das vezes, desprestigiados pela imprensa,
muitos dos funcionirios da Satde sio herbis e
“medalhdes” andnimos na cura e no tratamento
da populagio, salvando-lhe a vida, 14, onde s6 a
falta de esparadrapo ganha as primeiras piginas
do jornal. A falta de recursos materiais, na irea da
Saade Publica, sobrepuja qualquer valor humano.
Nio se contam as vidas salvas nos pronto-
socorros publicos, onde chegam os piores casos
de acidente. Isto ndo vai para os jornais. E como
se 4 precariedade dos recursos materiais por
vezes correspondesse a exeqiiibilidade dos
“recursos humanos”. “Recursos”, algo que se
extingue, que se esvai... Entretanto, foi ai, na drea
de “recursos humanos” do servigo publico da
Saide, que eu pude perceber um lucro diferente:
funciondrios da Satde cujo maior lucro é poder
constatar que, apesar da falta de uma politica de
recursos humanos, servem 4 humanidade, com
seus humanos recursos.

Quanto 2 ética na formacio dos psicoélogos,
penso que vale refletir, frente 2 diversidade de
possibilidades de atenc¢do, que modelo de
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psicdlogos nds queremos formar. Nio é ficil
porque a pretensdo ndo € ensinar. A pretensdo é
que, a partir daquilo que € vivenciado numa
pritica compativel com uma articulagdo teérica
passivel de transmissdo, alguma coisa possa ser
aprendida. Mas, ensinar ética? Penso que é
impossivel. Acho que a ética se faz no exercicio,
na pritica. Como se ensinava na Grécia Antiga, na
virtude, no hibito, na questio da agio, da
consciéncia que leva 2 felicidade, que é a
consciéncia do fazer bem feito.

A propoésito, o cartaz “Alerta 3 Populagio”
remete também 34 reflexio da formagido do
psicOlogo. Assim, escrevi um texto, cuja leitura
creio ser pertinente para encerrar esta fala:

“Mais que normativa, mais do que técnica, a
questdo é ética. Eis o que o cartaz “Alerta 2 Popu-
lagio” sugere.

Priticas alternativas, praticas misticas podem
ser éticas, se respeitam a demanda do cliente.

A especificidade da psicologia nio pode
excluir outras possibilidades terapéuticas, ainda
que deva garantir 0 manejo eficiente de técnicas
psicologicas passiveis de transmiss3o.

O modelo cientifico cldssico ndo pode exigir
ser o Gnico verdadeiro, o Gnico resolutivo nas
questdes humanas.

A ética € sempre questdo. Para Freud, ela é
o dever de suportar a vida. Suportar no sentido de
dar suporte, de sustentar, apoiar, garantir.

A ética estd sempre na dire¢io da demanda.
Jamais um psicanalista, nesse lugar, pode sair
detris do divid e fazer calatonia no analisando.
Quebra a regra fundamental, quebra o contrato.
Se a demanda é de anilise, nio hid como fazer
psicoterapia, embora o efeito de uma anilise seja
terapéutico. Da mesma forma, quem procura
psicoterapia ndo pode ser induzido 2 psicanilise,
sob pena de ferir a ética e ser, sobretudo, de
qualquer modo, ineficaz, in6bcuo. Nio se analisa
quem quer, mas quem demanda.

Nio se submete a uma psicoterapia quem
nio a demanda.

Se a busca do sentido para o sofrimento
psiquico ou para o seu alivio vem na dire¢do de
uma “explicacdo” religiosa, o pai-de-santo hi de
ser ético, ai.

Defendo o pai-de-santo, se ele for ético; o
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astrologo, se for ético etc. Ndo posso defender o
charlatanismo, em lugar algum.

Clarear, refletir a distingdo entre priticas
alternativas, técnicas psicolégicas, psicanaliticas —
eis uma reflexdo ética, para além da técnica, para
além da possibilidade da transmissdo exclusiva do
saber cientifico clissico.

O registro do CRP, o diploma, ndo garantem*
a ética. Etica, na profissio dos psicologos, para
além da busca do sumo bem aristotélico, s6 pode
ser expressa num Codigo, cujos iniciados, e s6
eles, podem decodificar. No mais, todos os artigos
onde se 1&: ao psicologo, “é vedado” ou “é dever”,
remetem, em Gltima anilise, a uma consciéncia
subjetiva. Quando virias consciéncias subjetivas
reanem suas reflexdes, temos um Codigo, limita-
do pelo momento historico-politico-social do qual
ele emana. Um Codigo caduca; a ética jamais”.

Assim, ao refletir sobre ética, frente as
diferengas das praticas, concordo com José Artur
Gianotti (“Moralidade Pablica e Moralidade Priva-
da”, no livro “Etica”, Cia. das Letras, 1992) quando
afirma que o comportamento ético, “a virtude
contemporinea, chama-se, pois, tolerincia”...

Antonio Carlos Simonian dos Santos

Ao aceitar participar neste 22 Encontro de
Psicologia e Trabalho, me anima a possibilidade
de abordar a questio da ética profissional, partin-
do da minha experiéncia de 15 anos de atuagio
como psicélogo em empresas multinacionais e
estatais de grande porte, como consultor em
empresas de médio porte, como professor de
psicologia € como membro do CRP-06. E preciso
que se diga que me coloco hoje com a mesma
perplexidade que me tomou em 1984, quando o
Conselho Federal de Psicologia deflagrou o
processo de discussio do Coédigo de Etica dos
Psicologos. Naquela época ja atuava hi sete anos
e ndo tinha mais retomado o assunto desde que
me formei; havia lido o Codigo nas aulas de ética
e sO; nunca mais retomei.

J4a atuava no Conselho como delegado hi
dois anos e comeg¢ava a me deparar com
denincias, trazidas em sua maioria por colegas
profissionais, sobre o desempenho de outros
profissionais ndo tdo colegas, mas, como nos,

2° ENCONTRO DE PSICOLOGIA E TRABALHO



profissionais. E ai tomei contato com o Conselho-
Tribuna! da Etica: o espago de julgar o igual, que
supostamente se tornou desigual; a hora de tomar
um depoimento, esquecer a empatia, pensar na so-
ciedade € na norma; e julgar e punir ou absolver.

O Conselho exerce neste momento uma
delega¢io outorgada pelo Poder Pablico.
Julgando-se incompetente para julgar psicélogos,
médicos, engenheiros, fonoaudibdlogos, o Poder
Pablico institue que estes profissionais elejam
dentre seus iguais aqueles que serdo seus even-
tuais juizes; institue que a decisio em colegiado,
de uma pleniria de 15 iguais, substitua a sentenga
de solitirio juiz.

Neste aspecto realizamos a chamada ética
restritiva. Conforme definida na Mesa de Etica no
12 Congresso de Psicologia em 1988. E a ética que
dispde sobre 0 que pode ¢ nio se pode fazer na
pratica profissional, & a aplicagido de principios e
regras que os 15 iguais praticam a respeito do que
se tornou “desigual”. E por que algum se tornou
desigual? Porque sucumbiu ao desejo, perdeu sua
objetividade, seu senso profissional e portanto se
tornou excessivamente subjetivo, se furtou 3
norma. A ética restritiva & assim, nio hi muita al-
ternativa; ela dispde sobre o que é certo ou errado
dentro de um momento no julgamento de alguém
ou da plendria. Julgamos a técnica.

Interessa falar entdo da ética produtiva. No
pronunciamento da mesa (na fala do Fiabio
Heremann e na fala de Ana Maria Andrade Lenzani),
ela é a propria fungio terapéutica, é o exercicio da
nossa profissdo, da nossa pritica, da nossa subje-
tividade. A ética vista assim € uma reflexdo constante
que acompanha cada ato profissional, cada
momento, cada instante, cada erro, cada acerto.

Muito bem, neste ponto € bom olhar em
volta e perguntar que &tica eu posso construir na
minha pritica profissional em tempos de
Collorgate, Magri, PP, PC (e d4 vontade até de
PQP)? Mario Amato e Ney Maranhio... ainda bem
que para contrabalangar temos Joelson Lirio (33
anos) e Ivanilson José dos Santos (25 anos), garis
do Riocentro que devolveram duas carteiras com
115 milhdes de cruzeiros e também Luis Leitdo (49
anos) que devolveu uma pulseira de ouro
cravejada de brilhantes.

O Ivanilson quase apanha da mulher, os
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outros tém que aglientar a gozagio dos colegas;
mas os trés agiram por iniciativa propria,
exerceram sua individualidade na sua pritica
cotidiana como varredores.

. Eu sinto fascinio por esta questio! Se
varredores optam pela norma, ndo sucumbem 20
desejo, como € que se consegue isto? Como € que
se ensina isso? Como é que se entende, se'
propaga isto hoje? Talvez fosse hora de inter-
romper e partir para os debates; contar com a
contribui¢io de vocés para dar conta desta tarefa.

Acredito que a construgio desse senso ético
depende bastante da reflexio em conjunto de
pessoas que exercem a profissio. Contudo, vou
tomar mais algum tempo de vocés e propor
alguns enfoques que possam servir para iniciar os
debates, visando preparar, potencializar a
chamada ética construtiva.

Como primeira proposta temos a assumir
totalmente a especificidade da nossa contribuigdo
como psicologo para as pessoas ¢ grupos dentro e
fora das organizagdes. Parece mais ficil visualizar
isto no consultério, na relacio bipessoal terapeuta-
paciente. Mas temos que assumir isto também
dentro das organiza¢des. Ld somos chamados a ter
visdo do negdcio, ser proativo, agente de
mudancas, eficiente, eficaz efetivo, mas antes de
tudo psicologos, com uma contribui¢io a dar sobre
o individuo, sua subjetividade livre, ativa, reativa,
plistica, rigida, fria, quente, mole, dura, subjetiva e
reaciondria. Enfim, subjetividade bumana, digna
de respeito a priort, por si independente de raga,
credo religioso ou partido politico.

Como segunda proposta lembrar que a
empresa é uma instituicdo gerada pela sua
estrutura real para atender a uma demanda do
mercado por bens ou servigos e que visa o lucro,
mas que € viabilizada pelas pessoas. Pessoas que
t€m uma construgdo simbdlica da organizacdo
que se di no seu inconsciente € que se torna
parte de sua subjetividade ¢ de sua resposta ao
ambiente em que vive. Esta espécie de
integracido/invasio entre o individual ¢ o orga-
nizacional & conflitiva, marca todas as interacbes
interpessoais verticais € horizontais € se esconde,
se mimetiza na rotina, na cristalizagdo e outras
formas de alivio e acomodagio das chamadas
diferencas individuais.
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Como ferceira proposta de reflexdo coloco a
questio da substituicio de paradigmas. Origi-
nalmente proposto por Kuhn no livro “A Estrutura
das Revolugdes Cientificas” (1975), o termo
paradigma tem uma defini¢io circular: paradigma
€ aquilo que os membros de uma comunidade
partilham e, inversamente, uma comunidade
consiste em pessoas que compartilham para-
digmas. Se vocé isolar uma comunidade e analisar
os comportamentos das pessoas, vai descobrir 0s
paradigmas em vigor naquela comunidade, vai
compreender a comunidade através das pessoas.
H4 um processo histdrico que vai se registrando
nas pessoas.

Hoje, quando substituem paradigmas na
velocidade em que fazemos, supostamente para
manter a sobrevivéncia da empresa, acabamos
instalando um caos que consome muita energia,
gera muito desgaste para manter a estabilidade e
continuar produzindo, a despeito das palavras e
slogans dos arautos da modernidade.

A revolugio dos paradigmas estabelecidos
em um grupo depende do processo de envol-
vimento das pessoas nesse processo de revolugio.

A superposicio de paradigmas lembra
aquele balconista que ainda pensa, que teme
descer a prateleira toda para o fregués comprar
alguma camisa.

E para encerrar, colocaria a questio da tensio
pessoal, maturidade e identidade do psicologo.
Sobreviver dentro da empresa trabalhando com
subjetividade, respeitando a dignidade humana,
sendo ético, enfim, gera uma grande tensdo
pessoal em nés psicologos e profissionais de RH.

A empresa interessa resultados que ga-
rantam o seu lucro e ndo a formacio académica
do profissional. Assim, o posicionamento ético
dos profissionais tem uma importincia peculiar
no processo de ocupagio do espago desses pro-
fissionais na empresa: ele pode ter sucesso tanto
pela barganha que faga com seus principios,
como pela seriedade técnica do servigo que ele
preste. Em nivel pessoal hi uma sobrecarga de
tensio em fung¢io do conflito de valores impostos
pelo ambiente e os valores pessoais do pro-
fissional.

Conforme o grau de maturidade do pro-
fissional, o conflito pode encontrar sua resolugdo
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ou gerar jogos, mecanismos de filga e/ou
adaptagio indesejiveis tanto para o individuo
como para a empresa. Sdo evidentes as influén-
cias desta tensdo interna no estabelecimento da
identidade pessoal e profissional para o individuo
em qualquer fungdo na empresa, particularmente
o psicologo.

A perspectiva de resolugio saudivel dessa
crise de identidade do psicodlogo na organizacgio
depende em grande parte de se assumir como
psicologo. Depende também de nossa reflexio
conjunta, discordando, concordando, enfim,
discutindo abertamente as grandes diferencas que
podem nos unir € questionar as semelhangas que
s aparentemente nos ligam.

Assim, gostaria de colocar em questio 0 uso
que fazemos dos testes psicologicos na selecio, na
dinimica de grupos, no treinamento € na entre-
vista, instrumentos criados para desenvolvimento
do potencial das pessoas, mas que em nosso
trabalho usamos como etapa do processo deci-
sorio ou de producio da empresa. Haveria uma
forma dessas préaticas reverterem também para seu
objctivo original de desenvolver as pessoas?

Acredito que no esfor¢o conjunto da platéia
e da mesa em dar conta destas e outras questdes
colocadas, podemos dar um passo na direcdo da
ética construtiva, reduzindo cada vez mais a
necessidade de praticar a ética restritiva.

DEBATES

Pergunta: Vocé falou sobre um colegiado
de iguais que julgam o desigual. Com que
parimetros, em qual contexto e qual a base para
se afirmar que esse colegiado é composto de
iguais? Ser igual & a alternativa correta? Esti
relacionado a ditadura do suposto saber? Vocé ja
se questionou (se¢ questionaram) sobre esse
aspecto?

Antonio Carlos Simonian: O termo iguais
e desiguais é mais provocativo porque nio
espelha a mesma realidade. Quando muito, nos
talvez fGssemos iguais no nome — enquanto
estamos ld sentados 4 mesa somos conselheiros —,
mas cada um na sua infinita desigualdade.
Acredito que a possibilidade de escapar dessa
ditadura do suposto saber, ¢ € bem possivel que
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n6s nos deixemos seduzir por ela e precisamos
tomar cuidado com isso, é a existéncia de 15
pessoas que sdo iguais no nome - conselheiro —
mas s3o desiguais na origem profissional, na
pritica, e que podem se complementar e tentar
sair dessa ditadura que pode se estabelecer.

Mirsa Dellosi: Eu acho que hid duas
questdes. Enquanto sujeito do suposto saber, é
isso mesmo. S6 pode ser uma suposi¢do do saber,
mas n6s precisamos bancar esse semblante
porque € através dele que a demanda chega. De
um lado, € um semblante de que se sabe sobre o
outro. De outro, na questdo do trabalho no
Conselho, durante a experiéncia que tive, tratava-
se com o maior respeito o denunciado e o
denunciante, porque € uma situa¢io muito
delicada. Todo o processo ético é extremamente
delicado, mas € uma tarefa que se deve fazer.

Na verdade, o juizo ji estd feito. Quando se
vai a2 uma plendria de julgamento estamos exer-
cendo uma condi¢Zo humana de emitir juizos, de
emitir pareceres, se vocé quiser ser mais leve; € o
parecer deve ser o reflexo daquelas pessoas que
se propuseram a este trabalho. Eu sempre digo
que prefiro ser julgada por pares, por pessoas
iniciadas, do que deixar a critério de um juiz de
direito ou de um delegado de policia.

Agora, ndo sejamos ingénuos. Os juizos sdo
sempre efetuados. O dificil é explicitar, publicar,
assumir que julgou. Enquanto professora, coloco
a seguinte reflexdo para os alunos: a presenga na
sala de aula ndo € competéncia do professor, de-
veria ser competéncia do bedel, como é na
Bélgica. Entretanto, temos cerca de meia dizia de
pessoas na sala de aula e 50 presengas na lista. Ai
chegamos a uma questdo dificilima, que também
passa pela questdo de juizo, de julgamento, que é
a avaliacio do desempenho. Por mais que vocé
elabore um instrumento, a prépria avaliagio do
desempenho estd sempre reformulando tais
instrumentos. Avaliar € um processo complicadis-
simo. Ha estilos, critérios diferentes. Se os critérios
ficam claros, o aluno aceita.

Vou tomar como exemplo um aluno que
passa o curso todo tendo a sua presenga assinada
por outros e consegue tirar nota através de
trabalhos, de provas em dupla ou em grupos.
Depois que terminar a faculdade ele abre um
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consultério de terapia infantil. Vocé encaminharia
seu filho para esse “aluno”? Creio que nio. Ji
houve um juizo, um julgamento. Estendendo isso
a pritica profissional, considero uma tarefa drdua
e que deve ser feita por pares, por pessoas ini-
ciadas que entendam da profissio. Ndo d4 para
prescindir porque haverd sempre a possibilidade
de, de fato, ter acontecido alguma coisa que fez
com que o outro se sentisse lesado, enganado.

Eu sempre digo também que professores de
ética dificilmente fazem parte da mesa de forma-
tura porque nds sempre apontamos para a falta.

Brénia Liebesny: Queria complementar
dizendo que nbés somos iguais, sim, enquanto
preocupagio com o sujeito que se utiliza da
psicologia, tanto o sujeito psicdlogo, trabalhador
da psicologia, como o sujeito atendido por esse
profissional. Somos diferentes enquanto colegia-
do que cuida da questdo de julgar o outro. Somos
diferentes nos caminhos, nos entendimentos que
possibilitam que todos se coloquem no lugar de
outro. Penso que o “saber se colocar no lugar do
outro” € primordial na psicologia e tal preocupa-
¢do estd sempre presente.,

Se tivermos como parimetro desse cuidado
da atuagdo aquele que se utiliza da psicologia,
fugimos da simples aplicagio da norma. Ela é
entendida dentro de um contexto maior, ou seja,
0 questionamento sobre o uso que se faz da psi-
cologia. N3o se pode, inclusive, separar a
intengdao do resultado. Em principio, quem
reclama do mal uso, o denunciante, é aquele que
se viu prejudicado, aquele que de alguma
maneira achou que a psicologia nio lhe trouxe,
através do seu agente, o pretendido, o esperado.
E exatamente essa relagdo que se trabalha. Assim,
também se incluem ai outras agdes do Conselho
que poderiam ser polemizadas tanto quanto a
condig¢ido de julgamento. Quando este se coloca
publicamente, a quem esti se dirigindo?
Resgatando um pouco a histéria, o Conselho, na
sua origem subjugado ao Estado, realmente teve
um papel fiscalizador e regulamentador. Ha algu-
mas gestdes que essa a¢ao do Conselho tem se
modificado e seguido uma proposta de orien-
tacio, que estd ligada 4 ética porque € a visdo
do homem, do trabalhador psicélogo e daquele
que se utiliza da psicologia. O objetivo do
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Consclho ao adotar esse posicionamento orien-
tador ndo é no sentido de direcionar, mas de
discutir, refletir.

O “Alerta 4 Populagdo” veio como uma
forma de garantir ao consumidor da psicologia o
seu direito 4 informacio sobre o servico que pode
ser prestado. O publico alvo do “Alerta” € a popu-
lagdo usudria da psicologia. Essa iniciativa faz
parte da nossa obrigacdo de adequar a ag¢ido do
psicOlogo ds exigéncias do Codigo de Defesa do
Consumidor. Quer dizer, como nds, enquanto
psicologos que temos um servigo que € oferecido
a populag¢do, nos adequamos a um Cddigo de
Defesa do Consumidor? Vamos discutir o interior
da rclagio? Ndo, vamos discutir os principios da
relagio, aquilo que pode ser colocado como
parimetro para que ¢ consumidor saiba se o que
ele necessita no momento é psicologia, se a
demanda dele € realmente a psicologia. Nesse
sentido, cabe ao Consetho o papel de se expor,
sim, naquilo que chamamos de normatizador,
regulamentador. Nio podemos fugir a esse papel.
Podemos, sim, questionar a maneira de agirmos
no desempenho dessa fungdo, a forma como
utilizamos esse poder dado i instituigio. Quem
estd dentro tem a responsabilidade ética de
transformar esta institui¢do num espago de
reflexdo, gerador de discussdes, numa instituicio
que caminha com a psicologia.

De acordo com essa postura, seria errado, e
até limitador, manter uma proposta unicamente
fiscalizadora, repressiva, da ética restritiva citada
pelo Simonian. Essa coeréncia de acdo precisa
estar clara quando o Conselho se expde
publicamente. A quem ele estd servindo? Ele nio
serve 4 categoria enquanto defesa dela, mas
enquanto implementador do seu desenvolvi-
mento. Ele serve aos usudrios da psicologia como
mediador com a categoria profissional. Essa é
uma postura que nio depende da instituicio, da
entidade em si, mas de quem a gerencia em
determinado momento. No caso do Conselho de
Psicologia, hia algumas gestdes isso vem acon-
tecendo e se desenvolvendo claramente. Quando
nio, explicamos ¢ explicitamos as agdes.

Essa colocagio complementa a questio da
igualdade e também responde o questionamento
sobre se nds nos vemos com um poder do saber
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da psicologia ou se nos damos o direito de uma
identidade de poder.

Pergunta: Hoje no Brasil somente a OAB
faz teste para os formados que pedem sua
inscrigio na Ordem. No caso de nds psicologos,
nio existe uma avalia¢io por parte do Conselho
antes de entregar o nimero do CRP? Isso ndo é
um aval que facilita a entrada de maus
profissionais no mercado?

Marlene Zola: Se eu dirigir essa pergunta €
todas as outras que estio aqui para s um de
vocés, 0s outros sentiriam vontade de comple-
mentar. Até seguindo um pouco a proposta do
Simonian, de tentarmos todos participar, podemos
fazer um leque de perguntas ligadas 4 ética
restritiva, em cima dos modismos, da reportagem
da Folha sobre HTP, de uma outra matéria
intitulada “Sexo no Divi”, enfim, por essa linha da
desigualdade e da ética restritiva. Vamos fazer
uma rodada agora abordando essas questoes.

Brénia Liebesny: Pensar num exame desse
tipo realmente €& partir de uma ética restritiva
porque estariamos impedindo alguém, que
escolheu esse caminho e teoricamente se
preparou por um tempo, nds estariamos impe-
dindo essa pessoa de exercer a profissio a partir
de um exame que nido necessariamente determina
a capacidade do sujeito de atuar. Além disso,
existe 0 questionamento sobre como é elaborado,
do que consta, quem faz; e também criariamos
uma boa inddstria dos cursinhos preparatérios
para o tal exame.

Nio devemos pensar sob o aspecto do
resultado nesse momento da entrada do sujeito na
sua profissdo. A discussio sobre o exame nos
remete & questdo da formagdo. Nao podemos brigar
por uma pritica sem pressupor uma boa formacio.
O exame nio nos parece uma solucdo. O que
precisamos tentar, e isso vemn sendo feito, € discutir
a formacio profissional em todos os momentos:
qual é essa formacio que vem sendo dada e como
ela atende i demanda, as nccessidades que
encontramos na nossa realidade de trabalho.
Precisamos também discutir como nos responsa-
bilizamos por essa formacdo. Portanto, precisamos
“brigar” pela formagio. Solucionar na forma
pensada, pelo menos na forma que se conhece
hoje, que é o exame, significa remediar outros vaos,
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outros espagos de problema. Essa é a posicdo atual
do Conselho, que tem trabalhado junto is
universidades discutindo a formacio do psicélogo.

Quanto is reportagens sobre 0s testes
psicologicos, 2 maneira como siao veiculados,
embora haja uma proibi¢io da divulgagio dos
testes, cstd evidente que o acesso € possivel. Até
academicamente se pode chegar a eles. A pro-
blemitica que se tem colocado junto aos jornais
quando das reportagens em que saem resultados
de testes, andlise de resultados etc, quem seguir
lendo o jornal, pelo menos na semana seguinte,
encontrard posicionamentos do CRP. O Conselho
tem estado presente na forma que the € possivel,
ou seja, usando o mesmo espac¢o. Tenta mostrar
20 publico, a0 mesmo piublico que leu a repor-
tagem, a correcdo destas informacdes veiculadas.
Por exemplo: em relagdo aos testes o Conselho se
colocou discutindo a nio validade de resultados
estanques e que o fato de alguém ser treinado
para responder de uma forma considerada correta
a um determinado teste, mais do que ajudar,
atrapalha porque o conjunto de testes € que dd o
perfil daquela pessoa. Portanto, quando houver
treinamento para um teste aparecerdo diferengas
marcantes que dario um resultado discrepante.
Conseqlientemente, esse conhecimento mais
amplo, esse treinamento pode atrapalhar o sujeito.
Isto é veiculado como posicionamento do CRP.

E evidente que também podemos pensar no
caso do individuo que estd 4 procura de emprego.
Numa Unica semana essa pessoa vai a cinco
empresas € lhe sio aplicados 0s mesmos testes,
que ele responde seguidamente. Serd que ele ji
ndo se treinou de uma determinada forma? Ele ja
ndo estd respondendo estereotipadamente? O que
estd acontecendo com o sujeito? Qual a diferenca
entre a primeira empresa € a altima? Sio questdes
relacionadas com as préprias técnicas, os limites
do nosso conhecimento, € que devem ser
discutidas. Em rela¢do a jornais, podemos nos
posicionar frente a essas reportagens, informando.

No meu texto eu digo que uma boa
psicologia se faz participando da educagio, que €
a informacdo para a relagdo; nds participamos
desta forma. Até como entidade é nosso objetivo
fornecer esta informagiao porque ela instru-
mentaliza o usudrio.
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Além dessa reportagem, alguém citou
aquela outra do “Sexo no Divd”, que fala especifi-
camente da relagido terapéutica. Perguntaram-me
se eu usei 0 termo “submeter-s¢ 2 uma psico-
terapia”, Nio falei de submissdo 2 psicoterapia.
Aliis, sequer falei em psicoterapia. No tal artigo,
referi-me 3 relagio terapéutica. Quando o
Conselho se posicionou frente a “Sexo no Divi":
por exemplo, foi mais uma situagcio em que se
configurou essa preocupag¢io informativa.
Expressamos o que achamos enquanto institui-
¢do. Novamente insisto na necessidade de
seguirmos o jornal por mais uma semana.

O texto de “Sexo no Diva” mostrava claramen-
te a posigdo de virios entrevistados contra o sexo, 0
envolvimento sexual, amoroso na relagio tera-
péutica, que também & a posi¢io do Conselho.
Quando a transferéncia nio pode ser trabalhada
dessa forma, temos que nos desligar da relacio tera-
péutica. Passamos para um outro tipo de relagio e a
terapia se encaminha diferentemente, com outro
profissional, ou talvez alguém julgue que depois
dessa relagdo a terapia ndo € mais necessdria. O que
quer que acontega € fruto de termos uma conduta
de seriedade na relagio terapéutica que se basecia no
seguinte: “Passamos do limite no qual entendemos
que esteja havendo uma relacio terapéutica”. Nio
vou abordar a questio da fragilidade do
atendimento, do mau trabalho do terapeuta porque
ndo estamos entrando na questdo técnica.

Quando eu falo da importincia de acompa-
nhar o jornal é porque nesse caso a fala do
Conselho foi cortada pela metade e dava a
impressio de que os outros diziam que nio se
devia ter uma relagio sexual no tratamento
terapéutico, mas o Conselho dizia que sim, que é
normal. Na semana seguinte saiu uma carta
explicando a verdadeira posi¢io do Conselho e 0
que havia acontecido, que a fala havia sido
cortada pela metade. Como 0s outros entrevista-
dos ji se mostravam contririos, achou-se desne-
cessirio dizer na reportagem que o Conselho
também pensava daquela maneira.

Entio, a questio da divulgag¢ido foge ao
nosso dominio e 4s vezes s6 conseguir.os
remediar. Se estivermos atentos, remediamos na
dire¢do da boa informacio. E o que o Conselho
tem condicdes fazer.
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Mirsa Dellosi: Vou retomar um pouco a
questdo que chegou para a Bronia sobre a palavra
submeter-se. Perguntam se ndo faz diferenga usar
certos termos. Eu penso que sim. Eu disse
“submeter-se a uma psicoterapia” porque a de-
manda € transferencial, mas quando alguém
demanda uma psicoterapia ou uma psicanilise
existem regras, faz-se um contrato. Em psicani-
lise, por exemplo, devemos nos submeter 4 regra
fundamental, que é a da Associagdo Livre. Sem
essa submissio a uma regra fundamental, dificil-
mente se tem uma psicanilise. Embora a palavra
“submeter-se” possa levar a esta polémica aqui
colocada, e a pessoa que observa tem razdo, usei-
a com o intuito de afirmar que a terapia ou a
anilise devem ser feitas dentro de um enquadre,
de um contrato e que nio pode haver modifica-
¢do no meio disto sob pena de ferir a ética. Ento,
essa submissdo ndo seria ao saber do outro. Aliis,
h4 uma submissdo ao saber do outro, mas este
que se coloca no lugar de analista ou de terapeuta
precisa ter claro que € um suposto saber. Ele deve
bancar este semblante porque € assim que se di a
questdo da transferéncia. Assim, se a palavra sub-
meter-se € forte, a0 mesmo tempo ela € propria se
fizermos esse esclarecimento. :

Hi outras perguntas aqui com relacgdo as
priticas de astrologia e ciéncias ocultas e o trabalho
do psic6logo. Novamente precisamos fazer uma
distingdo sobre a questio do contrato. Quando se
busca um psicologo, ele deve deixar claro qual a
técnica e os procedimentos que utiliza. Isso precisa
ser enunciado porque a pessoa fica se quer ou nio,
fica se for aquilo que ela estd buscando.

Quanto 3 questio da medicagio, que tam-
bém aparece ligada 2 pritica do psicblogo, tenho
um exemplo na minha prépria pritica. Quando
eu trabalhava na emergéncia psiquidtrica de um
hospital, recebi uma senhora que chegou numa
crise histérica, pedindo um remédio, qualquer
que fosse, porque ela precisava daquilo. Eu tinha
na bolsa as bolinhas de aglcar e tive muita von-
tade de dar a ela e dizer: “Olha, a senhora toma
esta bolinha que isto tira qualquer sofrimento”. Eu
apostava que o efeito placebo seria indicado para
aquele caso. S6 que eu precisei decidir se usava
esse efeilo placebo e medicava, ou se eu apostava
no efeito da palavra e tentava tiri-la daquele
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sofrimento sem usar isso. N3o usei a bolinha. Se
tivesse usado, tranqiilamente poderia, pela pre-
senga de médicos no local, ser acusada de exer-
cicio ilegal da profissio, ainda que fosse uma
bolinha de agtcar.

O ato de medicar é atribui¢io exclusiva da
profissio médica. O psicélogo tem que apostar ou
tem que ji estar submetido que o efeito da palavra’
também €& curativo.

Pergunta: Sou um aluno quintanista. A ma-
téria ética na minha faculdade é oferecida no ulti-
mo ano. Como alunos, gostariamos de ter essa
matéria no segundo ano para conhecermos a teo-
ria e, durante o curso, revé-la a partir da pritica.
Certamente isso ajudaria o senso ético na pro-
fissio. E possivel levar esta questio ao CRP?

Antonio Carlos Simonian: Essa pergunta €
excelente para abordarmos a temitica da ética
construtiva e da ética restritiva. Temos falado muito
do taylorismo na organizagio e aqui se apresenta
uma demonstragdo do taylorismo no ensino. Como
professores, cada um de nés assume sua matéria e
deixa crer que a é€tica vai acontecer sO no quinto
ano, na cadeira de ética. £ uma situagio muito séria
para nds, enquanto professores, refletirmos o
quanto estamos deixando de contribuir para esse
paradigma. Acredito que cada um de nés, professo-
res da graduacdo, deve dar os conhecimentos espe-
cificos das disciplinas que ensinamos, ministrar o
programa, mas a questdo ética daquela matéria, que
€ inaliendvel, precisa ser colocada. De inicio nés ja
fragmentamos e deixamos para o professor de ética
a tarefa de juntar os pedacos |4 no quinto ano.

Precisamos iniciar a discussdo sobre o para-
digma da questdo ética ao nivel do curso, ao nivel
de cada matéria. A disciplina de ética, no quinto
ano, serd um espaco de reflexdo, talvez um ponto
no caminho que deve comegar ji no terceiro ano.

Pergunta: O julgamento do aluno faltoso as
aulas reflete a ética e a qualidade da categoria e
niao somente dele préprio.

Pergunta: Percebo uma profunda falta de
conhecimento filos6fico na nossa formagio
profissional. A axiologia deveria estar presente em
toda nossa atuagdo profissional. Nio seria melhor
introduzir com mais rigor a filosofia na formagio
profissional do psicologo a acreditar que na crise
haja o crescimento da maturidade?
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Mirsa Dellosi: Eu sou suspeita porque
também me formei em filosofia. L4 no departa-
mento ji tenho colocado como uma necessidade
do curso de psicologia ter pelo menos um ano de
filosofia voltada para as questdes psicoldgicas.
Nio um curso de filosofia propriamente dita, mas
uma abordagem de tdo aquilo que se relaciona
com a questio da ética, da epistemologia, da
psicologia, da axiologia. E uma questio de mu-
danga curricular e, a depender do nosso em-
penho, penso que deveria haver um estudo do
curriculo nas faculdades, inclusive com a
participa¢do do Conselho.

Pergunta: A ¢ética deve ser entendida como
fundamento da vivéncia, da experiéncia, mas
também € vista na formacio académica; e mais
enfaticamente em apenas uma matéria. Por que é
permitido que os estudantes comprometidos ou
relapsos obtenham o direito de exercer a
profissio? Por que esperar o CRP julgar casos atra-
vés de denlincias quando o préoprio corpo do-
cente e discente da faculdade poderia julgar as
pessoas possivelmente nocivas 4 sociedade e a
propria categoria profissional?

Mirsa Dellosi: Essa questio € muito
polémica. A ética dentro de uma universidade
implica ter clareza quanto aos critérios de
avaliagdo. Lembro-me de casos de alunos que
entraram num surto psicdtico e, apesar disso, sua
inteligéncia ficou preservada. Se o critério de ava-
liagdo eram provas escritas e trabalhos efetuados,
eles tiravam dez, £ um assunto muito complexo,
que precisa ser bastante aprofundado e este nio é
0 espago apropriado. De qualquer maneira,
independente da gravidade de todas essas
questdes relacionadas 3 formacio, se pudéssemos
generalizar ficaria um pouco mais ficil. No fundo,
¢ uma questio da formacdo do cariter.

Uma outra pergunta aqui se refere ao aluno
faltoso. Quando alguém falta e é premiado, isso
influencia a formag¢io de um cariter. Hi algum
tempo cu estava muito preocupada com a forma-
¢do do cariter do povo brasileiro; e cariter tem a
ver com os psicdlogos, sim. Eis uma questio séria:
qual € a formagido? Isso implica rever toda a
educagio. Nio é s6 a questio da satide em termos
da psicologia, mas da propria educagio.

Encontros como esse podem nos ajudar a ter
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maior clareza quanto ao papel do psicélogo em
todos esses aspectos, inclusive na formacio do
mesmo. Al sim fazer um esclarecimento mais ge-
ral 3 populagio, 4 universidade.

. Antonio Carlos Simonian: Hi uma série
de questdes aqui, bastante especificas, sobre a
nossa atuag¢io enquanto psicodlogos dentro das
organiza¢des: o uso de testes, a dinimica de gru-
po, o conflito e a tensdo que nds profissionais vi-
vemos no dia-a-dia da empresa. Fugirei da
seducido de tentar dar essa resposta como se eu a
tivesse. O que tenho é uma contribuigio para
refletirmos juntos, nfo tanto uma resposta para o
que vocés colocaram aqui.

A nossa pritica, enquanto psicbdlogo
organizacional, determina toda a nossa reflexdo
ética e &€ um exercicio continuo de fazer e
trabalhar a ética construtiva. Mesmo estes confli-
tos que estdo sendo colocados quanto a hierar-
quias, estagiirios, uso de testes e da dindmica de
grupo, sio questdes bastante especificas e
acredito que cada um de vocés que perguntou
tem condigdes de avangar na resposta. A nossa
contribui¢io aqui enquanto mesa é limitada.
Todos nds procuramos mostrar que é assumindo
nosso papel de psicologo, a nossa individua-
lidade, correndo risco até de sermos demitidos da
empresa, ¢ desta forma que desenvolveremos es-
sa ¢tica. Certamente a graduacgio auxilia, ou pode
auxiliar na medida em que se transforme, que nio
seja tdo taylorista como vem sendo.

A formacgdo tem uma contribui¢do muito
grande, mas a vivéncia e a passagem por esse
conflito dentro da organiza¢do € uma coisa muito
pessoal e certamente a solugio estd em nds mes-
mos. Acredito que essa oportunidade de refletir
juntos, como fazemos aqui, deve ser multiplicada.

A questdo sobre o uso de testes, da
devolutiva, é super importante. E fundamental
que Nos CONCUrsos € Nos processos nods tenhamos
condicoes de dar essa devolutiva.

Quanto 4 dinimica de grupo, ela desenvol-
ve o individuo ndo s6 para o processo produtivo,
mas também enquanto individuo para questionar
tal processo. E uma ilusio pensarmos que o
individuo fica como que robotizado pela técnica
psicologica utilizada. Estariamos sendo onipo-
tentes demais se pensissemos assim €, a0 mesmo
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tempo, desacreditando da capacidade individual
de organizacio.

Enfim, todas essas sio questOes para a re-
flexdo de vocés dentro do grupo, do local de tra-
balho, ao nivel do Conselho, da associagido
profissional.

Pergunta: Vocé afirmou, seguindo o
Gianotti, que a virtude moderna é a tolerincia.
Concordo. Todavia, a tolerincia € violentada pela
arrogincia, de um lado, e pcla ignorincia, de ou-
tro. A vida pritica mostra isso. Como em todos os
tempos parece que hi menos virtuosos que
arrogantes ¢ ignorantes. Pergunto: como conciliar
a tolerdncia e a arrogincia na vida moderna? O
tolerante € um sibio ou um santo?

Mirsa Dellosi: Eu vou responder a se-
gunda pelo que penso e a primeira pelo que o
Gianotti coloca. Acho que o tolerante basta ser
psicologo: ndo precisa ser sabio nem santo.

Quanto a conciliar, vale a pena retomar o
que diz o Gianotti: “Numa época em que se con-
frontam virias formas de moralidade, a virtude
nio pode ser enclausurada num contetdo qual-
quer, sendo ela, sobretudo, uma forma de julgar,
isto &, de aceitar a finitude e a unilateralidade de
todos os juizos morais. A virtude contemporinea
chama-se, pois, tolerincia. Desse modo nio fica
dificil compreender as formas pelas quais atua
hoje em dia o imoralismo. Em primeiro lugar, é o
intolerante que imagina ser ele proprietirio de um
Unico critério moral para todas as formas de
moralidade. Por isso o aplica a ferro e fogo, sem
levar em consideragdo as condi¢bes em que o
juizo moral deva ser suspenso. Em scgundo lugar,
é o rigorista, o puritano. Desse modo, por exem-
plo, bandido e ladrio tornam-se repreensiveis do
ponto de vista da moralidade pablica, pois viciam
o principio da tolerincia e atingem dircitos
humanos fundamentais. Isto ndo significa que
toda violéncia deva ser recriminada. Pelo contri-
rio, somos obrigados a conviver com ela. O into-
lerante, ou portanto o arrogante € o puritano so
podem ser contidos pela forga. A dificuldade esta
em determinar, com precisio, quem sio cles e
quais os critérios pelos quais s3o detcctados.
Como nada é “a priori”, a ndo ser em
circunstiancia, o que fica valendo € a pritica con-
tinua de julgar ¢ ajustar nossos julgamentos gragas
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ao aperfeicoamento de nossas virtudes e nossas
opinides, que se ilustram e se ajustam conforme
relativizamos e ampliamos nossas perspectivas.”

Para terminar, gostaria de dizer que talvez pre-
cisemos menos de pessoas que se formem numa
faculdade de psicologia e mais de psicologos.

Marlene Zola: Nossa discussio foi bastante
produtiva, embora ja soubéssemos da dificuldade
de responder pontualmente todas as questdes
levantadas. Agradego a todos os presentes €
pleniria, que teve um papel fundamental no
enriquecimento dos debates.

De fato, levantamos uma questio presente na
sociedade hoje. Disparamos o que gostariamos que
estivesse permanentemente em discussio: a for-
macio e a ética restritiva. Apesar de reconhecer que
ds vezes este € o caminho necessirio, precisamos
delinear novos caminho, apontar referenciais.

Por outro lado, as nossas falas reforgaram a
importincia dessa ética construtiva, produtiva, o
que para mim ficou muito em cima de questdes
gerais. Embora nido tenhamos falado “Olha, depois
desse momento de crise, em que a gente esti
buscando uma nova ética, os novos referenciais sio
esses”, nds colocamos referenciais. Poderiamos até
pegar algumas palavras: sujeitos ativo, psicélogo
agente, psicélogo sujeito, psicblogo capaz, pessoa
inserida socialmente, agente social. Tais palavras
tém uma caracteristica evidente de coletivo.

O Simonian coloca que precisamos discutir
juntos, precisamos trocar para chegar a conclu-
sdes. Realmente & esse o momento de troca, de
falar e resgatar esses valores que, apesar de mais
coletivos, hoje se manifestam de uma forma mais
individualizada. Precisamos mesmo é resgatar es-
ses valores coletivos. Quando falamos, por
exemplo, de administragdo participativa, inseri-
mos a questdo democritica, da participagdo, de
conjunto.

Talvez essa mesa tenha deixado como
grande contribuicdo a reflexdo de que a ética ndo
¢ a responsabilidade de alguns, mas uma respon-
sabilidade geral, de todos nds enquanto cidadios,
profissionais. Entdo, tivemos essa conotagio
muito mais disparadora da nossa reflexio sobre a
importincia da questdo ética, a fim de chegar, em
cima dessa crise generalizada, a uma nova ética,
mais fundamentada, melhor construida.
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Luiz Vicente Bezinelli

Pretendo explorar aspectos da empresa, do
individuo, de recursos humanos, psicologia or-
ganizacional € mostrar de maneira clara e resu-
mida como as coisas caminham.

Para falar sobre as tendéncias e perspectivas
de recursos humanos e de psicologia organizacio-
nal, € interessante comegar falando sobre empre-
sa. O que vai acontecer ou estd acontecendo com
as empresas nesse momento? Quais as grandes
tendéncias da organizagio moderna e o que vem
acontecendo no mundo inteiro nesse sentido?

Resumi toda uma pesquisa € apresento para
vocés, em primeiro lugar, as tendéncias em-
presariais. N4o preciso repetir aqui que as coisas
estio mudando, e todos percebemos isso no dia-
a-dia. Estamos vivendo uma grande revolucio. A
cada instante observamos que as estruturas, as
formas de gestio de uma empresa hid muito
tempo deixaram de cumprir seus objetivos.
Todos os tradicionalistas, os cldssicos, foram
enterrados rapidamente: Ford, Taylor, Fayol e
tantos outros que vocés com certeza estudaram
durante muito tempo.

Hoje h4 uma grande davida no ar: o que
substituird essa estrutura empresarial? Como
surgirdo as novas empresas? Temos ouvido falar
em mudangas riapidas, aceleradas no mundo
inteiro. Mesmo o Japdo, a primeira poténcia hoje,
jA comecga a repensar o modelo adotado para
atingir os niveis atuais. Esse modelo ji ndo atende
mais 20s anseios do Japio.

Os Estados Unidos passam pela maior crise
da sua histéria, da sua estrutura, que alids nunca
foi das melhores. A estrutura americana tem um
fato muito interessante: os Estados Unidos cresce-
ram com certeza no pds-guerra, quando a Europa
estava destruida e o resto do mundo nio falava
nada. Evidentemente, nesse mercado sem concor-
réncia, a estrutura organizacional das empresas
nos Estados Unidos conseguiu o sucesso que
todos conhecem.

Um pais sobre o qual nio temos muitos
dados ou estudos, e que nos ltimos anos talvez
tenha sido o melhor exemplo em termos de
administra¢io, € a Alemanha, considerada o pais
mais estivel nos Gltimos anos. A estrutura alemai é
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interessante porque talvez seja hoje o pais que
mais se preocupa com o individuo, com o ser hu-
mano. E o pais onde se trabatha menos - encerra-
se o expediente na sexta-feira ao meio-dia em
ponto —, a qualidade € mais acentuada e hi uma
certa regularidade. A Alemanha teve um pouco
mais de preocupag¢io com esse aspecto humano,
coisa que o Japio nio fez. O Japido é o pais onde
talvez se trabalhe mais hoje.

Partindo desses exemplos, analisaremos
quais as tendéncias da empresa para 0s proximos
anos e como estas modificagdes estdo ocorrendo
em todas as partes do mundo.

Tendéncias

1. Melhoria simultinea da qualidade, custo e
distribui¢do. Qualidade é palavra de ordem e
acredito que ndo precisamos nos ater muito ao
significado. Custo € uma obrigag¢3o, um dever da
empresa que pretende ser competitiva daqui para
frente. Competicao é a chave do negdcio. E Distri-
bui¢do também é outra palavra muito importante
na empresa moderna. A eficiéncia nestas trés
ireas ¢ o que realmente trari tranquilidade para
as empresas rnos proximos meses € anos.

2. Uso efetivo de tecnologia. J4 € evidente-
mente uma constante, é a base de todo o trabalho.
Hoje qualquer empresa usa tecnologia com um
avanco fantistico. Recentemente estive em um
congresso sobre a pequena € média empresa no
Tenessee, Estados Unidos, em que o vice-pre-
sidente da IBM apresentou equipamentos de tltima
geracdo para a pequena e média empresa, ndio mais
para a grande empresa. O que me impressionou
bastante foi a qualidade e o preco desta tecnologia,
acessivel 2 pequena e média empresa.

Um arquiteto, por exemplo, pode desenvol-
ver um projeto conversando com seu computador
pessoal. Ele diz: “Computador, bom dia”. E o
computador responde: “Bom dia”. Nova pergunta:
“Computador, qual a minha agenda para hoje”. E
aparece uma tela com a agenda. E possivel pedir
informag¢des sobre restaurantes: qual o mais
proximo, o melhor caminho para chegar 14, e
depois ainda pedir ao computador pessoal que
ligue para o computador do restaurante e faga a
reserva da mesa. E cle faz via moden. Depois o
arquiteto pede ao computador que pegue o
projeto de um determinado cliente. Com o projeto
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na tela, cle vai fazendo, por exemplo, altera¢oes
na cor fachada; manda tirar uma sacada etc. O
computador vai executando todas aqueclas
“ordens”. Vocés podem perguntar: “E para o ano
2050?" Ndo, a IBM estd langando esse computador
agora nos Estados Unidos. Se tudo continuar
como esté, essa tecnologia pode chegar ao Brasil
no ano que vem. Com a abertura das importa-
¢bes, pode chegar aqui simultaneamente ao
lancamento nos Estados Unidos. £ uma miquina
de precgo acessivel ao pequeno empresirio, ao
profissional liberal.

3. Inovagdo e criatividade. Eis as armas da
nova empresa.

4. Menor tempo de produgio. Uma das ca-
racteristica da nova empresa ¢ produzir com o
menor custo € N0 Menor tempo.

5. Menos funcionirios. Isso é uma tendéncia
que nio tem volta. A empresa trabalhard com um
nimero muito reduzido de funcionirios.

6. Menos hierarquia — Downsizing. Vocés ji
estdo acostumados 4 palavra dowmnsizing, ou seja,
encurtar a empresa. Essa diminuicio nio significa
uma empresa sem funciondrios. Ela terd os funcioni-
rios exatamente necessirios para o seu desenvolvi-
mento. Diminuir a empresa é uma tendéncia mun-
dial. Agora nos Estados Unidos o vice-presidente da
IBM disse que empresas como a General Motor ten-
dem a desaparecer até o final do século. J2 vimos ou-
tros gigantes balangando. A IBM estd se fragmen-
tando em virias pequenas empresas. Na verdade, é
mais que uma tendéncia, ¢ uma realidade.

Quanto a “menos hierarquia”, com certeza
absoluta surgem as equipes, os colegiados.

7. Menor espago fisico. Cabe lembrar, por
exemplo, que 0s quildémetros e quildémetros qua-
drados de espago dos parques industriais estio
condenados. As grandes miquinas, como as
imensas prensas utilizadas na fabricagio de
automoéveis, estio condenadas. Serdo substituidas
por um pequeno raio laser que vai tornear a pega
ou moldar o carro com uma rapidez muito grande,
sem barulho, apenas com um raio determinando o
modelo. Tudo isso fard com que o espago fisico e
as proprias empresas sejam menores.

8. Maior informatizacio — Automacio. J4 sdo
uma realidade.

9. Flexibilidade — Simplicidade. Sdo palavras
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de ordem nesse momento. Acabou a gordura, a
burocracia pesada, a idéia de se criar planilhas,
relatérios, enfim, tudo aquilo que burocratizava
demais a instituig¢io. A palavra de ordem é
simplicidade ao extremo, utilizando algumas téc-
nicas interessantes, inovadoras. A empresa estid
sendo recriada, repensada e comega a desapa-
recer toda aquela forma de agir na qual estdvamos
viciados. Por exemplo: os controles, mesmo 0s
econdmicos. As coisas funcionam um pouco mais
na confian¢a. H4 empresas que mudam, inclusive,
seu conceito de seguranga; j& ndo precisam mais
ter um batalhdo para tomar conta da empresa.
Simplesmente instalam técnicas eletrbnicas e
melhoram o seguro. Todas essas iniciativas bus-
cando competitividade.

10. Terceiriza¢io. Talvez o desafio mais inte-
ressante dos Gltimos tempos. Aqui através da ter-
ceirizagdo teremos uma empresa competitiva,
simples, estruturada, voltada especificamente para
sua irea de atuacio.

11. Politica inovadora de recursos humanos.
Parte-se hoje para o que talvez muitos nio
acreditassem até bem pouco tempo atrds. Aqui
muda até o sentido do humano. Durante muito
tempo os psicdlogos foram considerados sonha-
dores e criticados por isso. Na verdade, o que
passava pela cabeca do psicologo, principalmente
do psicbdlogo organizacional, era algo muito
proximo da humanizagio do trabalho. Minha
impressio e a conclusio a que chego é que hoje
até essa humanizac¢io deixou de ser buscada. Nos
nio temos que humanizar. Isso € um ponto para
reflexdo, nio uma afirmacdo categdrica.

Né&s, homens de recursos humanos, pas-
samos muito tempo tentando enganar as pessoas.
Durante um longo periodo a nossa conversa era:
“Vocés sdo o patrimdnio mais importante da nossa
organizagdo”. Essa era a frase que a gente repetia
em toda festinha de Natal. Diziamos para turma:
“A gente estd fazendo aqui um churrasquinho
para vocés”. Tinha time de futebol, cesta bisica,
enfim, tudo aquilo que poderiamos fazer para en-
ganar, mentir para alguém, um suborno branco,
eu diria. Num frio exame de consciéncia, che-
gamos 4 conclusio de que era isso mesmo. Como
eu posso dizer para alguém “Vocé é o nosso pa-
triménio mais importante” se esse alguém sabe o
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quanto sofre naquela organiza¢io e com aquele
sistema? Como convencer alguém de que eu estou
falando a verdade se quero mostrar a ele que o
seu salirio € bom, que pago mais que a média? E
eu fago um milhdo de pesquisas para provar que
estou mentindo. Soa como mentira. Pagar 0,5% a
mais que as outras empresas nio resolve o pro-
blema do meu funcionirio. Ele estd passando mal
do mesmo jeito. Além disso, recursos humanos
durante muito tempo fez um papel de dedo duro,
tinha um papel ruim dentro da organizagio.

Uma consultoria recentemente fez uma
grande pesquisa com operirios. E interessante um
operario, cidadio da produgio, carregando saco
nas costas, dizer o seguinte a um pesquisador:
“Olha, eu queria &€ que as pessoas fossem ho-
nestas comigo. Paga mal, mas fala a verdade. N3o
tenta me enrolar, dizer que a fibrica vai mal. Eu
estou vendo ai que o homem todo dia chega de
carrio, passeando para ld e para ci. Cansei de ser
traido, de ser enganado”.

Entio, qual € a idéia que se tem de recursos
humanos? £ uma idéia aberta, de transparéncia
total, a verdade acima de tudo. Em primeiro lugar,
acabou aquela idéia de colaborador. Vocé é
empregado, vamos deixar claro isso. Estou te
contratando e vocé é empregado para todos os
efeitos. Eu posso te pagar 'X'. Se te interessa, tudo
bem. Se¢ nio, vamos estudar para ver até onde
posso chegar. E mais: vou pagar tal salirio por tais
razdes. Mesmo que a minha justificativa frente ao
empregado seja “porque preciso ter 25% de lucro
no final do més. Para ter esse lucro, sé posso
pagar isso. Ndo mais”. Pelo menos estou falando a
verdade e a pessoa sente isso. A idéia é ser
extremamente honesto: “A nossa filosofia, a nossa
identidade, a nossa a¢do € essa. E uma empresa
que pensa assim, produzimos isso, queremos pro-
duzir isso, queremos ganhar 'X' e nds, capitalistas,
proprietirios, s6¢ios ou acionistas, colocamos di-
nheiro aqui para ter 'X' de retorno.”

Surge, entio, o conceito de envolvimento
global, ou seja, todas as pessoas conhecem o pro-
cesso na sua completude. Ja nio cabe mais, na
produ¢ao ou na administracio, pessoas conhecen-
do apenas detalhes, limitadas a fungdes especificas.
Dentro da visio moderna, numa empresa que
fabrica televisores, por exemplo, todos sabem
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como a TV é montada, quanto custa, por quanto
seri vendida, qual o lucro obtido na venda de cada
televisio. E necessirio que todos conhecam isso.

Existe também a gestio participativa, que
nio é reunir todo mundo no piteo da fabrica e
dizer: “Muito bem, a partir de hoje nossa gestio
serd participativa porque eu quero”. A gestio
participativa nasce do envolvimento, do dia-a-dia,
da proposta e da aceitagio do que vem. Supo-
nhamos, como exemplo, que eu adote a gestdo
participativa. Al vem um representante dos ope-
ririos € me diz: “Entdo, nds queremos pintar to-
das as miquinas de vermelho”. Fu vou dizer nio,
€ a gestdo ndo serd participativa. Participacido
exige a decisdo e o acatamento desta, seja ela
qual for. E eu s6 posso decidir, s6 posso votar
conscientemente quando conhe¢o o processo
global, quando estou envolvido globalmente. Se
eu decidir isoladamente por um departamento,
por uma pega da produgio, decidirei mal.

Por que a gestio participativa ndo funciona?
Porque as pessoas estio gerindo participati-
vamente departamentos estanques, o que € um
absurdo. A gestio participativa sé pode acontecer
quando o envolvimento for global e uma decisao
do tipo “pintar a miquina de vermelho” repre-
senta todo o envolvimento da fabrica. Talvez exis-
ta uma lei proibindo que as maquinas sejam
vermelhas. Pode ser que a pintura torne o
ambiente da fabrica um forno ou provoque aci-
dentes. Entdo, todo mundo tem que ser ouvido na
hora de mudar a cor da maquina: o psicologo, o
advogado, todos precisam participar dessa
decisio. No momento que eu, gerente, que tenho
a visdo macro, decido “n3o” contra aquilo a que o
grupo disse sim, os operirios dir2o: “Isso aqui
nio € gestio participativa coisa nenhuma, quem
manda € ele mesmo. Estamos perdendo tempo.
Estio s6 adogando a nossa boca. Quando € para
decidir se vai ter hora extra, é com a gente. Quan-
do € alguma coisa que interessa & com ele.” Isso
desmoraliza a gestio participativa, que € muito
mais abrangente do que se pensa, configura-se
como uma tendéncia geral de todas as indastrias
nesse instante. Todos sabem que o caminho sio
as equipes participativas, os colegiados, a con-
versa, o diilogo, o entendimento, o conheci-
mento ¢ 2 visiao geral.
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Competividade

Clientes, fornecedores e funciondrios, todos
sdo sbcios, parceiros e devem ter um relaciona-
mento intimo. Isso € a chave do sucesso da nova
organizagdo. Por qué? Porque nesse relaciona-
mento intimo estamos terceirizando, aumentando
a produtividade, melhorando a qualidade, porque
passamos a ser, todos, sécios, parceiros, todos
temos um relacionamento intimo.

Tao importante quanto os funcionirios, sio
os fornecedores. O fornecedor deixa de ser ape-
nas aquele que vende para se integrar 4 produg¢do
e 4 organizagdo. Da qualidade do produto que ele
me vende, da distribui¢cdo, da chegada desse
produto na fibrica, depende o sucesso da minha
producgio, das minhas vendas, a colocagio e a
satisfacio do meu cliente no mercado.

A tudo isso ndés chamamos de desempenho
produtivo. E o atingimento da competitividade,
que é a palavra chave nesse momento de
transicdo €, sem davida alguma, o que as
empresas precisardo buscar nos préximos anos.
S6 conseguird sobreviver quem for competitivo
num mercado livre, aberto. E preciso ser
competitivo, atingir a competitividade mundial. E
preciso estar no contexto mundial, dentro dessas
mudancas, dentro da economia e dos mercados
globais, ou dos mercados fechados, como o
mercado asidtico, 0 europeu, 0 norte-americano
e, talvez, o mercado latino-americano.

Individuo

Ao mesmo tempo que estio ocorrendo
mudangas nas empresas, que notamos todas essas
caracteristicas representativas do perfil das novas
empresas, o individuo também comega a apre-
sentar sinais de mudancga. Por exemplo: o indi-
viduo que surge € aberto as novas experiéncias,
tem uma passividade menor, ndo aceita tudo tdo
calado, tem uma maior crenc¢a na ciéncia, &
consciente de seus direitos e responsabilidades,
acredita no valor de seu trabalho, em nivel eco-
ndémico e, principalmente, ético.

A ética tem um papel preponderante no
mundo moderno e na empresa moderna. A ética
surge como um valor intrinseco, vem com forga
total e para ficar. E o individuo que est4 trazendo
essa ética, que nasce e surge com ele. Ndo é mais
uma ética de grupos ou de instituigdes, como as
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igrejas, as associagdes. O individuo impde sua
ética e isso muda o conceito das coisas.

Nota-se uma certa independéncia com re-
lacdo as instituigcbes e as autoridades tradicionais.
O individuo se posiciona de uma maneira mais
livre, mais abertamente.

Hi também uma preocupagio constante
com a qualidade de vida.

E preciso agora que vocés fagcam um
trabalho de compatibilizar a nova empresa que
surge com o novo individuo. Vejam que empresa
e individuo caminham exatamente no mesmo pas-
so rumo 3s mudancas. A empresa estd indo ao
encontro do individuo para que haja um
casamento perfeito entre os dois.

Novos Fundamentos

Hi uma clara visio de que quem gerencia
recursos humanos é todo aquele que tem um
subordinado a ele ligado, formal ou informalmente.

Nio hd mais necessidade de um departa-
mento, de uma estrutura para cuidar especial-
mente de recursos humanos, enquanto uma outra
cuida da produgido. A empresa ji nio caminha
mais assim, ela faz parte de um todo, que precisa
ser administrado conjuntamente. Nio posso
caracterizar um problema como sendo de recur-
sos humanos ou de vendas. Nio. Na nova
empresa, por exemplo, se eu sou o gerente de
recursos humanos de uma fibrica de macarrio e
alguém me perguntar o que fago, digo que vendo
macarrdo. Todos ali vendem macarrio. Vender
macarrao significa a nossa sobrevivéncia, portanto
devemos vender macarrdo. Recursos humanos € o
que eu fago, € a minha contribui¢gio para vender
mais macarrdo. Esse &€ o novo raciocinio, a nova
visdo de empresa.

Antes as pessoas diziam que RH tinha que
ser um cantinho gostoso de trabalho. Cantinho
gostoso é a casa da gente, dos nossos filhos.
Empresa € local de trabalho. Claro que existe uma
série de regras que torna o trabalho mais agra-
divel, mas o trabalho. Eu ndo posso querer inter-
vir, manipular as pessoas, dizer: “Vocé passa oito
horas aqui, € mais tempo do que passa em casa,
entio essa estada aqui tem que ser boa”. Nio,
preciso ter consciéncia de que aquilo € bom, sim,
é minha ocupagio, aquilo € o meu modo de
ganhar a vida, a forma com que eu me ocupo,

]
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desenvolvo-me, cresco. Mas aquilo ndo é a minha
familia, ndo. Nos nio somos uma familia. Minha
familia estd em casa. Podemos ser amigos aqui em
casa, mas na empresa somos profissionais. E pre-
ciso acabar com aquela visao do “nds somos uma
familia”. Essa proposta da empresa junto i rcalida-
de & verdadeira ou soa como mentirosa? £ preciso
cuidado para que o local de trabalho seja
realmente um local de trabalho e que o individuo
leve a vida que quer levar, da forma que bem
entender, fazendo aquilo que € melhor para ele,
que decidiu dentro da sua autonomia, da sua
liberdade, dentro daquilo que escolheu como
uma forma de viver. Mas na organizacio ele vai
desenvolver aquilo que ambos, individuo e
organizagio, juntos, entenderam que profissional-
mente & o melhor para os dois.

A responsabilidade pela gestdo de recursos
humanos € como um toldo, sendo caracteristica
inalienivel de quem dirige, decide, de quem
administra, de gerente, de supervisor. Todo mun-
do € um gerente de recursos humanos, todos
estio preocupados com isso.

As tarefas bisicas, aquelas instrumentais, do
dia-a-dia, serdo todas realizadas por este gerente.
Por outro lado, a burocracia de recursos humanos
serd entregue a terceiros € a microcomputadores.
Nio existe mais a necessidade de manter uma
estrutura para cuidar disso.

A compensacio também precisa ser ajustada
ao estilo de vida do individuo. Cada vez mais eu
tento provar que o saldrio também esti no fim.
Num futuro muito ripido nio haveri mais salirio
fixo. Alids, em algumas organiza¢des o salirio € o
menos importante hoje. Na verdade, parceiros,
socios ndo ganham salirios; eles produzem ¢ ga-
nham por produg¢do. Essa compensagio tem que
ser modificada, individualizada. Se houver 500
funcionirios, pode-se ter 500 pagamentos
diferentes dentro da mesma fibrica. Claro que ai
também tem legislagio, mas com o tempo, €
curto, isso deve ser modificado. A compensagio
preccisa ser mais justa, mais clara, aberta, mais
compensadora para quem trabalha.

Psicologia Organizacional

Vamos abordar agora as atividades do psi-
cologo organizacional dentro dessa empresa nova
que esti surgindo.
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O comportamento grupal e intergrupal pode
me interessar muito como gerente geral, um
executivo de empresa, mas nio preciso ter
alguém o dia inteiro olhando isso para mim.
Quando quiser saber como anda o comporta-
mento grupal, intergrupal, vou a uma consultoria
psicologica, trago-a para a empresa € encomendo
0 que quero. "

No meu tempo de empresa, por exemplo, o
Sigmar fazia esse trabalho para mim. Contratado
com uma missdo especifica, ele vinha, estudava a
situagdo, apresentava um relatério, reunia-se co-
migo, instruia-me e depois ia para o seu escritorio
cuidar de outras organizagdes.

Essa forma de trabalho me trazia uma pessoa
atualizada. Quando recebia a visita de um
consultor, ele sempre vinha com as dltimas
novidades; vigjava o mundo, pesquisava, estava na
universidade. Assim, hid sempre alguém atualizado
na institui¢io, nidc uma estrutura capenga e
desacreditada, como as empresas ainda mantém.

Pode ser que em um determinado momento
eu me interesse em conhecer o ambiente macro-
organizacional, mas ndo preciso ter uma estrutura
para fazer isso.

Uma das coisas que considero fundamentais
na psicologia organizacional nos préximos anos € a
terapia. Para mim, nio existe nada mais eficiente
como treinamento, como desenvolvimento
individual do que a terapia. £ através dela que o
executivo cresce, passa a conhecer as suas
potencialidades e limitagdes. E na terapia que ele faz
uma anilise do seu comportamento, que ele é
auxiliado a entender e 2 conhecer a sua
potencialidade. Isso &€ o que mais interessa 4
organizac¢io, ou seja, o individuo emancipado,
aberto, claro, consciente. A terapia € e serd a maior
fonte de treinamento e desenvolvimento de pessoal.

Vocés nio perdem por esperar porque os
mesmos executivos que hd anos criticavam o
psicologo e nio acreditavam na psicologia, hoje
estio fazendo terapia. E preciso criar a terapia
organizacional, com o psicdlogo conhecendo
profundamente a organizagio para ajudar o exe-
cutivo que procurar pela terapia. O psicologo pre-
cisa estar envolvido no dia-a-dia, conhecer e
patticipar da organizag¢io. O psicdlogo precisa ter
uma visio completa, por isso é uma fungio
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cspecifica do psicélogo organizacional. Ndo estou
falando num perfil de psicologo clinico tradicio-
nal, mas o psicdlogo clinico-organizacional,
alguém que tivesse uma linha especifica para
tratar 0 executivo.

O apoio psicolégico na inovagio do trabalho
e na gestio participativa € uma fungio importan-
tissima, que nio requer uma pessoa dioturnamente
para desempenhi-la, mas uma assessoria.

Quanto 2 terceirizagdo, é preciso ter claro
que representa uma forma de entregar a parcei-
ros, socios, pequenas empresas, tudo aquilo que
eu ndo devo fazer na organizagio. Preciso estar
livre para pensar apenas naquilc a que eu estou
me propondo fazer. Hoje as empresas procuram
definir sua missio. Nio fago nada além da minha
missdo e tudo quc estiver fora dela entrego a
terceiros, passo para outros.

Quais as vantagens da terceirizacio? Quali-
dade, ocupo menos espaco fisico, custo reduzido.
Os custos passam de fixos a varidveis. O maior
problema de um gerente sdo os custos fixos. Por que
alguém chega e diz: “Temos que cortar 40% da
folha?” Porque a folha € um gasto fixo, acontece todo
més e, de repente, vejo-me obrigado a cortar
pessoal, como se isso fosse ficil e ndo trouxesse
nenhuma seqilela. Quando passo a trabalhar com
custos variaveis, a coisa muda de figura. Se tiver que
cortar 40% dos meus gastos fixos, rexino as empresas
que trabalham para mim e digo: “Crise pela frente.
Precisamos reduzir os nossos gastos. Vamos
renegociar o contrato?” A empresa terd dificuldades
junto comigo, mas estou renegociando o contrato. Se
ela ndo quiser fazer isso, estou livre para ir ao
mercado e contratar uma outra. Por isso é muito
importante mudar de gastos fixos para varidveis.

A terceirizagdo me permite ter uma visao maior
do que acontece no mercado e contratar servicos
atualizados. E um atendimento especializado, di
mais agilidade 2 organiza¢io, maior produtividade,

A parceria passa a ser esse interesse comum,
um relacionamento intimo, uma sociedade.
Terceirizar ndo € nada mais que isso.

Estrutura de Recursos
Humanos Terceirizagio

Uma estrutura de recursos humanos &
totalmente autébnoma.

Tomemos como exemplo uma empresa de
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15 mil funcionirios, de cinco mil, ou de mil.
Todas essas empresas tém uma estrutura de
recursos humanos e, dentro desta, varias outras
estruturas: recrutamento ¢ sele¢io, normalmente
entrcgue a um psicdlogo(a); treinamento, que
muitas vezes também fica para um psicodlogo(a);
nutricio etc. Existe uma estrutura enorme. Ha em-
presas com prédios proprios para administrar €
gerir recursos humanos. Tudo isso deve
desaparecer muito rapidamente mesmo,

Por exemplo: parceiros em pesquisa,
treinamento e desenvolvimento, que é uma irea
interessantissima para sugerir modificagio na
empresa. Nesse lugar terei um consultor interno
de recursos € um comité executivo de recursos
humanos. Esse comité congrega todos os gerentes
da organizagio e contrata um consultor em re-
cursos humanos que fari a ponte com os pat-
ceiros de recursos humanos.

Na 4rea de pesquisa, treinamento e desenvol-
vimento, firmarei trés contratos, com trés universi-
dades diferentes. Quando a universidade firma um
contrato comigo, cla manda para minha organi-
zacio os seus profissionais que participario de
algumas reunides, conhecerio o planejamento
estratégico da organizacio. E ai alguém pode
perguntar: “E a drea comercial, acabou?” E empresa
moderna, ndo existe mais drea comercial. A
universidade firma o convénio, manda scus
profissionais, conhece a organizacio, desenvolve
projetos, pesquisas e treina o pessoal para mim.
Nio preciso mais ter sala de treinamento porque
uso a da universidade. Nio preciso mais ter salas de
aula, de transparéncia porque eu uso as da univer-
sidade. Ela faz tudo isso para mim conhecendo a
minha realidade, convivendo, sendo um parceiro.

Também posso firmar contrato com
inGmeras outras consultorias, todas aquelas que
estejam preocupadas, trabalhando e pesquisando
nesse sentido. Firmar contrato significa um
contrato guarda-chuva, ou seja, as pessoas
conversam e conhecem a minha organizagio, mas
s vou pagar por aquilo que usar. Quando eu usar
a universidade, o consultor, eles me cobram pelo
que usei.

Acabou aquela idéia de que na crise manda-
se o psicologo embora porque o primeiro corte €
treinamento, recrutamento € selegio.
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Também terei parceiros em anilise e pes-
quisa de compensacio financeira. Nio falo mais
nem de salirio.

Contratarei clinicas como parceiros em
psicologia.

Para a nutri¢io, basta um parceiro, que
assume o restaurante da fibrica, como a grande
maioria ji faz hoje.

Posso contratar uma empresa para fazer a
minha folha de pagamento. Posso entrar em
contato com ¢la via moden ¢ acessar as informa-
¢des sem sair do meu local de trabalho.

Tenho toda uma estrutura descentralizada,
fora da minha fibrica e me preocuparei Gnica e
exclusivamente com ¢ meu produto: como vender
melhor, fabricar melhor e com o menor prego
possivel. |

Esses satélites vio se multiplicar. Uma
empresa de psicologia pode atender, no minimo,
trés ou quatro empresas. Nunca ficard sem
trabalho nem serd uma monstruosidade de
empresa. Entdo, estd na hora de vocés fazerem
sua proprias sociedades e oferecerem a
terceirizacio.

E um mundo novo, cheio de oportunidades
e cabe a nds a condugio desse processo.

Lauro Escaiio

O objetivo desta apresentagio € fazer uma
anilise sobre a atuagdo dos profissionais da drea
de psicologia junto s organizag¢des, tomando por
base minha experiéncia profissional, inicialmente
como funcionirio de empresa multinacional,
atuando na drea de ferramentaria, e posterior-
mente como profissional de psicologia junto a
organizagao, na irea de treinamento e desen-
volvimento de pessoal.

A inoperincia de algumas 4reas de RH,
observada pela pouca influéncia na dindmica das
organizagdes, tem suas raizes na mudanga
ocorrida do estudante de psicologia para o
profissional da drea de recursos humanos. De
uma atuacdo questionadora e ativa, a busca de um
processo de mudanga, observamos uma atuagao
pilida e timida, quase nunca como sujeito de um
processo de mudanga ¢ por vezes com uma atua-
¢do onde se & “mais real do que o proprio Rei”.
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A necessidade de uma atuagio do profis-
sional de psicologia de uma forma mais ativa
junto a programas de qualidade e produtividade,
em moda nas empresas, faz-se necessiria, pois a
gestio do processo de mudanga de comporta-
mento € o objeto bisico da ciéncia da psicologia.

A obtengio da qualidade e da produtividade
s6 poderi vir a ocorrer através de um resgate do
significado do trabalho em todos os niveis,
promovendo uma a¢do de desmarginalizagdo dos
profissionais, resgatando-os e tornando-os
sujeitos do processo de decisio na manufatura
dos produtos ou servigos.

A qualidade total, pregada hoje nas
organizagoes, s6 poderi ser realizada através das
mios de um cidadio, cidadio este que necessita da
ajuda dentro das organizagdes para obter formagio
e informac¢do ao nivel mundial. A ac¢io da
psicologia neste campo tem uma fungio profildtica.

Um outro ponto a ser observado é que a
necessidade de se formar um profissional que
esteja preparado para enfrentar qualquer situagio
€ uma realidade. Ndo hi previsio para nenhuma
defini¢io no quadro de tendéncias para a drea de
recursos humanos. O momento € tio confuso que
a Unica saida € investir no homem por este ser
mais que nunca o agente de desequilibrio na
disputa de uma melhor competitividade. Frente a
esta situacdo, onde a satisfacdo do homem na
relagio com o trabalho é ponto de fundamental
importincia pela propria sobrevivéncia da
empresa, a preocupagio com a manutengio do
profissional faz-se necessiria, e para tal deve-se
entender a nova relagio que se estabelece. No
passado, assegurava-se o emprego e uma relativa
seguranga aos funcionirios que “vestissem a ca-
misa” da empresa. Hoje, com a economia
extremamente competitiva, este critério vem
sendo revisto e uma nova forma de relaciona-
mento se estabelece. A satisfacio, a competéncia,
a sintonia com as necessidades do mercado € o
novo elo de ligacdo. A contribui¢io da psicologia
neste ponto € importantissima.

Quanto ao tamanho da drea de recursos
humanos nas organizagdes, penso que, assim
como na clinica, onde o processo de interna-
lizacdo do terapeuta é condi¢io para que o traba-
lho se estabeleg¢a, também dentro das
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organizacdes nossa agio deve ser neste sentido.
Em breve seri possivel ter-se pouca gente
trabalhando nesta irea, s& que de forma mais
qualitativa e em parceria com muitos agentes de
RH, que sdo pessoas das mais diversas formacoes,
com niveis de escolaridade diferenciados, mas
que efetivamente internalizaram os conceitos de
recursos humanos.

Finalizando, uma reflexio importante que
deve ser feita por todos é sobre a busca
desenfreada da técnica pelos profissionais de
psicologia, porém, mais que nunca, observa-se a
necessidade de buscar refletir cada vez mais sobre
a questdo filos6fica de nossa atuagio,
questinando-se sobre qual caminho estamos
dispostos a trilhar e que riscos queremos correr
para fazer da ciéncia psicoldgica parte integrante
da dinimica das organizagdes.

Sigmar Malvezzi

£ com muita satisfagio que eu me encontro
aqui com vocés para mais uma vez refletir sobre
psicologia do trabalho e sua contribui¢io para as
atividades de recursos humanos.

Gostaria de frisar que é muito importante
uma oportunidade como essa para tecermos uma
analise critica da psicologia do trabalho. Afinal, na
pritica nés temos 103 anos de existéncia, desde
1889, quando Patrizi fundou o laboratério de
psicologia do trabalho em Mddena, na Italia, para
estudar a fadiga dos trabalhadores. Esse um
século de vida jid é tempo suficiente para
percebermos qual a nossa contribuigio até agora
e o que poderemos fazer no futuro. £ o momento
de entendermos o que a sociedade de hoje, que
emerge a partir dessas novas tecnologias e
tendéncias, exige da psicologia do trabalho.

Em primeiro lugar, a psicologia do trabalho
€ uma especializa¢io que nasceu 2 partir de uma
dupla maternidade, se & que podemos usar essa
metifora. Uma delas é a prépria ciéncia
psicologica, a ciéncia do comportamento; a outra
s30 as teorias de organizacio. Para entendermos
0 que acontecerd num futuro proximo, € muito
importante conhecermos aquilo que aconteceu
no passado e, principalmente, o sentido dessa
dupla maternidade,
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A psicologia do trabalho nasceu de uma
necessidade dos administradores advinda de uma
mudanga da tecnologia, tal como estamos
vivendo hoje. No fim do século passado,
implantou-se uma nova tecnologia de indus-
trializagdo que se convencionou chamar de
mecanizagdo. Esta exigia muito mais do
trabalhador porque introduziu a especializacio. O
cuidado no planejamento, na articulagio, na
coordenac¢io e no controle do desempenho do
trabalhador passou a ser muito mais exigente,
muito mais fino do que era anteriormente. Antes
da mecanizagio, o trabalhador poderia facilmente
ser substituidc. Depois, ele assumiu o perfil de
um trabalhador especializado, que nio era
encontrado em qualquer canto, sendo que sua
substitui¢do acarretaria problemas tais como
custos adicionais. Qualquer problema de
desempenho, seja ele no nivel da competéncia,
do compromisso ou da colaboragio, apresentava
conseqiéncias muito mais profundas e muito
mais graves para a empresa.

Era preciso, entio, entender os determinan-
tes do desempenho. Foi af que comegou ©
trabalho dos psicologos: Patrizi; logo em seguida
Kraepelin, ainda no século passado, na Alemanha;
depois Lahy, no comego desse século, na Franga;
e assim uma série deles até chegar a nds aqui.

Os psicologos foram chamados a contribuir
com a2 compreensio do trabalhador. De saida,
encontraram uma fibrica bastante limitadora para
desenvolver essa proposta. 1sto porque, e dai a
razdo da dupla paternidade, os problemas
categorizados como problemas do trabalho nio
eram definidos por eles, psicdlogos, mas pelas
teorias de organizacgio, teorias hoje derrubadas,
como Taylor, Fayol, Ford e outros tantos.

Nesta época, os psicodlogos ainda eram
timidos no sentido de se sensibilizarem pelos
problemas. Em certo sentido, eram passivos
porque aceitavam imediatamente aquilo que os
outros definiam como problema. Configura-se,
assim, a dupla paternidade: de um lado, aquela
advinda das teorias de organizag¢io que definiam
quais problemas cabiam aos psicdlogos e quais
ndo; de outro, a paternidade advinda da propria
ciéncia do comportamento, que lhes dava a
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metodologia e o objeto de estudo do com-
portamento humano.

A psicologia do trabalho, ao longo desses
100 anos de existéncia, apresentou basicamente
trés objetos de estudo. O primeiro deles foi o
estudo das varidveis que afetam o desempenho
no trabalho. O que fizeram os primeiros
psicblogos? Vamos encontrar artigos, livros de
psicologia do trabalho escritos ji em 1914, 1917.
Nesses livros, como o de Hugo Munstenberg, ou
num famoso artigo do Freid em 1923, surgiram
abordagens para a sele¢io de pessoal.
Encontramos a psicologia conectada com o
trabalho através da preocupacio em identificar,
controlar, mensurar as varidveis que afetavam o
desempenho. Isto era uma decorréncia muito
clara de absor¢do do modelo tedrico de Taylor,
Fayol, Ulrik, Roethlisberger e outros.

A psicologia teve um comego nem sempre
brilhante. De um lado, na clinica, comegou
acoplada ao modelo médico. Por outro lado, nas
organizagdes, conectou-se 4as teorias de
administraggo.

Em funcio dos objetivos a que se
propuseram e das atitudes dos primeiros
psicologos, a psicometria configurou-se como o
primeiro corpo tedrico que se identificava com a
psicologia do trabalho. Percebemos que, embora
a maioria dos psicologos estivesse produzindo
conhecimento e técnicas sobre esses problemas,
havia outros que buscavam uma identidade para a
psicologia do trabalho. Percebemos isso pela
diversidade de nomenclatura que essa psicologia
apresentava: psicologia ocupacional, psicologia
da industria, psicologia aplicada ao trabalho,
psicologia do comportamento no trabalho,
psicologia de pessoa; até chegarmos hoje 2
psicologia organizacional ou saide mental no
trabalho, a altima nomenclatura. Tudo isso
representa a busca de uma identidade, isto €, um
nome que de alguma maneira expressasse aquilo
que a psicologia deveria fazer.

Com o avanc¢o das ciéncias de admi-
nistracdo, percebemos uma correspondente
mudanga no objetivo da psicologia do trabalho.

Dentro ainda desse item de varidveis que
afetam o trabalho, constatamos uma certa
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evolugio da fadiga para as habilidades, destas
para as situagdes sociais e destas para a
personalidade. Era como que novos subobjetos se
incorporando e enriquecendo o objeto da
psicologia, mas ainda totalmente limitada por
uma perspectiva de balizamento em fungio das
teorias de organizagdo.

A partir dos anos 40, com a inser¢io macica
da teoria de sistemas dentro das teorias de
organiza¢do, encontramos uma série de novos
problemas que diferenciam um segundo
momento desse objeto: a conseqiiéncia do
trabalho para as pessoas. Ji nos anos 50, os
psic6logos nio se limitam mais a estudar as
varidveis que afetavam o desempenho no
trabalho. Preocupam-se em estudar as
consequéncias do trabalho para as pessoas. A
questdo da satisfagdo do trabalhador, da sua
realizagdo, da motivagio do trabalho s3o os temas
de estudo predominantes nessa época.

Eu ndo teria segurancga suficiente para
afirmar que essa segunda fase expressa uma nova
identidade, uma emancipa¢io da psicologia em
relacdo as teorias de organizagio; e justamente ai
ela comecgou a se chamar psicologia orga-
nizacional. O fato é que os problemas eram
complexos demais e a teoria de sistemas,
principalmente as teorias de sistema socio-
técnico, tinham acabado de colocar a nu a
complexidade da relagio entre o homem e sua
tarefa, mostrando que tal relagio nio poderia
estar reduzida a Taylor, Roethlisberger, Elton
Mayo. Havia uma relacdo de interdependéncia
entre efeitos e causas dessa relacio do trabalho e
os psicologos, a partir da sugestio dessas teorias,
comecaram a estender o seu objeto para as
conseqiiéncias, ou seja, para a satisfagdo, para a
realizagdo.

Uma terceira tendéncia, a que chamo de
interacdo dindmica entre a pessoa € o trabalho, s6
aparece nos 60. Essa terceira tendéncia, que
vivemos ainda hoje, representa de fato a
emancipac¢do 4 qual me referi no inicio. No final
dos anos 50 e inicio da década de 60,
encontramos na literatura da filosofia e da
sociologia o que poderiamos chamar de uma
grande inquieta¢io. Gouldner, um autor inglés,
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escreveu em 1957 um artigo intitulado “Anilise
Organizacional”, uma nova abordagem para se li-
dar com os problemas das empresas, uma aborda-
gem fora do contexto das teorias de organizacgio,
Na época, esse artigo nio teve muita relevincia.

No comecgo dos anos 60 cle escreveu “A
Crise nas Ciéncia Sociais”, que se tornou uma
profecia. Gouldner diz o seguinte: os modelos de
ciéncia utilizados até o momento, e principal-
mente nas ciéncias sociais, nio suportario a
confusdo que vai acontecer de agora em diante no
mundo. A profecia dele foi bastante auténtica e
verdadeira, porque os anos 60 de fato se
caracterizaram como uma época de questiona-
mento 4 metodologia tradicional. Questiondvamios
embora nio soubéssemos o que colocar no lugar
daquilo que tinhamos a certeza de estar errado.

Lembro-me de discussdées em que
criticivamos a selecio de pessoal como conven-
cionalmente era realizada: algo em si mesmo alie-
nante. Discutiamos muito a alienagdo, mas nio
sabiamos como fazer para criar algo diferente.
Fomos ajudados por essa nova sociologia, ¢ssa
nova filosofia, principalmente, a teoria critica da
“Escola de Frankfurt” e por psicdlogos franceses,
filbsofos como Marcuse, Erich Fromm, Sansoulier,
Golejack. De repente esses filosofos comegaram a
atentar para um aspecto muito importante que
eles chamavam de a dominidncia ou a dominagio
de superestruturas ideoldgicas sobre aquilo que
se fazia no varejo, digamos assim, dentro das
empresas. Isso levou as pessoas a questionar
aquela abordagem da psicologia do trabalho
fechada no do empirismo cientifico e, principal-
mente, dentro de uma abordagem, uma meto-
dologia totalmente funcionalista.

Nada melhor do que fazer critica, mesmo
que nio saibamos para onde ir. Isso nos exercita
¢ logo mais acabamos encontrando a saida. E nes-
se caso a saida veio através da propria psicologia,
que foi a psicanilise, a introducio dos modelos
psicanaliticos dentro da psicologia do uabatho. Se
fizermos um levantamento dos principais
periddicos de psicologia do trabalho até os anos
60, encontraremos rarissimos artigos que
discutem os problemas do trabalho dentro de
uma perspectiva psicanalitica. Na década de 30,
54% dos artigos dos trés principais periodicos em
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lingua inglesa da época dedicam-se ao estudo de
validade da selecdo. Na década de 50, esse ni-
mero cai para cerca de 32 a 36%. Na década de 60,
nio chega a 10%. Comegam a aparecer artigos so-
bre-outros modelos de estudo da questio do
trabalho. Hoje os artigos dessa natureza circulam
em revistas tipicamente de administragio, como a
“Revista de Administracio de Empresas”, da’
Fundag¢ido Getalio Vargas, Essa revista, hd duas
edi¢des, trouxe um namero dedicado 4 psicani-
lise das organiza¢des, coisa que nio se imaginaria
nos anos 50. Peridédicos de economia como o
“Industrial Democracy”, publicado na Suécia,
dificilmente passam uma edi¢io sem ter um artigo
dedicado 2 uma abordagem da psicologia do tra-
balho dentro dessa perspectiva da interacgido
dindmica; nio diria jamais da psicanilise.

A psicanilise, com a sua metodologia, o seu
tipo de questionamento epistemoldgico, onto-
l6gico sobre o ser humano, acabou expandindo a
nossa visdo sobre a questio da relagido entre o ho-
mem ¢ o trabalho, o homem e a sua tarefa. A psi-
cologia, agora invertendo-se os papéis, comeca a
definir o proprio objeto da administracdo. E as
teorias de administragzo hoje sio profundamente
influenciadas pela psicologia.

Quanto a esse assunto, destacaria uma obra
do Jean Francois Chanlat: “O individuo na organi-
zacdo: as dimensdes esquecidas”. Esse trabalho
estd sendo traduzido para o portugués em trés
volumes, porque tem 800 piginas. O primeiro ja
foi publicado pela editora Atlas. O segundo
volume deve sair em setembro e o terceiro em
mar¢o do préximo ano. O livro reflete uma
psicologia do trabaltho que nio tem absoluta-
mente nada a ver com a psicologia psicométrica
proposta pelo Hugo Munstenberg, ou por Francis
Baumgarten, ou por Clabaret de Valtaire no inicio
deste século. A obra reflete uma concepgdo do ser
humano, das dimens&es esquecidas desse ser hu-
mano, onde o autor analisa o trabalho consi-
derando aquilo que ele chama de “o homem na
sua complexidade”. Ou seja, 0 homem como ser
que se comunica, que simboliza, como um ser de
prazer e sofrimento, de pulsées e desejos, como
um ser inserido no espago e no tempo. Isso sig-
nifica que o trabalho nio é alguma coisa diante da
qual 0 homem se relaciona como um simples
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apéndice, tal como Taylor o colocou, € muitos ou-
tros psicologos acabaram desenvolvendo a psi-
cologia a partir dai.

Na verdade, a condig¢io ontolégica do ser
humano como um ser de prazer e sofrimento,
como um ser que simboliza, que se comunica etc,
isso que di as regras do jogo e do trabalho. E va-
mos encontrar psicologos desenvolvendo novas
metodologias, principalmente aquelas hoje desig-
nadas pelo titulo de sadde mental no trabalho.
Conseqientemente, as teorias de organizagido
também passam por uma revisio.

Em contatos recentes com alguns centros de
administra¢do muito importantes da Europa,
como o “E.H.E.C - Escola de Altos Estudos
Comerciais” em Paris, conversando com cientistas,
administradores, economistas, sociélogos desses
lugares, lendo o que eles estio publicando hoje,
encontramos a marca deste novo objeto da psi-
cologia. O livro “Rethinking Organization”
(“Repensando as Organizag¢des™), publicado em
abril desse ano, por exemplo, foi escrito por
virios autores, sendo apenas dois deles psic6-
logos. Mas a leitura dessa obra nos di a impressiao
de que todos sdo psicodlogos, porque todos co-
locam a questdo do ser humano antologicamente
assumido na sua complexidade como problema
fundamental do trabalho. E isto que define as
nossas perspectivas futuras.

Gostaria de me colocar aqui numa posigao
de auto-critica aos profissionais de recursos hu-
mano, porque sou um deles. Nio tenho davida de
que hoje estamos num momento histérico muito
importante, ndo s6 para nds psicélogos do
trabalho e para a psicologia do trabalho s6, mas
para a sociedade como um todo. O Bezinelli ji
nos mostrou o que esti para vir do ponto de vista
de tecnologia e vou completar algumas infor-
magoes que ele deu.

O mundo estd mudando de uma maneira
radical. Trouxe um livro da Inglaterra chamado
“Informational Society”, que analisa o processo de
mudancas intrinsecas do capitalismo. Ainda ndo
terminei de ler, mas estou realmente impressio-
nado com o radicalismo da evolugio que
enfrentaremos agora. Isso nos coloca alguns
problemas. O primeiro deles € a distin¢do entre
profissional de recursos humanos e psicologia do
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trabalho, que nem sempre é muito clara ou pritica.
E aqui coloco a minha auto-critica: o que é psico-
logia do trabalho? Psicologia € uma ciéncia e psi-
cologia do trabalho é uma ciéncia especializada
nos problemas humanos relacionados com o tra-
balho, que sio consequiéncia ou causa do trabalho.

Trabalhar como profissional de recursos
humanos significa produzir conhecimento na drea
da psicologia. Portanto, psicologia do trabalho &
produzir conhecimento. Muitas vezes as pessoas
me perguntam por que trabalho como consultor e
como professor. Eu fiz uma opg¢do na vida: nio
quero deixar de ser psicologo do trabalho, ou seja,
nio quero deixar de ser produtor de conhecimento
na psicologia do trabalho. E ai uma critica que fago
aos profissionais de recursos humanos e a mim
mesmo como tal: recursos humanos é o uso dos
conhecimentos da psicologia do trabalho, dentre
outros. Mas o que acontece? Nos nos formamos na
faculdade, onde aprendemos alguns conheci-
mentos freqlientemente bons, e depois ndo nos
preocupamos em produzir novos conhecimentos.
Usamos o que ji existe.

A nossa pritica €, em si mesma, produtora
de conhecimento, na medida em que confirma ou
rejeita teorias, hipoteses oriundas de teorias. Por
que a pritica ndo € colocada no papel? O Lauro
disse hi pouco que os psicblogos eram comba-
tivos quando alunos de universidade, atuando no
centro académico. De repente, como profissionais
de recursos humanos ndo sio mais. Por que isso?
Nio tenho davidas de que isso acontece porque
eles perderam a perspectiva de produzir
conhecimento. O psicélogo acaba perdendo a
perspectiva critica sobre o préprio trabalho
imbuido que estd de encontrar solug¢des para
aquela avalanche de problemas que caem todos
os dias sobre os seus ombros.

Hoje vivemos um momento importante
porque existe uma perspectiva de emancipag¢io da
psicologia do trabalho das teorias de organizagio.
Nio que vamos rejeitd-las, ndo € isso. Estamos
emancipados em relagdo ao nosso objeto.

Em segundo lugar, temos um mundo em
mudancga profundas, cujo desfecho desconhece-
mos. Fico bastante preocupado porque de
repente aparecem dados complicados e apa-
vorantes € ndo sabemos se acreditamos ou nio
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neles, nio sabemos o que fazer com isso. Entdo,
gostaria de interpretar em termos mais amplos e
tebricos aquilo que o Luiz Bezinelli descreveu um
pouco antes em termos estratégicos, analisando a
perspectiva da psicologia nesse contexto.
Tendéncias do Trabalho na Sociedade
Pos-Industrial

Alguns tedéricos chamam a sociedade em
que vivemos de sociedade da teleinformagio,
porque a tecnologia predominante de hoje em
diante € aquela que acopla a telefonia ao
computador e 2 televisdo. Sdo trés tecnologias
formando uma tnica: a teleinformagio.

O primeiro ponto em relagdo a isso € o que
alguns autores denominam de cultura narcisista.
Noés psicologos precisamos prestar muito mais
atengdo do que estamos prestando. Digo psicolo-
gos e ndo psicologos do trabalho. Uma das coisas
que mais me preocupa hoje € a nossa falta de
sensibilidade para perceber a transformacio cul-
tural em curso. A cultura narcisista vem subs-
tituindo aquela predominante nos anos 60 e parte
dos anos 70, a chamada cultura da responsabi-
lidade social. Naquela época estivamos voltados
para a sociedade; relaciondvamos profundamente
o nosso trabalho, as nossas atividades ds questdes
da sociedade.

Essa cultura narcisista caracteriza-se por
tendéncias como:

e crescente valorizagdo da melhoria da pré-
pria vida, nio importando os meios como isto é
realizado.

e crescente valorizagiao do prazer e liberagdo
de impulsos como forma de afirmagio de vida. O
programa “Domingdo do Faustdo € um claro
reflexo disso.

* crescente caracteriza¢ao de uma ideologia
que prega o cuidado de si mesmo, colocando a
responsabilidade social e civil como dominios
distintos, em que nio hi obrigatoriamente relagdo
de um com outro.

¢ crescente economizagio das relagdes hu-
manas sob a pressio de uma ética utilitarista.

Isso € bastante sério porque dificulta aquilo
que € fundamental no trabalho: a interagio comu-
nitria. O trabalho em si mesmo é uma atividade
comunitiria. Ora, se estou cada vez mais influen-
ciado e determinado por uma cultura que me faz
80

CRIDIEERS

voltar para mim mesmo, isso problematiza enor-
memente, dificulta a minha adaptagio, o meu
ajustamento a essa atividade que em si é
comunitiria. Essa cultura, cada vez mais freqiiente
nas_relagdes de trabalho, nio reflete, nem em
sombra, a complexidade e a riqueza do ser hu-
mano tal como Chanlat coloca na sua obra.

Uma segunda tendéncia € aquilo que hoje se’
convencionou chamar de informacionalismo, que
seria, talvez, uma nova ideologia emergente. Ca-
racteriza-se nas empresas por:

e concentragio de decisdes e produgio de
informagoes estratégicas nos niveis mais altos da
empresa. Estou ainda em fase de planejamento
de uma pesquisa internacional, a se realizar nos
proximos dois anos em sete paises, que estudari
a evolugdo da institui¢io gerencial. Nessa
pesquisa, parto da hipoétese de que o grupo de
pessoas hoje chamadas de gerentes serd
subdivido em trés subgrupos. Primeiro um grupo
dos gerente de hoje, que serd muito pequeno e
estard no alto das empresas.

Um segundo grupo que deveri ser pre-
parado como gerente, mas ndo vai agir como tal;
terd uma fung¢do muito semelhante 4 dos pilotos
hoje nas aeronaves modernas, isto &, ele tem que
estar 14 e deve estar preparado para pilotar a
aeronave como se fosse uma coisa mecdnica, mas
na verdade quem pilota € o computador. Venho
estudando bastante os pilotos e isso tem me aju-
dado a entender o que deveri acontecer com esse
grupo de gerentes num futuro préoximo.

Um terceiro grupo sdo aquelas pessoas que
coordenario trabalhos que ndo poderio ser
informatizados, como diretor de escola primdria,
de jardim da infincia. Nesse campo a infor-
macao ficari restrita a alguma coisa periférica, e
o gerente cuidarid basicamente de relacdes hu-
manas.

Dentro das empresas, o nicleo de decisdo e
o processo de producgdo da informagdo estard
basicamente concentrado na cipula da empresa.
Precisamos pensar, entdo, quais os reflexos desse
processo sobre as pessoas, os trabalhadores. O
Angelo Dina, um autor italiano, diz o seguinte:
“Assim como a mecanizacdo trouxe o sedenta-
rismo do corpo, essa nova mudanga trard o seden-
tarismo do intelecto”. Ndo sei se isso € verdadeiro
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ou ndo, mas estd dentro daquelas predigdes que
precisamos estudar com cuidado e exatamente para
isso nds somos especialistas em comportamento.

* Interdependéncia tecnolbgica. Todas as
empresas estardo interligadas por sistemas de pro-
ducio e planejamento conjunto, em parceria. Ha-
verd também uma interdependéncia tecnologica
entre elas. Dai ser vital aprender hoje em dia a ser
parceiros do ponto de vista da empresa.

» Dispersio e especializagdo das
empresas. Vamos tomar como exemplo o
proprio ensino. Uma universidade nio so-
breviveri se continuar ensinando e fazendo
pesquisa sozinha. Ndo € possivel uma uni-
versidade dominar toda a tecnologia de que
precisa e, entdo, terd que fazer parceria com
outras universidades para intercambiar pro-
fessores e alunos. Digo isso por experiéncia
propria. Visitei umas quatro ou cinco universi-
dades na Europa para propor parceria nessa
pesquisa que estou desenvolvendo e fui tratado
como rei. Senti o interesse que eles tém em
estabelecer convénios, parcerias com outras uni-
versidades, porque eles mesmos se sentem
incapazes de, sozinhos atender dquelas neces-
sidades. Por isso o intercimbio.

Entdo, de um lado hi dispersdo, ou seja,
uma empresa hoje precisa estar presente em
virios lugares e ndo serd capaz de fazer isso so-
zinha. Buscard uma parceria. De outro lado, espe-
cializagdo, isto é, por causa da interdependéncia
tecnoldgica haverd uma tendéncia do que se
chama core business, que € uma diminui¢io da
dispersio do leque de atividades que se tem,
mesmo nas universidades.

 Flexibilidade. Sem flexibilidade nido ha-
veri condi¢do de absorgio.

* Menor contato fisico entre as pessoas. Tra-
balharemos no computador e as pessoas nao
terio contato fisico. E um assunto bastante sério
para pensarmos do ponto de vista de uma nova
cultura solidificada a partir disso.

¢ Dependéncia econdmica e organizacional.
Por causa da inter-relagdo entre as empresas, da
interdependéncia tecnolégica, dependeremos da
eficicia dos outros e de ter dinheiro, porque tudo
serd comprado.

Uma terceira tendéncia: as organizagdes
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visuais. Trabalharemos em empresas que nio
terdo um espago fisico. Executaremos nossas fun-
¢Oes através de um terminal de computador. Hi
um meés eu vi na Universidade de Londres que um
professor nio precisa sair da sua sala para tirar
xerox ou para ler um livro da biblioteca. Os livros
estio em CDs. Do seu terminal ele chama o livro,
o CD carrega o computador e ele 1& o que quiser.
Dai, se ele quiser imprimir — e ndio mais xerogra-
far —, ter uma c6pia do capitulo dois, € s6 teclar e
a copia sai na hora. N3o precisaremos mais sair da
nossa sala para fazer esse tipo de coisa.

Também em Londres assisti 4 disseminacio
de escritorios em carros, que sai muito mais barato
e é muito mais 4gil. No carro vocé tem fax, tele-
fone celular, computador, frigobar, impressora etc.
Isso, claro, em Londres, onde ndo se tem roubo de
carro. Aqui no Brasil acho que vai demorar um
pouco. Primeiro precisamos acabar com o desem-
prego e a corrupg¢ao. Dai poderemos ter o nosso
escritorio e, quem sabe, um consultério no carro.
Eu ji andei pensando nisso. O aluguel € menor.

Diante disso, falar sobre perspectivas, para
mim, é estar consciente de que a perspectiva
advém do préprio problema que estamos enfren-
tando. Temos uma mudanga radical na sociedade.
Temos uma cultura que, longe de expressar a
complexidade do ser humano, dificulta. Dai
aparecem dois papéis. Nosso primeiro papel é
aquele voltado para a esperanga. Precisamos
ajudar o conjunto dos trabalhadores, através da
produg¢io de conhecimento que faremos, a ter
esperanga nessa sociedade. Isso cabe a nés
enquanto psicélogos do trabalho, enquanto
profissionais de recursos humanos. Como? Isso eu
nio sei dizer. Poderiamos discutir um pouco, mas
o tempo, nessa ocasido, ndo € suficiente.

Hoje se fala bastante no ser humano, mas
precisamos tomar cuidado com uma possivel
recaida, tal como no comego da psicologia do
trabalho, que nos leve a adotar aquela postura de
controles de varidveis. E 2 maioria das coisas que
se tem escrito sobre qualidade total, a meu ver,
expressa uma recaida. Entdo, o nosso segundo
papel é zelar, cuidar para que ndo tenhamos uma
recaida. Podemos falar sobre a valorizagdo do ser
humano, sim, .mas na perspectiva do livro
Chanlat.
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Vamos trabalhar juntos ajudando as pessoas
a ter esperanga ¢ ajudando a psicologia 'do tra-
balho a nio ter uma recaida as proposi¢cdes do
inicio desse século.

Debates

Valdir Biscaro: A nossa responsabilidade é
muito grande e exige de nds certas competéncias.
Resumindo algumas posig¢des insinuadas ou
expressas ontem na mesa sobre “Papel dos
Psicologos nas Empresas Piblicas, Mistas e
Privadas”, acho importante retomar o cariter vital
de nossa competéncia enquanto profissionais para
produzirmos ou gerarmos a ¢speranga nos nossos
companheiros de outras dreas. Tal competéncia
inclui a competéncia profissional, que deve ser
buscada enquanto estivermos na escola,
estudando para valer, e nos livros. O Sigmar & um
exemplo mais do que evidente da pessoa que cstd
sempre se atualizando e nos repassando essas
informacgdes. O aspecto do desenvolvimento
pessoal é tremendamente importante nesse ponto
da competéncia profissional.

Em seguida viria a competéncia pessoal,
uma’ preocupagio com o proprio desenvolvimen-
to como gente. Sem isso vamos ser autdmatos,
repetidores de receitas, nada além disso.

Finalmente, um destaque dado pelo José
Paulo Menezes na sua palestra de ontem: a nossa
competéncia social. Temos que nos esforgar para
atingir um tipo de lideranga, de influéncia social
para que as pessoas realmente mantenham sua
satide mental, mesmo trabalhando em condigbes
como as que existem ainda hoje. Até atingirmos o
perfil da empresa do futuro, do pds-moderno, nds
do terceirdo mundo, da periferia, ainda teremos que
comer muita grama. Enquanto isso, precisamos
preparar a nossa sociedade, 0 nosso meio de
trabalho para esse futuro, a fim de que ele nio seja
3o traumitico como foi em outras passagens, em
outras ocasides, em outras revolucoes.

Fica, entdo, essa mensagem pard oOS$
estudantes, que estio ainda na fase de formacgio,
e também para os que sdo profissionais e para
aqueles que ji estio comegando a abandonar a
carreira, como eu, por exemplo. Abandonei a
empresa e agora estou de outro lado, junto com
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os sindicatos, diretamente com os trabalhadores.
Isso me realiza demais.

Vamos abrir 0s debates.

Pergunta: Nio serd excessivamente
maniqueista o discurso do RH antigo como o ruim
e do RH novo como ¢ bom? Bons modelos do
passado podem ter sido a semente de bons
modelos do presente e, quem sabe, do futuro.

Luiz Bezinelli: Eu estou em uma guerra
entre 0 bem e o mal. Também nio estou
condenando um passado ou falando de um futuro
que ainda tem que ser construido. Neste
momento, tudo 0 que aconteceu € importante,
mas nio podemos permitir aquele episédio da
“xicara cheia”, a histéria do empresirio norte-
americano que estava disposto a conhecer as
técnicas japonesas e foi procurar um sibio
japonés. Na hora de costume, o sibio convidou o
americano para um chi e o serviu naquela xicara
tipica. Comegou a servir o chd para o americano e
foi colocando, colocando até que © americano
falou: “Vai derramar”. E o japonés respondeu:
“Mas & essa mesmo a idéia. Se vocé vem falar
comigo, venha com a xicara vazia”.

Entio, nio é essc 0 momento de dizer que
tudo do passado é ruim. Pelo contririo, tem muita
coisa boa, mas estamos em um momento de mu-
dangas radicais. Acredito que aqueles conceitos,
aquela estrutura de recursos humanos morreu e
precisa ser enterrada. Devemos agora construir
uma nova concepgio dentro deste modelo que
esta surgindo, desse novo individuo, desta estru-
tura pos-industrial, como chamou o Sigmar. O
momento € de reflexio, de ag¢ido, de esquecer
amarras que nos prendem a estruturas passadas
de recursos humanos. Precisamos partir para uma
construgio ripida, acelerada, como acelerado é o
mundo moderno. Temos que usar essa estrutura
tecnoldgica a servigo da empresa, da organizacio
e, principalmente, do individuo.

Pergunta: Sc a modernizagio da empresa im-
plica redugio dos funcionirios, entio o Brasil estara,
se ja ndo estd, muito perdido, pois com a moder-
niza¢io ainda em pequena escala ji temos um
milhio de desempregados e o aumento assustador
de “marreteiros”. A questio da modernizagio nio se
compromete com a questio social?

Luiz Bezinelli: Sim, e muito, mas
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precisamos ter o seguinte partido: nio serd mais a
inddstria a grande empregadora do futuro. A ten-
déncia da indastria é empregar cada vez menos,
Quando falamos em mudanga radical da socie-
dade, isso passa também, e principalmente, pela
ocupacgdo do ser humano.

No inicio do século estudou-se muito o
problema da agressio do trabalho. Toda a inteli-
géncia do homem se voltou para tirar do traba-
lhador essa incumbéncia, esse sacrificio. Hoje,
com a alta tecnologia, caminha-se para um
trabalho limpo, onde nio hd mais a parte
mecinica, tudo é automatizado. O homem se
preocupou em tirar 0 homem do trabalho e passa-
mos o século estudando os meios para transfor-
mar tal idéia em realidade; fizemos isso muito
bem. Agora, no momento em que estamos
chegando a um trabalho sem agressido, vem a
preocupagio do desemprego. Neste momento é
hora de repensar inclusive a sociedade. Preci-
$amos repensar a ocupagio humana, que ndo seri
mais na indGstria. A indUstria empregari cada vez
menos ¢ com certeza iremos para o setor de
servicos e outras ocupagdes que surgirio dentro
do mundo moderno. Mas nio tenha davidas de
que, como disse o Valdir, ainda teremos que
comer muita grama. Certamente passaremos por
uns cinco ou 10 anos bastante tumultuados,
desagradiveis. Enfretaremos virios problemas na
area social, mas esse € o caminho do conserto, é o
caminho para aqueles que, como ey, acreditam
numa vida melhor.

Pergunta: O que vocé disse sobre cultura
narcisista emergente estd francamente em
oposi¢ao 4 postura mais voltada para a parceria e
gestao participativa. Como conciliar essa oposicdo?

Pergunta: Por que programa de qualidade
total € uma recaida?

Sigmar Malvezzi: A sociedade moderna e
0s grupos hoje se caracterizam por tendéncias
contradit6rias. Existe uma tendéncia contraditéria
entre a cultura e a necessidade que o modelo do
informacionalismo vem trazendo como exigéncia
para as empresas. Ha duas tendéncias contririas €
teremos que trabalhar essa contradi¢ao.

A questio da qualidade total € complicada
demais para criticar aqui em poucas palavras. Da-
rei ndo a explicagdo, mas aquilo que para mim
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representa o sintoma. A qualidade total, na maio-
ria dos programas, ndo € auténtica. Pude confir-
mar isso num Congresso em Madri, quando assisti
a2 umas quatro sessoes de projeto de qualidade
total. A qualidade total pressupbe as varidveis que
afetam o desempenho como passiveis de controle
a partir do modelo, digamos, da psicometria. Isso
aparece como verdadeiro porque a maioria dos
projetos, 0 que assumo como sinal de sucesso, nio
desemboca numa avaliagio de desempenho. Nio
estou chamando de avaliagio de desempenho
aquela avaliacdo tradicional, aquele formulirio,

O que é qualidade total? E criar um processo
de controle que dé ao grupo a capacidade de
controlar in totum o proprio desempenho. Ora,
para vocé controlar o proprio desempenho
enquanto grupo, enquanto individuo, precisa
administrar os determinantes do préprio
desempenho. Portanto, precisari de alguma
mancira cair na apreciagio dcle. Pelo que tenho
visto, vocé implanta um programa e “fura” em
termos de avaliagio de desempenho. Isso nio me
parece adequado.

Sinto o superficialismo da resposta, mas em
fungio do tempo nio hi condigdes de aprofundar.

Pergunta: Quando vocé fala que um
grande namero de executivos estd procurando
terapia, estid sugerindo que nds psicdlogos
organizacionais nos voltemos para a clinica? Neste
encontro isso fica incoerente, pois a faculdade
nio enfoca a psicologia organizacional.

Luiz Bezinelli: Sugeri uma preocupacio
maior com a terapia que, por falta de conheci-
mento, estou chamando de terapia organizacio-
nal. Acredito na terapia voltada para a orga-
nizagdo como um processo de treinamento, de
desenvolvimento pessoal. Realmente as faculda-
des nio tém formado o profissional de que as
empresas precisam. Nio vamos falar apenas da
faculdade de psicologia, porque a faculdade de
administracio, de economia, de direito também
apresentam © mesmo problema. Sei exemplo de
boas faculdades que ensinam Taylor ainda, que
falam em Ford, em Fayol, quando a empresa ji
nio mais aceita essas estruturas, esses modelos.
Na verdade, ha um grande descompasso, ha uma
crime ndo s6 no Brasil, mas também nos Estados
Unidos e Europa.
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A universidade, que deveria caminhar, no
minimo, cinco ou 10 anos i frente da empresa,
vem atrds. Observamos hoje pessoas deixando
seus cursos porque nao atendem a seus anseios
de formagio. Hi empresas criando universidades,
patrocinado pesquisas internas porque a uni-
versidade ndo se mostra capaz de responder as
expectativas delas.

O problema educacional € muito mais sério
do que se pensa e, lamentavelmente, nio hi
tempo para analisi-lo nesta ocasido, mas fica aqui
um grande alerta: € preciso repensar a educacgio e
a universidade. Talvez esteja ai a nossa maior
falha. Eu ndo li, mas sei que o Sigmar deu uma
entrevista para o jornal dos psicélogos, que saiu
hi trés semanas, em que ele aborda muito bem
esse tema. Vale a pena uma reflexdo em cima
dessa pesquisa, dessa entrevista, desse assunto.

Pergunta: Vim para cd em busca de
respostas e saidas. Percebo que saio com mais
questdes, que me levam a refletir sobre o meu
papel como psicéloga que trabalha em recursos
humanos. Sinto-me gratificada e atenta.

Lauro Escailo: Essa questio de busca
incessante da resposta é parecida com a busca da
técnica. Temos um grande desespero para descobrir
técnicas novas, receitas, maneiras de fazer as coisas.
Antes disso, e ai o papel desse encontro, precisamos
pensar um pouco no conceito e, principalmente, na
parte filos6fica que existe por tris das coisas. E
preciso questionarmos e, inclusive, duvidar um
pouco dessas respostas ripidas, dessas receitas
milagrosas que estdo aparecendo por ai. A questio
da qualidade total € um exemplo. Ela deve ser vista
muito mais de uma maneira critica do que
efetivamente como a panacéia.

Pergunta: Como o empresirio nacional vé
essa tendéncia nos dias de hoje, j4 que eles estdo
muito mais dentro de uma linha retroégrada da
realidade brasileira, com a necessidade absoluta
de poder?

Sigmar Malvezzi: Para ser breve, eu daria a
mesma resposta em relagdo 4 oposi¢do parceria e
cultura narcisista, ou seja, 0s empresarios terdo que
mudar. N3o vejo alternativa porque a tecnologia de
hoje, essas mudangas do informacionalismo, tem
um cariter imperialista porque ndo tem jeito: €
mais barato e torna a produgio mais competitiva.
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Para se adaptar a isso, muitos empresirios vdo dar
com a cara no chio e precisardo mudar. Deve-
remos contribuir para esta mudanca.

Pergunta: Vocé apresentou como tendéncia a
centralizagio de informagdes no fop das empresas.
Como fica isso frente 4 necessidade de uma maior
participag¢do ou transparéncia das organizacoes?

Sigmar Malvezzi: Nio tenho resposta para’
essa questdo. Poderia dizer apenas, e nio saberia
explicar com muita profundidade, que essa
tendéncia € clara e reconhecida hoje por todo
mundo. Porém, ndo parece que ela serd absoluta no
sentido de existir um Rei Sol para dizer “L’Etat c'est
moi, l'organization c’est moi”. Por que isso? Porque
alguns autores prevéem uma relagio dialética entre
centralizacdo e descentralizacdo, como se fossem
interdependentes. Ndo tenho ddvidas de que se
reconhece essa tendéncia e as empresas, por causa
do computador, da transparéncia que ele implica,
tornam-se mais vulneriveis.

Vocés devem estar percebendo que hoje é
mais dificil ser corrupto porque com o computador
nos bancos o dinheiro de fato chega ao destino.
Tanto € que existe ai uma nova forma de corrupgio:
entrega-se bens e nio mais dinheiro exatamente
para evitar a passagem pelo computador.

Pergunta: O trabalho em parceria ndo
negligencia a cultura organizacional tornando o
projeto alheio 4 propria organizagio?

Lauro Escaiio: A parceria € uma forma de
trabalho muito mais interessante para a “cultura”, e
cultura entre aspas porque ja hd quem discuta
muito mais seriamente esse problema cultural. Eu,
por exemplo, estou comegando uma pesquisa so-
bre cultura e identidade, substituindo cultura por
identidade; e identidade explorada, conforme pro-
pOs o professor Scianpa, como um valor que se
transforma continuamente. N3o mais aquela identi-
dade de “quem é vocé”, mas a identidade da trans-
formagdo que se opera em vocé. Acredito numa
cultura nesse sentido. A cultura organizacional tam-
bém estari se transformando rapidamente. Por isso
ndo falo mais em cultura, mas em identidade orga-
nizacional. Parece-me que essa é a grande saida.

Pergunta: Que tipo de trabalho nés psico-
logos podemos desenvolver junto aos sindicatos?

Luiz Bezinelli: A estrutura sindical quanto 4
relacio com o trabalho € muito parecida com a

2° ENCONTRO DE PSICOLOGIA E TRABALHO



das empresas mais tradicionais, os modelos mais
convencionais existentes. O funcionirio de um
sindicato sofre tanto quanto os funcionirios de
uma empresa particular das mais convencionais.
Na minha experiéncia, creio que muita coisa pode
se fazer, tanto dentro do sindicato como nesse tra-
balho de parceria. Algumas empresas, a depender
da sua politica, procuram desenvolver um
trabalho de parceria. Acredito que quando a 4rea
de recursos humanos faz um trabalho digno, e
principalmente transparente no que diz respeito
ao desenvolvimento do funcionirio, ela deve
contar com esse apoio.

Valdir Biscaro: Como assessor sindical
tenho uma experiéncia de seis anos nesse
assunto. Claro que n3o di para chegar num
sindicato e dizer: “Olha, eu estou aqui para ajudar
vocés”. Eles vio querer saber quem vocé &, de
onde vem, qual sua experiéncia anterior. Vocé
precisa ter todo um curriculo, uma linha de
atuacdo politica anterior e também contar com a
credibilidade do trabalhador.

O trabalho que pode ser feito junto aos
sindicatos € de uma natureza bastante vasta.
Ultimamente, é claro, os sindicatos cada vez estio
saindo da situagdo do pedido de “mais 10%”,
“mais 20%”", “mais 100%", para requisi¢oes de
outros niveis, de outra natureza, muito mais
sofisticadas, muito mais elaboradas. Para isso,
claro, contam com a assessoria nio s6 de um
psicblogo, mas de economistas, administradores,
sociblogos. A minha atuag¢do, por exemplo, por
incrivel que parega, tem sido numa linha de
assessoramento as negociagdes para o plano de
cargos, saldrio e carreira. Tive que me aprofundar
nessa drea de uns 10 anos para ci e hoje me sinto
realmente dono desse assunto.

Outro dia recebi um pedido interessante do
sindicato dos funcionirios da Universidade
Estadual Paulista (UNESP). Queriam negociar uma
questdo de turnos do pessoal que trabalha em
hospital, que trabalha oito horas em turnos
sucessivos. E um negécio terrivel, massacrante.
Pediram-me um parecer por escrito sobre os
turnos, como devem ser organizados, levando em
conta os aspectos motivacionais, fadiga e todos os
demais. Foi um trabalho que me fez retomar as
velhas teorias para dar uma resposta. Esse tipo de
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problema ¢ tipico da década de 20, mas apareceu.
E essa a nossa realidade e temos que trabalhar a
partir dela. Como eu disse, vai custar muito ainda
para chegarmos no primeiro mundo, pois hoje
ainda estamos no quinto.

Pergunta: Vocé fala da necessidade e
importincia da terapia na empresa. Como pensa
operacionalizar isso? .

Pergunta: Vocé fala de um psicélogo
clinico organizacional, de uma habilitaggo especi-
fica para essa atuagiao, mas tal habilitacdo nio nos
€ passada em termos tedricos. N6s psicélogos nio
temos um embasamento para sermos especifi-
camente um psicélogo clinico organizacional,
mas talvez um psicélogo clinico na organizagio.
Vocé acredita que o mesmo psicélogo empresa-
rial, que atua como um profissional especifica-
mente nesta 4rea, deva atuar como psicélogo cli-
nico na empresa, ou cada profissional deve ter
sua func¢io?

Luiz Bezinelli: Cada um deve ter sua
fungdo. O que estou chamando de um psicologo,
de um terapeuta organizacional é mais ou menos
assim: a organizagio tem detalhes que podem
passar desapercebidos para quem nao convive
com aquele contexto, principalmente na irea
empresarial. Existe ai, por exemplo, a competi¢do
entre os gerentes — o poder € um problema sem-
pre presente nas organizagdes. H4 questdes inti-
mas, muitos detalhes e s6 quem convive no dia-a-
dia de uma organizac¢io pode entendé-los e ser
atil numa conversa, numa relagio terapéutica. E
preciso que este psicélogo tenha conhecimento
do mundo organizacional; ele precisa conhecer a
especializa¢do, ensinada ou n3o - aquela que
devena ser ensinada mas ndo é. O psicologo
precisa dqmmar esse conhecimento.

Eu acredito numa especializagio como uma
terapia de crescimento e desenvolvimento organi-
zacional, do individuo dentro da organizagio.
Essa especializagdo passa por uma separagido
clara daquilo que o psicélogo, o terapeuta
organizacional deve conhecer para ser util. Cabe
aos professores, as pessoas que estdo estudando e
pesquisando a psicologia educacional, ter uma
dedicagio mais especifica na formagio deste psi-
céblogo. E realmente muito importante que esse
psicologo tenha uma preparo teérico sélido e um
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profundo conhecimento pritico. Por isso dou o
nome de parceiro, que significa conhecer em
detalhes a organizac¢do 2 qual estd se associando,
da qual ele faz parte. Mesmo na terceirizagdo. Nao
€ possivel terceirizar sem que o parceiro que vai
assumir o servico conheca em detalhes a
organizagdo para a qual trabalhari. Precisa co-
nhecé-la inclusive estrategicamente; conhecer sua
cultura, sua identidade. Ele tem que participar
deste contexto. £ como se fosse um empregado
nao registrado; € um empregado-empresirio. Esta
é talvez a figura mais clara.

A estrutura sai do espago fisico, mas o co-
nhecimento, o envolvimento, o relacionamento
intimo continuam ali. Este € o sentido de parceiro.

Pergunta: Como vocé insere no seu
modelo de anilise, com as tais fases que citou, a
constitui¢io da anilise institucional nas suas
origens francesa e latino-americana?

Sigmar Malvezzi: Quando me referi 4 psi-
canilise, vocé inclua 14 a anilise institucional. Os
pioneiros foram Lapassade, Loureau e alguns outros.

Pergunta: O trabalho ndo existe separado
das outras inser¢des do individuo na sociedade,
embora seja a inser¢io=~determinante. Nio se
pensaria assim numa terapia voltada para o
trabalho, mas para as condi¢des de inser¢io do
sujeito enquanto cidadio em determinada
sociedade. O espaco da terapia ndo é, portanto, o
espago do trabalho, mas o espago que atuari
sobre sua vida, individualmente, familiarmente,
socialmente e no trabalho. No espaco de trabalho
cabe discutir as condi¢ées que sdo dadas ao indi-
viduo, ao nivel organizacional, para desenvolver a
sua atividade, com garantia de sua integridade,
identidade e transformacdo. Isso € tarefa suficien-
temente complexa para preencher grande parte
dos interesses e responsabilidades do psicologo.
Isso € promocgido da saide na organizagio.
Terapia ocorre em outro espago.

Luiz Bezinelli: Eu nio estou transformando
a profissio do psicologo organizacional em
terapeuta. Essa seria uma das atividades dele.
Acredito na terapia como um processo
interessante de desenvolvimento e de treinamen-
to. As razdes que me fazem acreditar nisso advém
da experiéncia na empresa em que trabalhei.
Quando conseguimos que determinados gerentes
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procurassem terapia como auxiliar do seu
desenvolvimento (quando conseguimos, por
exemplo, colocar o Sigmar e outros professores
inclusive 14 da PUC, em contato com nossos
executivos) quando eles comegaram conversando
e ouvindo, conhecendo os problemas naquele
“aconselhamento” psicolégico, ai nds conse-
guimos uma mudanca radical na postura daqueles:
individuos diante de problemas sérios da or-
ganizacdo, como impedimentos, barreiras, enfim,
coisas que normalmente acontecem no dia-a-dia.
Dai surgiu a idéia da terapia como um auxiliar de
treinamento. Agora, claro que esta questido é
muito mais complexa do que imaginamos; e
talvez esse ndo seja o espago para discutir.

O que eu gostaria de colocar como tendén-
cia para a psicologia organizacional é exatamente
um psicodlogo preparado, profundo conhecedor
da atividade organizacional, do comportamento
do individuo e capaz de analisar as situagoes
junto com alguém que tenha responsabilidade
estratégica de um negdcio, a responsabilidade de
dirigir pessoas, que este psicblogo pudesse ser
atil. Poderia, por exemplo, trabalhar com um féte
a téte, coisa que dificilmente um gerente faz com
um subordinado, porque se julga suficientemente
capaz para fazer sozinho; ou com um superior,
porque ndo quer expor fraquezas. Era preciso ter
alguém preparado para auxiliar este individuo
com potencial, trabalhar com ele suas
possibilidades e até mesmo suas limitagdes. Se a
terapia nio couber na empresa, vamos fazer com
que o psicoélogo esteja apto a responder a essa
necessidade da organizagdo. A preocupagao aqui
é criar, tentar trazer para a empresa um
profissional preparado, com formag¢io humanis-
tica, especialista em comportamento € que use
estas habilidades dentro da organizacgio.

Até pouco tempo atris, o psicélogo tentava
estruturar 0 que a organizag¢do queria. Isso acon-
teceu na empresa onde trabalhei e em virios
outros lugares. Quando eu conversava com
colegas, diziamos o seguinte: “Olha, quando
alguém te impde um funcionirio e vocé ndo quer
mas também nio pode dizer nio porque quem
estd impondo € alguém muito sério, manda para o
psicélogo. Ele arruma uma saida para vocé nio fi-
car com esse cara”. Esse tempo ji passou. Agora, €
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necessiria uma postura mais aberta, transparente,
alguém que esteja convivendo mais dentro da
organiza¢io. Claro que esse assunto requer um
estudo profundo, mas € um caminho para quc o
psicologo venha a fazer aquilo que a organizacio
moderna precisa.

Todas as perguntas feitas aqui tém como
pressuposto a estrutura da empresa atual. Vocé
nio fala nesse modelo, nessa transformacio, se
continuar olhando para estruturas do passado. A
palavra usado pelo Sigmar, “radical”, € a que mais
deveria ser motivo de reflexdo nesse momento.
Essa estrutura n2o existe mais.

Vejo aqui as pessoas preocupadas com uma
série de problemas tipicos da empresa hoje, mas isso
estid desaparecendo rapidamente. O que assusta €
que cssa onda gigante vai carregar todos que nio
estiverem preparados para enfrentar tais problemas,

O que posso dizer para vocés € que a
psicologia organizacional praticada hoje nas
organiza¢does ndo serve mais para absolutamente
nada. Disso eu estou convencido. Se a univer-
sidade ndo sabe como preparar o novo profis-
sional, & um problema a ser estudado. Insisto: nas
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grandes organizagdes este trabalho nio é mais
necessario, como também nio sio mais
nccessirias pesquisas de saldrio, por exemplo,
porque estio desacreditadas. Os pacotes de
treinamento que vemos por ai também perderam
o sentido, ndo sdo mais Uteis 4 organizacio. O que
vai substituir isso? E 0 que nos temos que estudar
dentro do novo modelo apresentado, que também
precisa de modificagdes; nio é a verdade absoluta.

As observa¢des que apresentei aqui
lamentavelmente ndo sairam da minha cabega.
Tudo foi pesquisado, procurado, é fruto de uma
pesquisa em mais de 50 empresas no mundo
inteiro. Sdo tendéncias que estas empresas estio
seguindo. Sabemos apenas que surge uma nova
empresa, a2 moderna, ou pds-moderna, pds-in-
dustrial, uma empresa em que nio mais teremos a
estrutura hojc vigente. Isto € ponto pacifico.
Agora, o que vai substitui-la o Valdir responde.

Valdir Biscaro: Eu nio tenho a mesma
leitura radical do Bezinelli. Penso que ainda te-
mos que comer muito arroz com feijdo, e fazer o
arroz com feijdo muito bem feito durante muito
tempo.
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PROJETO PERSEU
(ACONSELHAMENTO DE CARREIRA)
Luis Arnaldo Stevanato e
Paulo Antonini

Objetivos do Aconselhamento

Criar uma oportunidade para estudantes
universitirios e profissionais repensarem a sua
trajetoria académica e profissional e, a partir dai,
avaliarem estrategicamente as suas possibilidades
de insercio no mercado de trabalho.

Para isso os participantes fazem, em grupo,
uma auto-avaliagdo das suas experiéncias, das
suas habilidades, bem como das oportunidades
de atuacio profissional.

Este processo os levari 4 elaboragio de um
plano de agdo realista, que aumentari a proba-
lidade de obter sucesso na carreira.

Piblico Alvo

Estudantes de nivel superior, com ou sem
experiéncia profissional, ou profissionais ji
formados, interessados em reconstruir uma sélida
base para sua carreira, através de atividades
estruturadas de planejamento individual de carreira.

Operacionaliza¢io

O trabalho se desenvolve em 10 encontros
uma vez por scmana. Cada encontro tem a dura-
¢do de duas horas, totalizando 20 horas-atividade.

Nesses encontros sio realizados trabalhos
em grupo com o objetivo de tornar mais claras as
op¢des profissionais e fornecer subsidios para a
elaboragdo do plano estratégico de carreira.

As atividades sio realizadas em grupo de, no
miximo, 10 participantes, © que garante uma maior
qualidade e individualiza¢io do atendimento.

Estratégias

Para realizar os atendimentos e atingir os
objetivos propostos, lancamos mio de um conjunto
de instrumentos que permitem ao participante
realizar um trabalho em trés dire¢Oes, a saber:

1 - Auto-exploracio de interesses, valores e
habilidades que o individuo, apoiado pelo grupo,
reconhece como importantes para sua carreira.

2 - Busca de informagdes sobre o mercado
de trabalho, como o que é exigido e oferecido
(oportunidades) realmente, € nio apenas em nivel
de suposigoes.

3 - Elaborag¢do dos objetos da escotha, bem
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como do luto decorrente deste processo, com o
objctivo de auxiliar o desenvolvimento de uma
auto-imagem ocupacional coerente.

Curriculo dos Coordenadores do Projeto:

. Lufs Arnaldo Stevanato — Psicologo for-
mado pela USP; Mestrando em Administracdo
FEA/USP; Professor da faculdade de Psicologia
das FMU; Consultor de empresas na drea de RH. :

Paulo Antonini — Psicblogo formado pela
USP; Professor da faculdade de Psicologia das
FMU; terapeuta e orientador profissional; Mes-
trando no programa de Psicologia Social.

ACONSELHAMENTO PROFISSIONAL:
UMA POSSIBILIDADE DENTRO DA
EMPRESA — RELATO DE UMA
EXPERIENCIA
Camila A. Gongalves;
Denise S. Nonoya,; Elisabete de Melo
Lucoveic e Maria Célia A. Bimbato

O movimento de participagdo democritica
vivenciado pelo pais nos Gltimos anos ¢ sua
consequéncia no dmbito da UNESP influenciou a
idealiza¢do de um trabalho de valoriza¢io pessoal
junto aos funcionirios da Administragio de
Recursos Humanos da Reitoria,

O projeto enfatiza o aspecto desenvolvi-
mentista ¢ as técnicas psicodramaticas (Moreno)
respaldam teoricamente o trabalho de expressio
desenvolvido nos grupos.

As idéias iniciais objetivaram proporcionar:
diminuigio de conflitos no ambiente de trabalho,
diminui¢do de resisténcias s mudangas, methor
adaptagio e estimulagio de ambientes coopera-
tivos e atuar como facilitadores do processo de
amadurecimento profissional.

Na primeira ctapa foram formados quatro
grupos, com 15 {quinze) componentes cada, reu-
nindo-se¢ quinzenalmente, sob a coordenacio de
duas psicdlogas. O cncadeamento das reunides
possibilitou percepgiao do processo do grupo, tal
como descrito por W.R. Bion, 0 que permitiu o
aprofundamento e anilise nos discursos expres-
sivos de cada funciondrio.

Os resultados preliminares apontam para a
continuidade desta proposta, com a formagio de
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grupos cujos componentes sejam funcionirios de
outras dreas da organizacdo. No entanto, somente
a longo e a médio prazos poder-se-i concluir e
validar este projeto.”

Curriculo das Coordenadoras do Projeto:

Camila Araiijo Gongalves — Psicologa,
atuando hi trés anos na irea de Recursos
Humanos — Avaliagio de Desempenho.

Denise Silva Nonoya — Psicologa, especia-
lizagio em Psicologia Social e do Trabalho.
Experiéncia profissional em empresa publica.

Elisabete de Melo Lucoveic — PsicOloga,
especializa¢io em Psicodrama, atuando na irea
de Acompanhamento de Desenvolvimento Profis-
sional, em empresa publica.

Maria Célia Arelbano Bimbato — PsicOlo-
ga, especializagdo em Psicodrama, experiéncia
em empresa publica, atuando na idrea de Acom-
panhamento de Desenvolvimento Profissional

GRUPO OPERATIVO: UMA
FERRAMENTA PARA A
PRODUTIVIDADE E QUALIDADE
Leda Maria de Oliveira Regis

Alcangar produtividade, qualidade e compe-
titividade tem sido a busca das empresas e de todos
para enfrentarmos a “crise” que ora atravessamaos.

Os momentos de crise nos mostram que as
formas utilizadas ndo mais funcionam, pois n3o aten-
dem 2s necessidades, exigéncias e expectativas da
realidade presente. A crise, embora ndo seja con-
fortidvel, nos traz sempre a oportunidade de crescer-
mos, de descobrirmos novas maneiras de enfrentar
os obsticulos que impedem uma vida melhor.

Num cendrio em crise, recessivo e aberto ao
mercado mundial, as empresas tém tido um
grande desafio: sobreviver.

Observamos que uma das vias que as
organizagdes tém utilizado para garantir sua sobre-
vivéncia € buscar produzir com qualidade para
serem competitivas. Para atingirem esse desafio, as
empresas normalmente recorrem aos recursos dos
avangos tecnolégicos. Contudo, eles sozinhos ndo
resolvem a questio, é preciso também pessoas
mobilizadas, motivadas e comprometidas com o
trabalho e os objetivos a serem atingidos.
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Por isso, uma das atengdes das organi-
zagdes estid sendo propiciar ambientes de
trabalho onde as pessoas possam utilizar suas
habilidades, potencial e sua plena capacidade de
desenvolvimento e produgio. Em fungio dessas
necessidades, observamos que os antigos
organogramas estdo cedendo lugar a estruturas
menores € mais flexiveis, que facilitem a co-’
municagio e as relagdes. Surgem gradativamente
as equipes multidisciplinares, grupos de trabalho
por projetos, estruturas em rede, em unidades de
negobcio etc.

Encontra-se ai o ponto critico: essas novas
estruturas requerem mudangas significativas no
desempenho do papel profissional, na maneira
das pessoas se relacionarem e conviverem nestes
novos contextos e principalmente em aprenderem
a trabalhar e produzir em grupo.

A proposta de Grupo Operativo — por ser uma
técnica de intervengdo centrada no fazer grupal e
na dindmica das relagbes estabelecidas — viabiliza
identificar e trabalhar os obsticulos que impedem o
grupo de produzir e atingir seus objetivos.

Acreditamos que a grande maioria dos
obsticulos se origina nos problemas de relagio,
decorrentes do tipo de vinculo estabelecido com a
propria empresa, com o trabalho que desenvolve
com as chefias, classes, subordinados, com os
outros grupos de trabalho e de forma mais ampla
com a “escolha” da sua carreira e com todo meio
ambiente circundante.

Por isso, através da ferramenta de Grupo
Operativo, as organizagdes tém oportunidade de
possibilitar aos seus grupos de trabalho
identificarem e refletirem sobre os fendmenos
grupais que interferem ou facilitam a operati-
vidade do grupo, e consequentemente apren-
derem a trabalhar e produzir em grupo.

Curriculo da Coordenadora do Projeto:

Leda Maria Regis — Psicbloga, mestranda
em Psicologia Social e do Trabalho na USP.
Formag¢io em Grupo Operativo, estudos em
Bioenergética e pbs-graduagio em Recursos
Humanos, com experiéncia em 14 anos na irea.
Atua como professora universitdria, coordenadora
e supervisora de estigios em Psicologia
Organizacional e consultora em Psicologia do
Trabalho
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A COMUNICACAO NO CONTEXTO
ORGANIZACIONAL
Helio Beloto

O objetivo deste foi verificar “como” ocorre
a comunica¢io nas empresas, levando-se em
consideragio as diferengas de estrutura e sistemas
de administragio.

Para tanto, foram pesquisadas duas empre-
sas na regido de Bauru: uma com estrutura orga-
nizacional e sistemas de comunicagio menos for-
malizados, com uma politica de administragiao
desenvolvida nos moldes participativos; e outra
com organograma estruturado, com maior na-
mero de niveis (incluindo sistema corporativo) e
sistema de comunicagio formalizado.

O contetddo do trabalho envolve:

* A primeira parte apresenta uma pesquisa
bibliogrifica dando destaque ao conceito do que €
uma empresa dentro de uma abordagem sistematica
e sua importincia; a comunica¢do como um sistema
dentro do contexto organizacional (elementos, tipos
basicos etc), e a comunicag¢do como instrumento
gerencial, enfatizando o que € um gerente e o seu
papel na comunicagio situacional.

e A segunda parte traca um perfil das em-
presas pesquisadas, caracterizando seu historico,
estrutura e padroes de comunicagio interna.
Apresenta o instrumento de pesquisa e forma de
aplicacio.

A terceira parte apresenta os resultados es-
tatisticos, anilises, conclusdes possiveis e o papel
do R.H. neste processo.

De uma forma geral, o trabalho mostra que a
comunicagdo, independente do contexto organi-
zacional, se efetiva pela habilidade gerencial.
Evidencia como ela ocorre em funcgdo da
estrutura/cultura de cada empresa e o desem-
penho situacional das respectivas chefias.

Curriculo do Coordenador do Projeto:

Hélio Beloto — Graduagdo: Psicologia e
Formagio de Psicblogos. Pos-graduagio:
Administragdo de Recursos Humanos. Atuagio:
Administragio de Recursos Humanos, dentro de
uma visio generalista, com énfase nas ireas de
Recrutamento/Sele¢do, Avaliagio de Desem-
penho/Acompanhamento, Treinamento/ Desen-
volvimento.
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PARA COMPETIR E
NECESSARIO EDUCAR
Angela Aparecida Simdes

Objetivos da Implantagio do
Centro Cultural na Empresa

Possibilitar ao funcionirio a continuidade
dos seus estudos, integrando-o na realidade cul-
tural da comunidade e da empresa, possibi-
litando o crescimento dos seus valores e
recursos para que a empresa mantenha-se num
nivel de competitividade adequado perante o
mercado de trabalho.

Por necessidade de aperfeicoamento da
mio-de-obra e melhor qualidade, a empresa
decidiu investir no seu proprio pessoal. Contratou
uma empresa de consultoria para estudar a
possibilidade de oferecer educag¢io/escola aos
funcionirios.

No inicio do processo eram 30 funcionirios
analfabetos, hoje esse grupo esti na segunda série
(julho de 1992).

Planejamento Escolar

Foi elaborado em fung¢do da realidade e ne-
cessidade dos alunos. As matérias se baseiam em
conceitos da escola nova, do construtivismo e da
diditica nio diretiva, levando o aluno a2 uma me-
lhor qualidade de vida, o que favorece senso
critico e contribui para uma melhor qualidade de
trabalho dentro da industria.

Contratactes e Promogoes dos Empregados

Atualmente todas as contratagcdes ocorrem
obedecendo nio s6 3 experiéncia exigida na ati-
vidade profissional mas também o canditado deve
possuir no minimo a oitava série completa.

No caso de promogdes, estas também estio
vinculadas 2 escolaridade.

Posi¢do Atual

Possuimos hoje um quadro de 15 funcioni-
rios na escola, entre diretor, coordenador peda-
gbgico e professores.

H4 uma preocupag¢iao muito grande no que
tange 4 integragdo dos professores 4 fibrica e 2
troca de contetdos entre a escola e os demais
funcionirios, fazendo com que o programa do
Centro Cultural ndo se torne estanque 2 rea-
lidade da empresa.

Em agosto de 1991 formamos a primeira
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turma de quarta série, € em junho de 1992 a
segunda turma.

A empresa tem atualmente 600 funcionirios
dos quais 195 freqiientam o Centro Cultural,
distribuidos entre a primeira e a sexta séries.

Curriculo da Coordenadora do Projeto:

Angela Aparecida Simdées - Psicbdloga,
atua na 4rea de RH hi 15 anos. Atualmente é
Gerente de Recursos Humanos na empresa
Plisticos Plavinil S.A., que faz parte do Grupo
Solvay do Brasil.

PROGRAMACAO NEUROLINGUISTICA
Adriana Pena

O Que € a PNL?

A Programacio Neurolingtistica PNL pode

ser considerado o mais aprimorado método
psicologico para o aperfeicoamento da comu-
nicagdo pessoal e profissional. Criada nos Estados
Unidos em 1975 por Richard Blander e John
Grinder, a PNL gera resultados extremamente
positivos a0 nivel de mudangas pessoais nas mais
diversas situacoes.
Como Funciona a PNL?

A PNL baseia-se no fato de que cada pessoa
interpreta e reage de acordo com o modelo da
linguagem neurologica de que dispde. A
interpretacdo inadequada desta linguagem -
como também ocorre em um computador — gera
desgaste, sofrimento e ineficiéncia.

O conhecimento de como o cérebro processa
a informagio permite a ampliacio de seus recursos
e a potencializacio de habilidades, harmonizando
0 individuo consigo mesmo para obter melhores
resultados nas relagoes interpessoais.

Objetivo da PNL?

Permitir ao individuo utilizar suz mente em
beneficio de seu préprio desenvolvimento,
através da expansio continua de suas habilidades
e alternativas de vida.

Curriculo da Coordenadora do Projeto:
Adriana Pena — Psicologa com experiéncia
de 15 anos em RH, especializacio em Administra-
¢io de Recursos Humanos e formacio em Psico-
drama.
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MOVIMENTOS INCONSCIENTES DOS
JOGOS DE PODER NA ORGANIZACAO
E ETICA DO “BANDIDO E MOCINHO”

Gecila Sampaio Santos
Sumario-

A escolha epistemolégica do profissional de
RH gera priticas diferenciadas na sua vivéncia
cotidiana nas e com as tramas de poder nas
organizagdes. Do recorte escolhido dependeri suas
possibilidades de propor e atuar nesse dia-a-dia. A
partir dessa escolha, olho a organizagio incluindo
seus movimentos consciente e inconscientes, numa
abordagem dialética a qual apanha a relagio de
complementariedade entre polaridades conflitantes.
Este olhar inclui e foca sobretudo a decodificacio
dos movimento inconscientes, estes entendidos
como aqueles movimentos que ficam fora de
controle e dominio consciente daquele(s) que
age(m). Este tipo de intervengio implica diversos
questionamentos que vio desde a formagio dos
profissionais de RH, o sentido e validade da
psicoterapia no dmbito das organizagdes, o método
psicoteripico especifico para este contexto, até a
capacidade de cada organizagio para abrigar com
diferentes intensidades este trabalho.

Para este encontro, nosso foco iluminari espe-
cdalmente os movimentos inconsdentes do profissio-
nal de RH no defrontar-se com suas fragilidades, com
seus medos e tentagdes relativas ao poder insti-
tucional, enfim, no defrontar-se com suas multiplas
contradi¢des no desempenho de suas fungdes. Uma
ética que abandona a cisdo entre os dois polos, entre
“bandidos e modnhos”, obriga-nos a repensar nossa
complementariedade nos acontecimentos fora do
refligio da onipoténcia ou da impoténdia.

Curriculo da Coordenadora do Projeto:

Gecila Sampaio Santos — psicodramatista
atuando em consultério particular ¢ empresas
desde 1977. Graduada em Pedagogia (PUC) e
Musica; cursos de p6s graduacgio (PUC) nos
programas de Filosofia da Educagio (3 cursos),
Psicologia Social (4 cursos) e Psicologia Clinica (3
cursos); especializacio em Desenvolvimento de
RH (FMU) e formagio de Psicodrama (Role Playing).
Foi docente da PUC, da Sociedade de Psicodrama
de S3o Paulo e do Instituto de Psicodrama € Psico-
terapia de Grupo de Campinas. Atualmente é
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docente da Role Playing Pesquisa e Aplicagio e
desenvolve af um projeto de pesquisa que
envolveu a criagio do Instituto do Grupo (1991)
onde o atendimento a grupos de diversas
naturezas serve a um trabalho de reflexido e
constru¢io de um corpo tedrico que melhor
sustente a4 compreensao e intervengao na prépria
trama grupal.

RH — PROFISSIONAL DO FUTURO
Silvia Maria Galiotto

Introducio

Baseados nas demandas do terceiro mi-
lénio e fazendo uso de nossas experiéncias,
entendemos que o psicologo necessita livrar-se
de antigos padrdes de comportamento visando
ampliar sua participagdo, contribuicio e até
mesmo para manter seu emprego no inicio do
século XXI.

Entendemos que essa ag¢io limitada pode e de-
ve ser ampliada trazendo resultados positivos, tanto
para 0s empregados como para a propria empresa.

Em outras palavras, fornecer através deste
trabalho inputs para o psicologo estar preparado
ndo para atuar em recursos humanos, mas em to-
da a organizacio.

Por que nio ter psicélogos na idrea de
marketing, pesquisa de mercado, publicidade e pro-
paganda, planejamento estratégico, se nestas areas €
pré-requisito entender e modificar comportamento
humano dentro de projetos especificos, langamentos
de produto, predi¢io do comportamento do
consumidor? Por que nio assumir a fungio de
consultor interno trabalhando em conjunto e/ou
assessorando estas dreas na empresa?

Para que isto acontega é necessirio, além de
“despir antigas roupagens”, ou melhor, deixar de
lado fungbes e atividades perpetuadas pelo velho
departamento pessoal ou a extrema especiali-
zacdo em algumas fungdes (sclegio, treinamento,
avaliagdo etc), € importante preparar-sc para €stas
novas demandas e estar alerta em relagido as
tendéncias e cendrios mundiais. Cuidar da propria
formacgio e desenvolvimento, mesmo na auséncia
de escolas e faculdades adequadas e que
acompanhem tais mudangas.

Cabe ao profissional buscar o perfil adequa-
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do para a contribui¢io mais significativa e
maiores possibilidades de auto-realizago.
Demandas do Terceiro Milénio

A nova era define novos tempos do ponto
devista social, econdmico e politico, exigindo das
nagoes, populagdes, empresas pablicas ou priva-
das, maior produtividade, mais qualidade, compe-
tividade, variedade, conveniéncias, flexibilidade,
adaptabilidade etc.

Porém, como atingir tudo isto de forma
harmoniosa e definitiva:

e importando tecnologia?

* trazendo especialistas de outros continentes?

» fechando a empresa para abrir outra em
seu lugar?

e comprando instrumentos criados nas
superpoténcias?

» obtendo recursos materiais, financeiros?

Mesmo optando por todos estes itens,
simultinea ou separadamente, ainda assim nos
frustrariamos ao constatar que, depois de muitos
esforgos empregados, o resultado obtido ndo nos
leva ao esperado.

As mudangas necessirias dizem respeito mais
aos individuos do que 3s ferramentas. Mudangas na
mentalidade e na forma de analisar situagdes;
mudangas nas atitudes e na postura assumida, muito
mais que nas aparéncias. Mudangas nos valores
culturais € na forma de viver, exigindo qualidade em
tudo o que se faz e em tudo que se compra.,

Assim, ter pessoas que respondam pelo
planejamento e desenvolvimento dos recursos
humanos de uma empresa é esperar destes pro-
fissionais, no minimo, caracteristicas iguais is de
grandes empreendedores, agentes de mudanga,
estudiosos das mudancas contemporineas,
pensadores brilhantes, homens que conciliam
visio de futuro com acdes planejadas no
presente, que consigam produzir resultados atra-
vés de pessoas, atuando num clima empresarial
saudavel etc,

Porém, a frustragio e decepg¢io pode ser
muito grande 20 interagirmos com os profissio-
nais de recursos humanos das empresas.

Nio é preciso discutir 2 necessidade de
mudar tanto a mentalidade (atitudes) como a
forma de agir (comportamento), conforme as
demandas do terceiro milénio.
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Despir-se das Antigas “Roupagens”

E imperativo deixar de lado modelos interio-
rizados no passado e copiados através dos anos sem
questionamento ou anilise da sua competéncia.

No passado contentava-se com a eficiéncia
sem querer atingir a eficicia; nio era necessirio
conquistar seu espago, seu lugar e status estavam
garantidos, No presente é preciso perder a rigidez
das atitudes e posturas relacionadas aos antigos
Departamentos de Pessoal (anos 30), Depar-
tamento de Relagdes Industriais (anos 50) e
Departamentos de Rela¢gdes Humanas (anos 70),
que poderiamos caracterizar da seguinte forma:

» maior parte do tempo dispendido com ati-
vidades “cartoriais” e burocriticas, ou seja,
registros de funcionirios, documentos, contratos,
cartio de ponto, controles estatisticos ¢tc.

« atividades voltadas para espccializagbes,
dificultando a¢bes mais genéricas (atuacgio s6 em
selecio, ou s6 em avaliacio de desempenho, ou
50 em treinamento etc).

e trabalho quase independente dos resul-
tados da empresa.

» dominio de processos e decisdes (0 Ri
admite, demite, decide etc).

« alicnagdo em relagio aos negbcios da em-
presa e a0 mercado.

* postura subserviente em determinadas
situacdes, a0 invés de postura mais arrojada.

» decisGes lentas e isoladas.

+ conservadorismo e apego a estruturas
arcaicas.

e agentes de manuteng¢io de estruturas e
nio de mudanga.

» resistente em reconhecer 0s proprios erros.

* maior importincia acs pProcessos que aos
resultados.

» paternalista em relagio ao empregado ctc.
Cuidar da Propria Formacdo e
Desenvolvimento

Se quiscrmos continuar a competir como
profissionais num mercado exigente, tornando-nos
essenciais nas estruturas enxutas e flexiveis das
empresas de hoje, devemos cuidar nao s6 da
formagio académica, mas também desenvolvermo-
nos como profissional ético, moderno € atuante.

Precisamos estar atentos quanto a
necessidade de:
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» manter-se informado e atualizado sobre
teorias comportamentais, modernas técnicas de
gestdo, instrumentos € programas gerenciais etc.

e trocar informag¢des com profissionais da
irea, com diferentes tipos de experiéncias; en-
gajar-se em grupos de debates e estudos,
acompanbhar as instituigoées de classes.

e estar atento 4s mudangas mundiais e en-
tender os fendmenos sociais de forma macro;
discutir estas mega tendéncias; estar sintonizado
com fendmenos como o da GLOBALIZACAOQ,
acompanhando as unifica¢gdes, quedas de fron-
teiras, avangos tecnoldgicos no campo da
informacio, uso cada vez maior da lingua inglesa
no idmbito comercial etc.

L analisar impactos dos cenirios internacio-
nais e tendéncias e relacioni-los com a sociedade,
economia, politica, cultura e valores do pais,
desdobrando estas aniliscs também para o con-
texto organizacional.

» conhecer profundamente o business da
empresa, relacionar-se com o maior nimero de
pessoas possivel dentro da empresa, fazer
interface de trabalho com todas as dreas etc.

» interessar-se por inovagdes em todos os
campos, pela alta tecnologia.

» ter visdo de futuro e orientar suas agdes
por elas.

E tantas outras a¢gbes que nos coloquem em
condi¢des de interagir com profissionais das ireas
de informatica, marketing, finangas, comercial etc,
como profissional indispensidvel principalmente em
épocas de crises e mudancgas. O psicologo nio
deveria atuar em 4reas especificas da empresa,
limitando sua contribuigdo e assumindo apenas
atividades dentro da rotina bisica de recursos
humanos. Deveria, sim, atuar por projetos bus-
cando a interacio com todos os departamentos da
empresa e assessorando Marketing, Pesquisa de
Mercado, Planejamento Estratégico, Area
Ambiental e relacionada 4 Ecologia, Engenharia e
Arquitetura (referente a planejamento de cspago e
condi¢des de trabalho), Gerenciamento de
Programas de Qualidade e Produtividade, ¢ outras
dreas que trabalham com mudangas comporta-
mentais, motivacio e desenvolvimento de pessoas.

Deste ponto de vista, as possibilidades de
atuacgio do psicodlogo se tornam infinitamente
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maiores, transcendendo os limites da area de
recursos humanos.

Fica evidente também que a formacgio
académica disponivel para a formagio deste
profissional nem de longe atende s necessidades
impostas para os novos tempos. Porém, este € um
outro longo tema.

Atuagio e Contribui¢io na Empresa

Antes de mais nada, o psicélogo tem uma
responsabilidade social perante a empresa, pois
ele mais do que qualquer outro profissional tem a
oportunidade de trabalhar em favor do desenvol-
vimento humano na organizag¢io, influenciar
projetos que visem o lucro como conseqliéncia e
nio como objetivo final, planejando programas e
campanhas direcionadas az0s funciondrios da
mesma forma e cuidado como se lida com
campanhas voltadas para o consumidor
(endomarketing), cumprindo promessas feitas aos
funcionirios e prometendo efetivamente o que se
pode cumprir,

Podemos pensar em formas de condutas
destes profissionais que contribuam efetivamente
COMm as emprcsas:

¢ utilizar conhecimentos das teorias com-
portamentais e motivacionais para melhorar a
qualidade de vida e participag¢do dos funciondrios
na empresa.

» assessorar a dire¢do da empresa a planejar
e orientar seus recursos humanos, de acordo com
a missdo ¢ o desempenho dos negdcios, garantin-
do o bem-estar, a participagio ¢ a qualidade de
vida do empregado.

» facilitar o preparo, educagio e
desenvolvimento do pessoal quanto a habilidade
e aptiddes necessirias 4s novas exigéncias de
mercado. '

* preparar executivos para conviver € agir
mediante mudangas velozes.

e cxercitar-se na irea da criatividade, testan-
do e implantando sistemas inovadores.

* ASSUMMT riSCOS.

» assegurar a unidade da empresa preparan-
do lideres que internalizem a cultura e valores da
mesma e que estabelecam estratégias e objetivos
integrados em uma s6 direcio.

» estabelecer parcerias tanto no ambiente
externo quanto interno, como as areas de comu-
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nica¢io e marketing por exemplo, visando atingir
os resultados planejados.

E outras inimeras contribui¢des que um
profissional atento, bem informado, atuante, cer-
tamente identificard e agird elevando o ser
humano dentro da organizacio.

Fung¢io como Consultor Interno
e Perfil Ideal :

S4do muitos os profissionais que ja adotam
uma postura diferente da tradicionalmente exer-
cida na 4rea de recursos humanos. Assim como a
irea de informitica, que percebeu a tempo que
nio deveria deter todo o conhecimento e
tecnologia fazendo os programas “por enco-
mendas” e mudou sua postura em relagio ao seu
“cliente”, tratando-o de usuirio e ensinando-o a
utilizar as ferramentas (computadores e micro) e
apoiando este usuirio para que ele realize seu
trabalho através da informdtica com rapidez e qua-
lidade, também alguns psicologos organizacionais
ja assumiram a fungio de consultor interno.

As atividades bidsicas do consultor interno
relacionam-se a DIAGNOSTICO sobre clima da
organiza¢do, desenvolvimento organizacional, trei-
namento, planejamento de mio-de-obra etc (e para
realizi-lo é fundamental o profundo conhecimento
do business da empresa e do mercado), e APOIO A
IMPLANTACAO dos diversos programas e projetos,
0 ACOMPANHAMENTO DE RESULTADOS.

Assumir a fung¢io de consultor interno nio
anula ou invalida a agio de consultores externos
que ficam com as ATIVIDADES DE PESQUISA E
ELABORACAO DE PROGRAMAS, IMPLANTACAO
DOS MESMOS, INTERVENCOES, AVALIACOES
(MEDIADOR), sempre norteado € em parceria
com o consultor interno.

Nio podemos pensar em desenhar o perfil
deste novo profissional sem imaginar que ele te-
nha ou seja:

* flexivel

e generalista

assertivo

empreendedor

iniciador

Corra riscos

bom senso

capacidade para adiar recompensa
maturidade profissional

* & & 0 @
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o lider
» visio de futuro

Existe ainda grande necessidade e urgéncia
em abrir campos de atuagio e modificar a antiga
imagem do psic6logo dentro das organizagdes:
tornar-se 4ncora para que as pessoas O procurent
gerar subsidios para projetos; facilitar a comunica-
¢do; se fazer compreender pela organizagio;
promover o ser humano; tornar melhor a vida do
homem no ambiente de trabalho, através de um
estilo de gestdo organizacional realmente capaz de
proporcionar auto-realiza¢io como estratégia para
o desenvolvimento e perpetuidade da empresa.

Curriculo da Coordenadora do Projeto:

Silvia Maria Galiotto — 35 anos, psicologa
formada em 1979 pelo Instituto Unificado Paulista
(Faculdade Objetivo). Atua hi 12 anos em ireas
de recursos humanos com énfase em plane-
jamento, programagio e avaliagio de treinamento
e desenvolvimento de pessoal, para cargos
operacionais, niveis de chefia e geréncia; progra-
mas de qualificagdo profissional dentro do seg-
mento varejista.

HABILIDADES GERENCIAIS —

A REALIDADE BRASILEIRA

Aurea Grigoletti

Os dados que seguem referem-se a pesquisa
efetuada junto a executivos brasileiros visando
caracterizi-los.

Como Surgiu o Trabalho?

Surgiu a partir de dividas em relagio ao
trabalho da irea de treinamento e desenvolvi-
mento de pessoal — Qual a importincia da drea?
Que resultados tem obtido com os trabalhos que
sio efetuados? — entre outras,

O trabalho de pesquisa foi efetuado junto a
executivos de diversos niveis (diretores, gerentes,
supervisores, lideres), de diversos Estados/Capitais
(SP-Capital e Interior, Cuiab4, Manaus, Rio Branco).

Como recursos utilizamos dinimicas de

- grupo, questionirios e entrevistas.
Resultados

Obtidos os dados desejados, utilizamos a
teoria das habilidades gerenciais como referencial
para anilise.

Segundo esta teoria, podemos dividir a
administra¢ao de uma empresa em trés niveis — alta
o8
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dire¢io, intermediirio e supervisio — e as ha-
bilidades necessirias ao exercicio das fungbes em:
técnica (conhecimento do produto — como é feito,
qual a matéria-prima utilizada, como as miquinas
funcionam etc), humana (habilidade em lidar com as
relagcbes com as pessoas) € conceitual (visio global,

do todo — capacidade de unir as partes). '

Estas habilidades sio necessirias em maior ou'
menor grau, conforme o nivel em que se encontram
os administradores, ou seja, porque todos lidam com
pessoas; independentemente do nivel em que se
encontram, todos carecem, em igual quantidade, de
habilidade humana. Somente em relagio as outras
duas o grau de necessidade muda, como segue:

» Os niveis de supervisio, por lidarem dire-
tamente com a linha de frente, necessitam de
muita habilidade técnica, até porque estes devem
formar tecnicamente a mao-de-obra € necessitam,
também, de alguma habilidade conceitual, pois
tém sob sua administragio uma irea, uma equipe;
tém, também, o papel de uniio da equipe e
integradores dos resultados desta com as demais
equipes da empresa.

» Os niveis intermediirios, j4 mais proximos
da alta direc¢do, carecem menos habilidade técnica
e mais habilidade conceitual, pois que sdo, em ge-
ral, responsiveis por mais de uma irea e seu prin-
cipal papel, no que diz respeito a desenvolvi-
mento de pessoal, é o de formar administradores.

» A alta dire¢io, por serem 0s responsaveis
pelo todo, pelos resultados da companhia —, em re-
lacdo aos objetivos estabelecidos e a0 mercado -
carecem menos de habilidade técnica e muito mais
da conceitual.

O campo de visio ¢, portanto, a habilidade
conceitual varia proporcionalmente ao nivel em
que se encontra ¢ administrador.

Comparando os dados de nossa pesquisa
aos dados acima, notamos uma ligeira distor¢do
nos papéis.

Nossos homens de linha-de-frente (opera-
cionais), ou seja, ajudantes, operadores, analistas,
projetistas, auxiliares, vendedores, entre outros,
ndo estio preparados para seus cargos. Motivos:
educacio precaria, falta de acesso a novas
tecnologias, sociedade fortalecendo a inseguranga
da populagio etc. Devido a isso, nio assumem
todas as tarefas a eles cabidas, delegando a seus
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superiores parte delas. Estes, que assumiram tal
posi¢do por serem os “melhorzinhos” da base e,
portanto, nio preparados para as atividades de
supervisdo, executam tarefas da base e delegam as
que nio conhecem aos superiores, criando uma
cadeia. Temos, portanto, uma inversio de papéis:
o subordinado delega ao superior e este aceita.

Diante disso procuramos analisar o que
vinhamos fazendo de certo ou de errado em
treinamento € desenvolvimento de pessoal. Ou
seja, nossa agdo, com muita freqiéncia, vinha
ocorrendo sobre o operacional, fragilizando ainda
mais a relagio supervisor-operacional.

Todos carecem de formagio e desenvolvi-
mento. Porém, nio necessariamente o formador
deve ser o homem de T&D, ou seja, T&D atua sobre
administradores que, preparados, assumem seu real
papel: o de supervisionar e preparar pessoal.

Fortalecendo os niveis de supervisio —
informando, desenvolvendo, formando -,
estaremos trabalhando o aspecto seguranga, o
que facilitari a relagdo supervisor-operacional.

Curriculo da Coordenadora do Projeto:

Aurea Grigoletti — Psicologa com especia-
lizagio em gerenciamento pela FGV; atua na area
de sel. e desenv. de pessoal em empresas hi 13
anos, atualmente como coordenadora de treina-
mento ¢ desenvolvimento em empresa mul-
tinacional.

MODELO DE DESENVOLVIMENTO
GERENCIAL BRASILEIRO
Luiz Felipe Cortoni

Entram. e saem as crises € uma questao
permanece em discussio, tanto no plano do
governo como no das empresas que sofrem sua
interferéncia: a questdo do gerenciamento ou da
capacidade de encaminhar/organizar recursos
(eficiéncia) para se conseguir resultados (eficicia).

Parece incrivel, mas toda esta “era” de crise
pela qual passamos ainda nZo foi suficiente para
demonstrar a algumas empresas que a competén-
cia gerencial continua sendo a alma da sobre-
vivéncia do negocio.

Mais do que nunca ficou comprovado, com
a edi¢io do altimo plano econdémico, que con-
seguiu sobreviver aquela empresa que, além de
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um produto pouco perecivel s mudangas, tinha
se preparado e preparado sua gestio para, no mi-
nimo, dois cendrios: hiperinflagio ou relativa
estabilidade econdmica.

Por que essas empresas puderam se antecipar?

A resposta € Obvia, como € o proprio pro-
blema: investindo na competéncia do seu corpo
gerencial. '

Qual ¢ a licio, afinal? E uma s6: um corpo e
uma estrutura gerencial adequada, treinada e com-
petente. Com ela, a ameaga de uma grande ou insu-
perivel crise se minimiza; as mudangas no am-
biente social sdo previsiveis; 0s estragos e sequelas
de uma solugio de curtissimo prazo se descolocam.

Até aqui novamente tudo obvio. Porém um
ébvio dificil de ser enxergado e talvez, por isso
mesmo, conquistado. No entanto, as evidéncias
continuam as mesmas: superar e sobreviver 4s crises
da nossa sociedade nio exige uma saida magica que
ninguém possui. Mas sim um mecanismo gerencial
solido, capaz de garantir a perenidade do negécio.

Dizendo de outra maneira, & preciso fugir
de tudo aquilo que tem acontecido em termos de
desenvolvimento gerencial em algumas empresas
no Brasil, por exemplo:

e Promog¢io de gerentes em carreiras
verticais, ou seja, bons técnicos que se
transformam (?) em gerentes trazendo, como
consequéncia imediata e naturalmente com-
preensivel, a discussio de questdes técnicas para
niveis mais altos na hierarquia, e assim a
centralizagdo das decisoes.

e Investimento na formacio técnica de
gerentes que tém neutralizado o necessirio
conhecimento do negécio que devem desenvolver:
ter visdo sistémica da organizacio, identificar todas
as interdependéncias internas, contribuir para o
todo, evitando desta forma os ja conhecidos feudos
e os grupos de poder e de pressio.

e Incentivo ao modelo paternalista de ge-
renciar, um dos tragos do gerenciamento nacional
que encontra explicagzo até na nossa cultura.
Dificulta, entre outras tantas coisas, a eficicia da
decisio participativa, pois o paternal desacredita
na capacidade dos subordinados, tem um dis-
curso que esconde/disfar¢a seu autoritarismo e
desta forma valida as decises individuais em
detrimento das coletivas.
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e Auséncia de uma cultura nuclear consis-
tente, que possa determinar, disseminar um estilo
de geréncia predominante, ajustado as carac-
teristicas do negbcio (produto, mercado e con-
corréncia) e voltado para os recursos disponiveis,
principalmente os humanos, evitando, desta
forma, a cultura “mosaico”, expressio de diversos
valores, 4s vezes até antagbnicos, que convivem
no mesmo espago organizacional, caracterizando
aquilo que conhecemos como “nichos de feli-
cidade” dentro da empresa.

* Incentivo 42 compreensio quase que
exclusivamente interpessoal da questdo
gerencial. Semindrios, cursos, work-shops, que
procuram demonstrar o aspecto afetivo-emo-
cional do relacionamento chefe x subordinado
como a Unica via de resolugdo de problemas
deste tipo, camuflando, desta forma, outros
aspectos muito mais determinantes — como o
planejamento, por exemplo — da eficiéncia e da
eficicia gerencial.

* Promover cursos, semindrios, palestras etc
para o nivel gerencial sem a minima preocupacio
de que estejam adequados ajustados as neces-
sidades dos gerentes (publico-alvo), da orga-
nizagdo e dos sistemas de RH vigentes (avaliagdo
de desempenho, planos de carreira etc).

A lista talvez seja maior, mas ja foi suficiente
para demonstrar que nio se pode esperar visio es-
tratégica de negdcio de uma equipe de gerentes que
estd exposta 2 uma ou mais destas condigdes citadas.

O que fazer entdo? De novo, o 6bvio:

e planos de movimentagiao de gerentes. Do
conhecido iob-rotation até os planos de carreira obli:
qua, que possibilitam a vis3o integrada do negdcio.

» avaliagdes de desempenho e de potencial
de gerentes.

* projeto de trainées de geréncia.

» semindrios de atualizacdo gerencial volta-
dos a realidade da empresa.

e participagio da média geréncia nas
decisdes mais estratégicas da empresa (efetiva
descentralizacido).

e oxigenacdo dos quadros gerenciais com
elementos de fora, captados nos concorrentes.

Se até aqui o 6bvio parece ou toma a forma
de custos, é porque pouca coisa foi feita até hoje
neste sentido, pois aquelas empresas que ji o
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conseguiram certamente amortizaram estes
“custos” na primeira solugio gerencial com-
petente diante de uma crise como a que vivemos.
Curriculo do Coordenador do Projeto:
.Luiz Felipe Cortoni — Formado em
Psicologia pelas Faculdades Objetivo. Estudou
Filosofia na USP. Iniciou sua carreira no Departa-
mento de Desenvolvimento Gerencial da Merce-:
des Benz do Brasil em 1981. A partir de 1984 foi
gerente de RH na Companhia de Engenharia de
Trifego em S3io Paulo. Em 1986 iniciou seus
trabalhos de consultoria em empresas estatais e
privadas como membro da equipe técnica da
Oliveira e Bernhoet Associados. Ex-professor
universitidrio. Atua nas dreas de D. G.,, D. O. e
pesquisa em organizagdes. Algumas empresas -
clientes em que ji atuou: Alcan, Banco Itag,
Petroquisa, Mesbla, Grupo Ultra, Gessy-Lever,
Copene, Caraiba Metais, Banco Econdmico.

A REALIDADE DOS RECURSOS
E O MITO DO HUMANO NAS
ORGANIZACOES
Maria Alice de Andrade

Este trabalho tem o objetivo de provocar
uma reflexdo sobre a realidade que vivemos nas
empresas € o que falamos destas vivéncias.

Nos ultimos tempos as empresas tém vivido
problemas infindiveis, os quais sdo transferidos
para seus empregados. Estes, por sua vez, tentam
contorni-los através de teorias modernas que,
apb6s o primeiros momentos de entusiasmo, nio
resolvem as crises organizacionais e intensificam
as crises pessoais.

Tais acontecimentos geram na organizagio
um clima de desmotivagio € apatia e, individual-
mente, estresse, fadiga e irritaggo.

Parece que atualmente nio temos con-
seguido satisfazer as necessidades bisicas do ser
humano em fung¢io da busca da riqueza material e
do poder pessoal (TER).

Estamos todos sofrendo do que Viktor
Frankl chama de neurose nodgena: o vazio
existencial causado pela falta de um sentido de
vida. Falta essa causada pelo imediatismo, pela
inexisténcia de investimentos no ser humano que
€ quem tem a chave da mudanga: ele mesmo.
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Engolidas pela rotina, as pessoas se perdem
em controles, em planos de modernizagio dos equi-
pamentos € na busca de métodos mais eficazes de
motivagao do ser humano para um crescimento
ripido da organizagio. Conseqiientemente, obser-
vamos a perda do discernimento necessirio a
realizagdo de qualquer empreendimento e deixamos
de ser individuos para sermos equipamentos
descartiveis de acordo com a situacgdo.

Esta € a realidade dos recursos. E o pior: nés,
profissionais da humaniza¢io, estamos sendo
coniventes com esta realidade e somos, talvez, os
grandes mantenedores dela. Porém, nem mesmo
essa condi¢do assumimos. Em contraposi¢iao
afirmamos: “de gente entendemos nés”. MITO.

Quando falamos de mito torna-se necessirio
esclarecer qual o sentido que estamos dando 3 pa-
lavra, “empregada hoje tanto no sentido de ‘ficgao
ou ilusio’ como no sentido de “tradi¢do sagrada,
revelagdo primordial, ‘modelo exemplar’ (Mito e
Realidade — Mircea Eliade — Ed. Perspectiva).

Aqui cabe, eu creio, uma reflexdo sobre o
sentido que nossas agdes dio a essa palavra.

Até agora, a meu ver, o sentido tem sido o
de “ficgao ou ilusio”, pois temos esquecido o
nosso papel primordial, que € o do educador, no
sentido de despertar o potencial do ser humano
em qualquer situagdo social ou organizacional.

Nio considero que a situagio seja reversivel.
Acredito que temos toda a condigdo para tornar o
nosso papel uma “tradi¢do sagrada”.

Para tanto, vejo como condi¢do sine qua non
a de nos voltarmos para nosso interior e buscar, 14
no fundo, as dimensdes de que somos possuidores.

Feito isto, teremos que exercitar a convi-
véncia com nossas limitagdes, a habilidade em
lidar com nossas frustragdes, buscando, entdo, no
nosso interior, o centro diretivo de nossas agoes.

Uma vez centrados, poderemos desenvolver
a flexibilidade necessiria para assumir o papel do
orientador/educador. Quvindo mais a voz interior,
poderemos resgatar o proprio potencial e
despertar no outro suas possibilidades, desvendar
junto com os demais aquilo que € sagrado e
chegar 3s revelagdes primordiais, individualmente.

Esta seria, eu sinto, a convocagdo para o “Eu
Sou”, esquecendo o “Nio Ser” do qual temos sido
sujeitos. Desta forma, “com a consciéncia de si e
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de suas potencialidades, o ser humano atingiria a
conexido com a realidade objetiva” (Silvinia Maria
Leite Rodrigues — Consultem).

Baseada em Ferguson (“A Conspiragio
Aquariana”), “A mudanga € uma porta que se abre
apenas pelo lado de dentro”. Nio teremos nenhu-
ma transformag¢io a menos que venhamos a
investir no homem. '

Por sermos considerados agentes de trans-
formacio, nosso primeiro alvo seriamos nés
mesmos.

Nossa munigdo se constituiria da busca da
sabedoria em lugar do conhecimento, da acei-
tacdo das limitagdes para o desenvolvimento da
humildade, da descoberta de possibilidades para
o resgate do potencial e do auto-respeito para a
receptividade do outro.

Porém, para tudo isso € necessirio o desejo
de se descobrir e crescer, evoluir para obtengdo
de uma melhor qualidade de vida e para a
felicidade pessoal.

Este € o resultado do meu momento de transi-
¢40, a passagem para tornar o mito uma realidade.

Curriculo da Coordenadora do Projeto:

Maria Alice de Andrade — PsicOloga e
Pedagoga, virios cursos de especializagio em
condugio de grupos no Brasil e no Exterior. 15
anos de vivéncia na drea de Recursos Humanos,
especialmente em selecdo, treinamento e
Desenvolvimento de Pessoal em niveis Admi-
nistrativo, Gerencial e Executivo.

ASSESSOR, SUPERVISOR E
COMPANHIA: A DANCA DOS
PAPEIS EM DRH
Gilda Leite de Oliveira

Atuar em DRH sempre foi, para mim, vestir-
se principalmente do papel de executivo, “aquele
que faz por”, muitas vezes como docente;
“aquele que educa alguém” ou eventualmente
como consultor prestando servigos.

Nunca parei para refletir como estava “a
minha forma de olhar o homem?”; se como
vitima, réu ou construtor do seu cotidiano.

Nunca parei para pensar se o método até
aqui utilizado ja era uma questio internalizada,
expressa nos atos mais mitdos do meu dia-a-dia.
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Percebia as relagbes de trabalho crista-
lizadas, mas nio podia ver “os lugares” que
mumificam as organizagdes, embora atenta aos
movimentos que abrem espago para a espon-
taneidade e para a critica da construggo.

Docente... consultor... executivo... era com
esses papéis que eu dangava sem me apropriar de
um processo de auto-transformagdo que ji vinha
acontecendo.

Ao mudar de lugar, pude ouvir outros sons,
outra musica, que se harmonizava mais com esse
movimento de ruptura, de revolugio interior.

Descobri outros papéis.

Comecei a aprender a dangar o papel de
assessor — aquele que estd junto mas “ndo faz
por” — ou como supervisor — “aquele que
educa e aprende com seus educandos”.

Comecgo a recuperar o trabalho como um
projeto, como uma forma intencional do sujeito
viver no mundo. Percebo que as rupturas com
que me deparei foram necessirias nesta trajetoria,
pois como poderia eu pretender a transformacgio
das relagbes de trabalho sem promover a minha
auto-transformag¢io, sem que tivesse que
desaprender o papel de executivo para ser
assessor ou educador?

Curriculo da Coordenadora do Projeto:

Gilda Leite de Oliveira — Psicbloga,
psicodramatista atuando em Desenvolvimento de
Recursos Humanos hid 14 anos; experiéncia em
consultoria de RH com empresas publicas e
privadas; atualmente trabalha no Centro de Treina-
mento da Prefeitura de S3o Bernardo do Campo e
atua também como Supervisora Institucional em
Desenvolvimento de Recursos Humanos.

QUEIXAS PSICOSSOMATICAS NA
EMPRESA: DO SO PSICOLOGICO A

REVELACAO SOCIAL
Ana Cristina Limongi F. Gasparini

Estar doente durante o trabalho é um fato
tao freqliente que chega a ser interpretado como
algo inevitdvel, inerente ao préprio cotidiano.
Uma dor de cabega, uma “queimagio” no esto-
mago, um “mau jeito” nas costas € muitos outros
sintomas novos e velhos conhecidos do individuo
acompanham-no no seu cotidiano.
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Quando os sintomas emergem durante o
trabalho na empresa, com evidéncias sociais ou
psicolégicas, freqlientemente sio tratados como
processos de menor importincia, se comparados
a sinais orgdnicos visiveis. Isto é decorréncia da
crenga sobre uma evolu¢io nio moérbida ou até
mesmo farsa das queixas sem manifestagio
clinica observivel. '

Este tipo de crenga deixa uma 4rea obscura
na percep¢dao da satide e da doenga: a 4rea do
desgaste patoldgico. Em geral, identificada como
estresse, somatizagoes ou fadiga, as quais denomi-
namos queixas psicossomaticas.

O termo utilizado para defini¢gao do feno-
meno — respostas ou queixas psicossomiticas -
evidencia a dimensido psicolégica. Ai esti um
aspecto bdasico a ser observado: o psicologico € s6
uma dimensdo de qualquer sintoma, ndo se pode
reduzir a queixa a ele.

Ele €, entretanto, um eficiente sinal de que
alguma coisa nio vai bem. Os sintomas decorren-
tes destas manifestagdes apresentam forte evidén-
cia emocional, o que os torna mais conhecidos
como “dores apenas psicologicas”. Mas a
medicina ja sabe que eles podem levar a uma evo-
lugio benigna ou patogénica para o individuo.

O Doente na Empresa

Ao sentir-se doente, o funcionirio procura o
ambulatério da empresa. Procura ali orientagio,
repouso e até mesmo um campo Neutro para ex-
pressar-se. No entanto, algumas demandas nem
sempre s3o atendidas. O servico médico, muitas ve-
zes, tem como meta tratar a doenga e ndo o doente.

Se este paciente traz um componente
emocional, o que ocorre quase sempre, o fato se
complica. N3o hi condutas clinicas definidas. Isto
dificulta a recuperacio do doente e torna o aten-
dimento clinico supérfluo e até mesmo ineficaz.
Por outro lado, estas limitagdes aumentam a
necessidade de freqiiéncia ao servico médico e,
a0 mesmo mesmo tempo, o desinteresse do
profissional de satde. A presencga freqiente do
comumente chamado “fregués de caderneta”
pode gerar sentimento de culpa e inseguranga na
pessoa com sintomas recorrentes.

Portanto, a busca da solugdo de sintomas
acontece sob influéncias ao nivel pessoal, grupal
e organizacional. Nestes niveis um elemento tem
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sido comum: a percep¢io parcial do que seja saG-
de ou doenga ocupacional.

A parcialidade € decorrente dos critérios que
moldam a avaliagdo da energia humana dispo-
nivel para o trabalho. Entre eles estdo a orientagdo
terapéutica excessivamente biolbgica, as pressoes
para ndo se ausentar da empresa € 0S recursos
adotados pelo préprio sujeito. Recursos
influenciados pela familia (chd que a mie ou avd
preparavam para curar as dores), amigos (“toma
isso que para mim deu certo”), informagdes sobre
os sintomas (como e porque eles emergem) e a
propria condigdes socio-econdmica (pagar
consulta particular, utilizar convénio da empresa
ou sistemas de satde publica).

Evidéncias Psicologicas Podem Indicar
Problemas Coletivos

A satde no trabalho, sob o enfoque soécio-
psicossomdtico, dentro ou fora da empresa através
dos convénios médicos, ainda é uma pritica
incipiente, até mesmo distante das metas dos
servicos de saide na empresa. A meta que prevalece
€ a de reposicio de energia e nio necessariamente
resolugdo do problema, quer pela complexidade
biopsicossocial do ser humano, quer por priticas
terapéuticas parciais, quer pela valorizagio da satude
aparente como fator de produtividade.

Em lugar de se reduzir os sinais psicoldgicos
a questdes essencialmente pessoais, deve-se
também levantar indagag¢des sobre problemas
ocupacionais em determinados setores ou
periodos de crise na empresa como um todo.

As pessoas procuram autonomia, realizagao
e a propria identidade através do trabalho que
executam. A empresa busca produg¢io em larga
escala. Producio que nio seria alcangada por uma
pessoa, apenas por conjuntos de pessoas. Para
tanto, a empresa enfatiza mecanizagdo, burocracia
e criacdo de cargos que possam ser ocupados de
maneira impessoal e descartivel. Estds oposigdes
entre o individuo e a empresa geram focos de
tensao com relagio 4 auto-estima, insignificincia
social, queda da produtividade, conflitos pessoais
e insalubridade.

A Proposta de Trabalho

Buscando compreender melhor estes
problemas de satde e trabalho, a partir do prisma
das queixas psicossomiticas, realizamos um
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detalhamento diagnéstico na cultura organizacio-
nal entre 1986 e 1987 em uma indGstria metal(r-
gica sediada em Sdo Paulo. A amostra inicial foi de
68 sujeitos, da produgio, supervisio, relagdes
industriais, dire¢do e ambulatério médico.

A partir de uma histéria sobre um operirio
que apresentava virios sintomas tipicos daquela
empresa, fizemos um roteiro com 65 perguntas. O
personagem da histéria foi denominado “Lambari”.
Posteriormente, discutimos as respostas obtidas em
seminirios compostos por funcionirios de todos
os niveis da empresa.

Neste trabalho de prevengdo da satde
associado a desenvolvimento organizacional, po-
de-se repensar os aspectos da cultura organizacio-
nal que atuam como elementos desencadeadores
dos mais diversos sintomas psicossomaiticos, ou
agravam patologias ji existentes. Isto €, agem
COmo agentes sociais nocivos.

As principais situagdes que foram analisadas
como prejudiciais 4 satde referiam-se a
tratamentos clinicos, organizagdes de tarefas
(horirio, ritmo, pobreza de operagdes), vinculos
nos grupos de trabalho e com a prépria
organizacio (confianca, estabilidade, uso do
poder, ética), politica de pessoal (metas indefini-
das ou muito vulneriveis a interesses imediatos
de quem estd tomando decisdes) e caréncias
soOcio-econdmicas. Estas situacoes foram comen-
tadas com importantes fontes de tensdes que
atingem todos os niveis hierirquicos da empresa.

Os Dados Colhidos nas Entrevistas

Dentre as respostas documentadas destaca-
mos para este artigo os significados das queixas
psicossomaticas para o doente, as influéncias da
empresa para a ocorréncia dos sintomas e as
mudangas provocadas pelos sintomas.

Os significados descritos para o doente, cujas
queixas se repetem, foram: sinal de sofrimento e
depressdo (1), situagdo de relacionamento com-
prometido (2), preocupagio (3), problema cons-
tante para o doente (4), falta de disposi¢do para o
trabalho (5) e sinal de alerta (6).

As influéncias da empresa nos sintomas
foram: mis condi¢des de trabalho (1), causadas
por ritmo de trabalho acelerado, fadiga por
sobrecarga de tarefas e reponsabilidade; adoece
fora da empresa (2) e por isso a empresa nio tem
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responsabilidade sobre os sintomas; tensio
organizacional (3), referentes 4 quebra de vin-
culos, frustagdes profissionais, chefias opressivas;
adoece na empresa (4), portanto a empresa é
responsivel pelos sintomas € a empresa trata ou
pune (5), legitimando ou marginalizando a
manifestagdo e o doente.

Quanto ds mudangas provocadas pelos sinto-
mas, as respostas foram: produz menos (1); recebe
pressdo da chefia para manter a produgio (2);
recebe apoio de colegas e chefias (3), no sentido
de fazer menos servigo ou servigo mais leve; altera
comportamento (4), ficando mais indisciplinado,
calado ou mal humorado ¢ nio realiza horas
extras (5), reduzindo o valor final do salério.

Sinalizadoras de Situagoes
que Precisam Melhorar

A interface do psicolégico com o social pou-
cas vezes € valorizada. Mas como se vé, qucixas
psicossomiticas representam um bom sinal de
alerta e diagnostico para as intercorréncias organi-
zacionais. Um sintoma considerado “sé psico-
logico” estd refletindo tensdes de contexto s6cio-
organizacional. Sua anilise a bons diagnosticos de
satide ¢ seguranga.

Estas situagdes, freqlientemente apresen-
tam fatores tipicos dos tempos atuais: os ruidos,
a aglomerag¢do humana, o trinsito, a violéncia, as
ripidas mudangas, o consumo € os vinculos.
Incorporam as caracteristicas individuais: a
sensibilidade, o 6rgdo de choque, as experién-
cias de vida, o estado de dnimo, os problemas
domésticos ¢ sécio-ecdHnomicos. Incorporam o
trabalho e a organizacio: a participagcio nas
decisdes, o planejamento, os subsidios, o
excesso de trabalho, os critérios salariais e as
promogdes.

Critérios de Saide ¢ Qualidade
de Vida no Trabalho

Nio estar doente é diferente de estar com
satde. Esta diferenga é determinada pelo nivel de
qualidade de vida, sob os aspectos biol6gicos,
psiquico e social. Saide e qualidade de vida
representam uma abordagem diferenciada sobre
necessidades financeiras, qualidade da informagio
e comunica¢io, caracteristicas de alimentcido e
repouso, condi¢des de habita¢io e transporte, lazer,
preparo e prote¢io no trabalho, confiabilidade de
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vinculos entre grupos e pares e auto-conhecimento,

O modo de vida no trabatho reproduz-se nas
condigoes, critérios e comportamentos relacio-
nados 4 saide e a doenga. Torni-los transparentes
€ uma opg¢io necessiria na construgido de melhor
condi¢io de trabalho. E também superar um
antigo limite de incompeténcia de atuagio sobre
os fatores psicossociais patogénicos nas empresas,
o que coincide com a defini¢io da O.M.S. - A
Organiza¢io Mundial de Sadde: “um estado de
completo bem-estar fisico, mental e social, o que
na vida de uma empresa relaciona-se i qualidade
de vida de forma individual e coletiva”.

As queixas psicossomiticas podem deixar
de ser um estigma, ¢ transformar-se em sinaliza-
doras de problemas nos postos de trabalho e no
cenirio da empresa, respeitando-se suas impli-
cagdes éticas, afetivas, produtivas e ambientais.

Ao deixar de ser um fendmeno subjetivo e
velado, e representar um fato previsto no cotidia-
no, propicia reflexdes e mudangas organiza-
cionais, para eliminar, neutralizar ou reduzir
efeitos dos agentes que as provocam.

Alguns dos resultados observados nesta pes-
quisa mostraram que esta proposta € factivel.
Qcorreu a coletiviza¢gio do fendmeno, a melhor
compreensio da posi¢io pessoal, o desenvolvimen-
to de uma visdo critica sobre os critérios de satde e
a busca de methor padrao de vida no trabalho.
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TRAUMAS ACUSTICOS
Angela Maria Teixeira

A satde ocupacional vem cada vez mais
assumindo importincia dentro da organizagio.

No setor de telecomunicagdes, a maior
concentragio da miao-de-obra encontra-se na drea
de operagodes, resultando em um crescente nime-
ro de empregados ocupantes de cargos opera-
tivos. Nesta 4rea, a execugdo de tarefas envolve
diretamente a utilizagdo de equipamentos.

O fato € que a relagio homem-miquina
vem, de certo modo, acarretando conseqiiéncias
na produtividade, qualidade no atendimento,
rapidez na emissio de respostas, lucros, perdas
(da empresa) e também doengas ocupacionais.

“A literatura epidemiolégica acerca dos
efeitos das doengas ocupacionais é limitada,
consistindo, principalmente, em estudos paralelos
que medem apenas o predominio ou efeito 4 sad-
de de uma determinada doenc¢a em segmento”.

Especificamente no caso do trauma acustico
- gerador de doengas ocupacionais — que esti
atualmente acometendo as telefonistas, com
indice significativo, fez-se necessirio um estudo
imediato das enfermidades subseqlientes, sob
diversos enfoques.

O presente trabalho se propds a avaliar, por
intermédio de abordagens administrativa, técnica,
ambiental, médica e psicolégica, as varidveis
intervenientes 4 ocorréncia de trauma acdstico,
bem como apresentar planos de a¢iao recomendi-
veis para a remogio dos mesmos. Portanto, este
artigo se propde a ser objeto de estudo e
operacionalizacdo de medidas alternativas de
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solugdo, através do estabelecimento de relagbes
entre as condi¢cdes de trabalho e a satde das
empregadas que operam no trifego.

Trabalho coordenado pelo Departamento de
Recursos Humanos da Telebrasilia

1. Introducgdo

Na primeira metade da década de 80, o
Servigo de Assisténcia Médica cientificou-se de
um crescente nidmero de telefonistas acometidas
por traumas acisticos, o que demandou a
necessidade de uma equipe multidisciplinar em
busca da solugio do problema.

O aumento progressivo incidiu na primeira
quinzena de agosto, época em que se inicia a seca
em Brasilia, com aumentos significativos a partir
desta data. Das 68 telefonistas acometidas por
trauma em 1985, 35% tiveram consequéncias
auditivas com afastamento do trabalho,
perfazendo um total de 205 dias ndo trabalhados,
sendo que 20% destes sdo reincidentes.

2. Critérios adotados

O trabalho foi coordenado pelo Departa-
mento de Recursos Humanos, com a participagiao
dos gerentes e técnicos das 4dreas de Trifego
Manual, Servico de Assisténcia Médica, Centro de
Manutengdo de Equipamentos e da drea de
Planejamento e Desenvolvimento Técnico, cujo
objetivo foi definir estratégias de trabalho para
estudos dos traumas acisticos, bem como o
levantamento de ag¢bes que possibilitem a remo-
¢do das causas geradoras do problema. Cada 4rea
envolvida fez a avaliagdo do contexto pertinente 4
sua especificidade, como também a apresentag¢io
do plano de agdo com as respectivas etapas de
operacionaliza¢do conforme transcrigdes abaixo.

3. Avaliagoes

3.1. Avaliagcio Ambiental

A Sec¢io de Segurancga e Medicina do
Trabalho constatou que:

* 0 nivel de iluminag¢do do ambiente,
verificado com o fotdmetro graduado em Lux,
uma baixa iluminagio das mesas das telefonistas
(143 LUX) em relagdo 2 adequada (250 LUX);

» temperatura ambiente 28°C e o teor de 58%;

» a altura do teclado e do video do terminal
nio estio compativeis com a postura das
operadoras;
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» profundidade das mesas telefénicas onde se
acopla a cadeira ndo permite methor acomodacio
da telefonista.

As operacionalizac¢bes decorrentes da
remog¢io ficaram direcionadas 1 separag¢io do
pessoal burocritico e do operacional: adequagdo
das mesas das telefonistas, altura do teclado e
terminal de video ds estaturas das operadoras, reali-
zagdo de exames oftamolOgicos para aquelas que
operam no video e melhora do nivel de iluminacio.

3.2, Avalia¢io Administrativa

No inicio da década de 70 houve ocorréncia
de 169 traumas acisticos. Neste periodo existiu a
mudanca gradativa do Centro de Comutagio
Manual, a inovacio tecnolégica da introduc¢io do
disco, das teclas, da ativagdo gradativa do DDD e
de novas centrais. O aparelho de recebimento de
chamadas era o “Ericsson” (orelhdo). Em 1975 foi
introduzido o aparelho STAR-SET, bem como
sistemas de acompanhamento do desempenho,
controle da qualidade de servicos e produtividade
apresentada. Em 1984, a promogido das vendas de
telefones gerou um aumento de trifego nas
“informac¢des” e com a desatualizagcio dos
arquivos € a ndo emissdo da lista telefdnica
facilitou o aparecimento dos traumas de baixa
produtividade. Neste tempo, — 1985 —, houve a
implanta¢io do Medidor Automitico de Rapidez
de Atendimento — MARA — em substituicdo ao
processo manual de coleta de dados. Con-
comitante a este evento, houve aumento
considerdvel na incidéncia de traumas acuisticos.

3.3. Avaliagio de Equipamentos

Para verificar a situagio atual de prote¢io
contra sinais acadsticos no Centro Interu-
bano/Urbano — IU —, foram realizados testes no
Sistema de Transmissio de Centrais ‘lelefonicas e
considerados como sinais pertubadores aqueles
que possuem intensidade acima da média,
duragio longa de alguns segundos, diferenciando
choque/trauma. O choque acdstico se caracteriza
por um impacto de um sinal audivel de altissima
intensidade e curta duragio (em torno de micros-
segundos) no timpano. O trauma acuastico se
define por um sinal pertubador, cuja intensidade
¢ elevada, porém abaixo do limite de intensidade
tolerivel especificado para o ouvido humano.

Os testes definiram que:
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* 05 traumas acusticos foram provocados por
sinais pertubadores de freqiiéncia e intensidades
altas;

» nio foram observados choques elétricos;

. * nio foi possivel detectar com exatidio qual
equipamento das centrais é causador dos sinais;

» a diminuicdo de incidéncia de sinais
pertubadores serd possivel com o desconges-*
tionamento das centrais; €

» existem aparclhos de fone das telefonistas
que anulam o efeito pertubador.

As propostas de agdes ficaram direcionadas:

* 20 aumento das posi¢oes das telefonistas;

» mudang¢a do comportamento do usuirio
quanto ao uso e horirio de efetuar ligacoes;

 descongestionamento das centrais e
mudanga do aparelho usado pela telefonista.

3.4. Avaliac¢io Estatistica

A Geréncia de Trifego teve como objetivo
estabelecer a relagdo entre o volume de cha-
madas entrantes e o provimento de posi¢cdes com
a incidéncia dos traumas acutsticos. Foram verifi-
cadas evidéncias:

¢ hi crescimento acentuado, tanto no vo-
lume de chamadas quanto no de incidéncia de
traumas acasticos, embora este ultimo apresente
taxas bem mais significativas;

* 0 quantitativo médio mensal e o nimero de
atendimentos realizados denotam um crescimento
de atendimento progressivo proporcionalmente
inverso ao nimero de telefonistas na posicio; e

» o quantitativo de posi¢des nio acompa-
nhou proporcionalmente o volume de chamadas
entrantes. Na operacionalizagdo foram adquiridos
equipamentos para elimina¢do do bilhete [U, com
a automatizacdo dos servicos (mecanizacio dos
servigos) e ativacio do teledespertador.

3.5. Avaliacdo Médica

Uma sintomatologia rica e variada que foi
relatada pelas telefonistas compreende essencial-
mente: cefaléias, problemas de audigio, dores de
ouvido e diminuicio da capacidade auditiva,
vertigens, problemas de coluna, niuseas, nervo-
sismo, irritagio, tremores, insénia, sensa¢io de
vazio no cabeca, ansiedade, desmotivagio,
desidnimo, desmaios e, algumas vezes, perda de
memoria. Foi relatado que os sintomas se mani-
festam com variacdes em cada telefonista. E
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comum serem encontrados associados, embora
alguns sejam predominantes.

3.6. Avaliagido Psicologica

Atualmente, todas as manifestacdes do
comportamento humano sio estudadas em profun-
didade devido as varidveis intervenientes na vida de
cada um. A angustia, estresse, fadiga psicolégica,
psicoses e neuroses — quadros médicos ampla-
mente divulgados — que acometem também os
trabalhadores, vém despertando crescente interesse
para os estudiosos do comportamento e para as
pessoas responsaveis pelas instituigdes.

Aqui e agora, na organizagdo, todos estes
quadros emergem com uma sintomatologia
perceptivel ao nivel do empregado e do gerente.

O nosso trabalho refere-se 4 anilise no Tra-
fego Manual. Hoje, as condigbes de trabalho das
telefonistas tiveram altera¢bes, mas o quadro de
satde apresentado por estas empregadas da
TELEBRASILIA nos fazem voltar 2 Fran¢a na
década de 50, quando foi revelado que, entre
1.000 telefonistas, 629 eram afastadas do trabalho
por alteracbes nervosas psicologicas, reincidindo
sobre uma estatistica realizada no inicio do século
- 1918 — que revelava os motivos de afastamento
das telefonistas ao trabalho.

A proposi¢do de analisar psicologicamente
os traumas acusticos das telefonistas foi feita
tomando por base duas consideragdes:

e freqiiéncia crescente dos atendimentos
psicologicos realizados com as telefonistas; e

* evolugdo significativa do quantitativo de
traumas acusticos ocorridos entre 1982/1985.

Durante trés meses, procedeu-se um estudo
e pesquisa junto as telefonistas através do desen-
volvimento das seguintes etapas:

a) andlise da tarefa da telefonista;

b) observacio in loco da realizacdo da tarefa
da telefonista, nos horirios distintos de trabalho;

c) aplicagdo do “Teste das Pirdimides Colori-
das”, que se refere, sobretudo, ao valor sintomitico
das cores e suas relagdes com os estados ou reacoes
emocionais correspondentes. Este teste fornece
dados que possibilitam o estudo da personalidade,
através da anilise de preferéncia de cores, e sua
disposi¢do no esquema de uma pirdmide; e

d) entrevista visando levantar dados de
identificacdo, infincia, percepgdao do ambiente
2 ENCONTRO DE PSICOLOGIA E TRABALHO
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fisico, do grupo funcional, gerencial, relacio-
namento sbécio-familiar, etc.

A amostragem utilizada no trabalho foi de
trinta e duas telefonistas, equivalente a 50% do
total das acometidas pelo trauma acastico (lista
fornecida pelo Servigo de Assisténcia Médica). A
auséncia das restantes esti ligada aos
afastamentos por motivo de doencas, licenga-
gestante, férias e pouca disponibilidade durante o
turno de trabalho (noturno).

O trauma acustico, enquanto estimulo lesivo
e aversivo 4 saide humana, € variivel, segura-
mente ligado 4 producgio de estresse e fadiga
psiquica na telefonista ji sobrecarregada por tarefa
de caracteristica extremamente repetitiva, turnos
alternantes, deficiéncia de equipamentos etc

A - Sintomatologia

O estudo identificou uma sintomatologia
semelhante em seus aspectos psicossomiticos 4
apresentada pelo estudo “Neurose das Telefo-
nistas”, realizado na Franga em 1918.

Os dados psicologicos a seguir referem-se ao
perfil do grupo de telefonistas estudando através
do Teste das Pirdmides Coloridas de Pfister.

» Transtornos da afetividade

Nota-se 0 excessivo ajustamento emocional
destas empregadas, o que dificulta a expressio de
sentimentos € a externalizagao de necessidades
impulsivas. Tais comportamentos ficam retidos
internamente, tornando o equilibrio psiquico
fragilizado, podendo ocorrer reagdes intensas e
inesperadas diante de situagdes externas
desfavoraveis.

e Alteragdes do humor e personalidade

Através da anilise do perfil do grupo de
telefonistas podemos observar os tragos de persona-
lidade instdvel, temperamento sensivel, inseguranga,
pouca persisténcia e desmotivagio. Conseqiien-
temente, hd necessidade de intensa estimulacio.

Percebe-se uma tendéncia por parte das tele-
fonistas a apresentar comportamentos de inibigdo,
tornando-as de pouca resisténcia a fortes excitagdes.

Denota-se, também, uma preocupagio ex-
cessiva com o controle, a ordem e a disciplina,
podendo acarretar instabilidade na estrutura de
personalidade.

» Distarbios psicologicos

H4 indicios, nos resultados obtidos, de
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tendéncia 4 instabilidade estrutural, por um lado
€, por outro, o esfor¢o para que a normalidade
seja mantida (uma vez que componentes subja-
centes poderiam romper o aparente equilibrio),
resultando numa estrutura de personalidade que
se apresenta enfraquecida.

+ Anilise das entrevistas

Através do instrumento de entrevista, ja
referido, fez-se o levantamento de dados relativos
4 infincia, relacionamento sécio-familiar, aspectos
psico-socio-funcionais, ambiente fisico, fatores de
satisfagido e de insatisfagio, visando estabelecer a
contribui¢ao e as possiveis relagdes entre estas
varidveis na incidéncia dos problemas decor-
rentes do Trauma Actstico.

A média da idade das telefonistas é de 32
anos, com um tempo médio de trabalho de 13
anos; 50% das telefonistas sio casadas; 33%
solteiras e 17% desquitadas. O maior percentual
(70%) tem 22 grau completo; 21% o primeiro grau
€ 9% o curso superior.

Verificou-se que 47% das entrevistadas
tiveram infincia pobre, dificil e com problemas
familiares; 31% passaram esta fase da vida com as
interferéncias normais da classe pobre; e 22%
relataram este periodo como calmo, tranquilo e
com relagdes familiares bastante intensas.

* Aspectos psico-socio-funcionais

A relacio telefonista/familiares é relatada
como elemento positivo por 62% das entrevistadas.
O restante (38%) referiu-se & existéncia de pro-
blemitica no relacionamento com marido e filhos.

Do total das telefonistas entrevistadas, 54%
gostam de desempenhar atividades referentes ao
cargo e a tarefa de atender o usuirio lhe € satisfa-
téria. A restrigdo aparece quanto ao ambiente
existente no oitavo andar. O restante, (46%) nido
tem nenhuma relacio de satisfagdo com o cargo
de telefonista, almejando sair do trifego tdo logo
tenha opurtunidade.

Os dados correlacionados ao ambiente de
trabalbo denotam a existéncia de pressio continua
e controle opressivo sobre o desempenho: pelo
Medidor Automaitico de Rapidez de Atendimento
— MARA - ¢ pelas encarregadas que se posicionam
constantemente atris das operadoras. As
encarregadas tém como fung¢io impulsionar o
trabaltho através de lembretes como: “Prestem
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atenc¢do nas luzes”, “Olha o objetivo fixado”, “O
grupo nio vai alcangar o padrio” etc, freqlien-
temente repetidas durante o turno de trabalho.

Além do controle do desempenho das tarefas,
existe o controle sobre o comportamento. As telefo-
nistas devem pedir permissio para sair quando t€m
necessidades fisioldgicas durante a jornada de
trabalho, devendo justificar o atraso ap6s o sexto
minuto. As encarregadas sdo percebidas como
agentes de controle do desempenho das tele-
fonistas, agindo frequentemente de forma agressiva,
intervindo, inclusive, em valores morais das
subordinadas. E relatado a existéncia de atitude de
descrenga na veracidade dos relatos de ocorréncia
de traumas acisticos, 0 que tem ocasionado
omissdo, por parte das telefonistas, em relatar sinais
acusticos recebidos, trazendo viés nas estatisticas
realizadas de forma que muito provavelmente,
tenham ocorrido mais sinais do que os computados.

» Fatores de satisfagao/insatisfagdo

Dentre os fatores de satisfacdo, encontram-
se 0s convénios, o Servico de Assisténcia Médica
extensiva aos familiares, a jornada de trabalho de
seis horas, a imagem da empresa, a estabilidade
no emprego, o clube, o restaurante, as amizades,
o sistema de empréstimo e o curso supletivo. Os
fatores de insatisfacdo referidos foram: neces-
sidade de justificar tempo de utilizacio do
banheiro, a dificuldade de remancjamento, a
inexisténcia de progressio, o esteredtipo negativo
do cargo de tclefonista dentro da empresa, o
trabalho rotineiro e cansativo, a percepg¢io do
sinal como simula¢io por parte do Servico Médico
e da geréncia, o controle excessivo, a adverténcia
verbal e por escrito, 0 MARA (Medidor Automiti-
co da Rapidez de Atendimento), transporte
apenas para algumas localidades no wrno notur-
no e auséncia de reforgo positivo do compor-
tamento/desempenho.

4. Plano de Agio

4.1. Quanto ao relacionamento interpessoal,
foram utilizadas técnicas psicoteripicas e
programas de treinamento/desenvolvimento
gerencial com objetivos de:

a) Estender o acompanhamento de pessoal
as telefonistas nio acometidas por sinais
acisticos, para prevenir e corrigir os efeitos das
informacgoes recebidas a esse respeito,
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b) Promover mudangas de atitude gerencial
com respeito 4 intensidade do controle exercido,
avaliando-se as implicagdes em nivel de
desempenho/comportamento das telefonistas;

¢) Promover mudancgas de atitude das
geréncias no que diz respeito aos limites de sua
interven¢do quanto a aspectos morais e ético-
comportamentais das subordinadas;

d) Conscientizar os profissionais envolvidos
pela problemitica da existéncia concreta do sinal
acustico fisico, da falta de protegio dos aparelhos
em relagdo ao bloqueio de sinais, de sua interagiao
com os fatores individuais psiquicos e os pro-
blemas detectados no ambiente social e fisico do
82 andar, a fim de minimizar ou eliminar o
esteredtipo existente na empresa de que o0s
traumas conseqientes a0s sinais acusticos sdo
manifestagdes histéricas, mera simulagio;

e) Facilitar e modificar a forma de repasse de
informac¢des para as empregadas, acerca de seu
desempenho/produtividade, esclarecendo a neces-
sidade do uso de refor¢o positivo contigente ao
desempenho atingido de acordo com os objetivos;

f) Promover o aumento da freqiéncia de
comportementos cooperativos no assessoramento
dado pelas encarregadas is telefonistas;

&) Prestar acompanhamento psicologico a area
durante a implementagio das agdes recomendadas.

4.2. Quanto aos ofensores do desempenho
ligados aos fatores administrativos, foram
estudados/operacionalizados os objetivos de:

» Verificar a possibilidade de considerar a
experiéncia adquirida como telefonista (ap6s cin-
co anos) para efeito de participagio em concursos
internos para cargos iniciais de outros grupos
funcionais;

e Participar de concursos internos sem a
comprovagio da experiéncia para o cargo
concursado, mas deveri demonstrar as
habilidades pertinentes 3 execugio da nova tarefa;

¢ Reavaliar o posicionamento gerencial das
encarregadas;

» Diminuir o nimero de encarregadas;

* Modificar o posicionamento fisico da
encarregada, de tal forma que as mesmas nao
permanecgam atris das telefonistas;

e Manter contato com o Departamento de
Psicologia da Universidade de Brasilia (UNB), atra-
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vés da 4drea de ergonomia, para subsidiar tecni-
camente as etapas subsequientes do projeto; e

e A empresa deveri promover condigdes
para efetuar a promogio do desenvolvimento das
telefonistas.

4.3. Quanto aos ofensores de desempenho
ligados a saide, foram trabalhados os seguintes
aspectos: ;

a) Realizar ciclo de palestras (SAM-SAD)
dirigido 2s telefonistas, visando orientar e esclarecer
davidas quanto aos riscos inerentes a profissao;

b) Realizagdo de programa de exercicio
fisico, com durag¢io de 30 minutos diirios, no
préprio Ed. Sede.

5. Consideragdes Finais

Através do estudo do “Trauma Acistico”, ve-
rificou-se a existéncia de outros fatores ofensores
do desempenho/produtividade que nio estio
ligados diretamente 2 ocorréncia dos “sinais
acasticos”. Dentre estes fatores encontram-se: as
condi¢des ambientais inadequadas, a natureza
estressante das tarefas e o relacionamento
interpessoal insatisfatério, podendo estes agravar
a sintomatologia apresentada pelas telefonistas
acometidas pelo “trauma”.

Atualmente, com a automatizagdo, inexistem
traumas acasticos € com implementagio das pro-
postas direcionadas aos contextos avaliados,
preferencialmente o gerecial, houve mudanga
significativa no desempenho das operadoras e na
postura dos supervisores.

Com automatizag¢do, ja tem como preventivo
um programa de exercicios fisicos objetivando a
diminuig¢ido de casos da tenossinovite.
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Chefe da Secio de Avaliagio de Desempenho)

2. CARLOS ALBERTO LOPES (Geréncia de
Comutagio Manual)

3. CLAUDINA B. DE C. CATANHEDE (Chefe
da Se¢io de Trifego Interurbano)

4. CYRO DE CASTILHO RIBEIRO (Enge-
nheiro da Divisio de Homologac¢io e Desen-
volvimento de Equipamentos)

5. EDSON THOME DOS S. MEDEIROS
(Psic6logo)

6. FELISBINA L. MESQUITA (Estagiiria —
Sec¢io de Avaliagio de Desempenho)
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7. GARDENIA ABBAD SILVEIRA (Estagiiria —
Se¢io de Avaliagdo de Desempenho)

8. JEFFERSON SANTIAGO (Chefe da Divisio
de Trafego Manual)

9. JOFILO MOREIRA (Engenheiro do Tra-
balho)

10. JORGE LUIS DA SILVA (Chefe da Segio
de Segurancga e Medicina do Trabalho)

11. JURACY ABREU E SILVA (Chefe do Cen-
tro de Manutengao de Equipamentos — Centro)

12. LENORA BARROS MARTINS (Apoio
Técnico)

13. NELI PEIXOTO DOS S. PEREIRA (Chefe
da Se¢io de Trifego Complementar)

14. PAULO CESAR MARINHO FARIA (Mé-
dico - Otorrinolaringologista)

15. RAQUEL MARIA DE MELO (Estagiria —
Se¢do de Avaliagdo de Desempenho)

16. RODOLFO PANTOJA (Médico do Trabalho)
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Curriculo da Coordenadora do Projeto:

Angela Maria Teixeira — Psicologa da
Telebrasilia cedida para Telesp; instrutora do CMTR
— Centro Naciona! de Treinamento do Telebris;
Assessora no Banco Central. Gerenciou 4reas de
Recrutamento , Selecio, Desenvolvimento Gerencial
e Avaliacio de Desempenho da Telebrasilia

RESISTENCIA A MUDANCA NAS
ORGANIZACOES
Maria Regina Moura Ribeiro e
Arnaldo Pereira Ribeiro

As organiza¢des necessitam, mais do que
nunca, aumentar o grau de qualidade de seus
servicos. Isto vem sendo procurado através da
reformulacdo estrutural, das modifica¢des nos
processos de trabalho, da introdug¢io de novos
conceitos de qualidade, de novos equipamentos,
de mudangas nos métodos administrativos € no
proprio perfil dos funcionirios. Todas estas
mudancas levam a2 uma maior eficiéncia do
servigo prestado.

Entretanto, esta necessidade de mudar, na
maioria dos casos, enfrenta sérias dificuldades
representadas pela resisténcia de pessoas Qu
grupos dentro das organizagdes, Entre estas
pessoas ou grupos podemos identificar, inclusive,
profissionais graduados e experientes.

Resisténcia 4 mudancga ndo é caracteristica
de organizag¢des pequenas nem de paises menos
desenvolvidos. Ela acontece nas grandes organi-
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zagoes e também nos paises do primeiro mundo.

Por que ocorre esta resisténcia?

Via de regra, uma atitude resistiva, nos
niveis superiores de comando, simplesmente
representa uma falta de atualizagio com as mo-
dernas técnicas de administracio, com 0s novos
conceitos de qualidade e com as inovagdes
configuradas por novas tecnologias ou novos
métodos de trabalho.

Por outro lado, quando a resisténcia se ma-
nifesta entre os niveis intermedidrios de chefia, ela
representa uma mistura da falta de atualizagio,
acima citada, com a inseguranga que estes profis-

sionais sentem, sempre que se defrontam com

modificagbes nas suas rotinas de trabalho. Nio se
pode esquecer que o ambiente de trabalho requer
seguranga, estabilidade e controle, para garantir
um bom atendimento aos clientes e aos objetivos
da organizagio.

Um outro tipo de resisténcia, de cariter
puramente psicologico, € aquela que se manifesta
entre grupos de trabalho diferentes: € a chamada
“resisténcia 4 inovag¢do que vem de fora”, ou que
& criada por um outro grupo. E muito comum a
existéncia das chamadas “tribos” dentro das
organizagdes, o que conduz a rivalidades e
competi¢des regidas por atitudes paroquiais. S3o,
geralmente, grupos excessivamente coesos € im-
permedveis aos valores e pontos de vista alheios.
Em linhas gerais, s6 € considerado bom aquilo
que é criado pelo grupo — “isto € verdadeiro
porque estd de acordo com 0 nosso pensamento;
aquilo é falso porque nio combina com os dados
l6gicos armazenados em nossos cérebros”. Numa
condi¢do extrema, os integrantes destes grupos
passam a considerar os “grupos concorrentes”
como tecnicamente inferiores.

Este clima anti-integra¢do é muito prejudicial
a qualquer esfor¢o de mudanga e é favorecido pe-
la falta de conhecimento da missdo e dos objetivos
da organizacdo, assim como por uma falta de ali-
nhamento com as suas estratégias operacionais.

A receita contra tais atitudes € baseada em
programas de integracdo, estruturas matriciais de tra-
balho e técnicas de formag¢io de equipes como, por
exemplo, dinimica de grupo. Estas s3o técnicas de
conhecimento dos especialistas em recursos huma-
nos e psicologia organizacional, os quais poderio
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definir o melhor programa para eliminar os conflitos
e reforgar a integragdo entre os diversos centros de
competéncia existentes na organizagdo. A existénca
de “tribos” também pode ser evitada com a aplicagio
de politicas de rotatividade funcional.

Porém, a resisténcia mais presente, quando se
processa uma mudanga, geralmente se manifesta
“nas sombras”, ndo se identifica diretamente mas é
percebida pelos seus “sintomas”, que podem ser: de-
moras na implementagio, excesso de “problemas”
operacionais ou funcionais que surgem miste-
riosamente, ostensiva falta de apoio ou de interesse
por parte dos funcionirios e, até mesmo, sabotagens.

Os efeitos destas atitudes sio bastante
conhecidos. Muitas vezes, eles atingem propor-
¢Oes tais que o sucesso do projeto inovador é
totalmente comprometido, podendo até se trans-
formar em um grande fracasso.

Ja dizia Maquiavel, hi cinco séculos atris,
que o inovador recebe, gratuitamente, a inimizade
de todas as pessoas que se beneficiariam, de algu-
ma forma, com a manutengido do status quo. Na
realidade, as pessoas ndo se opdem a inovagio
propriamente dita, mas sim aos efeitos que ela
produziria, ou poderia produzir, em suas vidas.

A resisténcia 2 mudanga é, geralmente,
provocada por sentimentos de medo, nio
confessados, porém perfeitamente identificiveis.
Estes sentimentos de medo surgem porque as
pessoas afetadas pela mudanga percebem,
instintivamente, que elas estio sujeitas a:

e em primeiro lugar, perder o emprego, se a
mudancga produzir eliminagio de tarefas e/ou de
fungoes;

* em segundo lugar, ter sua especializagdo
técnica, sua identidade profissional, seu status na
organizacdo e sua senioridade no emprego
completamente desvalorizados o que levaria 2 ne-
cessidade de ter que comecar tudo outra vez,
depois de tantos anos de trabalho sério e de-
dicado - isto pode representar uma séria agressio
a0 ego € 4 auto-estima das pessoas;

e em terceiro lugar, enfrentar a necessidade
de adquirir novas capacitagdes, o que pode ser
muito dificil para pessoas que ficaram muitos
anos longe de uma sala de aula — isto pode repre-
sentar, inclusive, situagées embaragosas perante
os colegas e até mesmo subordinados mais jo-
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vens, com melhor base escolar e que aprendem
com mais facilidade;

e por altimo, perder o seu poder, sua in-
fluéncia, sua autoridade ou seu controle, fatores
estes que mantém estas pessoas respeitadas e
consideradas dentro do sistema.

Apesar da resisténcia e das dificuldades que
ela acarreta, a inovacgio tem que acontecer para
que a organiza¢do se modernize e se torne mais
eficiente. Manter o status quo é a forma mais
eficiente e ripida de acabar com qualquer organi-
zagio. Entdo, transformar € preciso.

Toda e qualquer inovagdo somente se conso-
lida, em termos de eficicia, quando € aceita pelas
pessoas nela envolvidas ou pela sociedade como
um todo. Ndo podemos, por outro lado, esquecer
que cada organiza¢do € um sistema socio-técnico
que se compde de dois subsistemas interdepen-
dentes: um subsistema técnico, na forma de insta-
lagdes, equipamentos, materiais, informacdes,
procedimentos e tarefas; e um subsistema social,
na forma de crengas e valores (que constituem a
cultura da organiza¢io), normas, avaliagdes,
reconhecimento, recompensas, desenvolvimento,
estilos de lideranga, relacionamento etc.

A condicio de normalidade dentro das
organiza¢des nada mais € do que um equilibrio
estivel entre aqueles dois subsistemas. Toda e
qualquer alteracgdo significativa no subsistema
técnico provocard um desbalanceamento do siste-
ma como um todo. Para que a situagdo retorne ao
equilibrio, o subsistema social deveri, igual-
mente, sofrer alteracoes.

Devemos enfatizar que a inovagio nio € ape-
nas funcdo de novos equipamentos Ou pProcessos.
Ela depende também da chamada “resposta social”,
caracterizada pela aceitagio que a inovacio terd por
parte das pessoas. A cultura de uma organizagdo ou
de uma sociedade € capaz de vencer qualquer
inovagio, caso sua resposta social seja negativa.

Isto posto, fica clara a necessidade de se con-
duzir a¢des no sentido de tratar com habilidade o
aspecto social da mudancga, de forma a se obter
apoio e cooperagio em lugar de resisténcia e
hostilidade.

Qualquer mudanga significativa que envolva
e afete um certo nimero de pessoas com seu
“complexo de sentimentos” pode ser uma terefa
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extremamente dificil. Enfrentar mudangas desta
natureza pode significar, para as pessoas, uma
experiéncia muito “dolorosa” do ponto de vista
psicolégico, gerando conflitos e até um certo
“tumulto localizado”.

Esta “dor psicolégica” ou este “desconforto
social” pode servir de base para compararmos a
mudanga (e seus efeitos sobre pessoas e grupos)
com o parto (e seus efeitos sobre a parturiente e
seus familiares).

O nascimento de uma crianga sempre foi
associado a muita dor. Entretanto, nos dias de hoje,
o periodo de gravidez € acompanhado por técnicas
de preparagdo da futura mamie e de seus familiares.
Estas técnicas tém um grande recheio psicologico e
permitem minimizar as ansiedades, incertezas e
davidas a respeito do processo de parto, respon-
dendo, assim, a todas as perguntas e criando um
ambiente de tranquilidade e cooperagio.

Existe um grande trabalho informativo que
envolve o treinamento ndo s6 dos futuros pais
mas também dos avés, irmios e até dos amigos
mais intimos, de maneira a se criar um ambiente
de apoio que promova calma, seguranga e con-
forto para todos. Isto posto, serd licito prever
que o nascimento do bebé& serd um evento tran-
quilo e bem sucedido (e com um minimo de so-
frimento).

Da mesma forma, uma mudanga organiza-
cional, configurada como o “nascimento” de
novos sistemas, processos ou métodos de
trabalho, pode transcorrer com um minimo de
sofrimento e dor. Os sentimentos de medo acima
descritos, podem ser eliminados pela informagio
tempestiva, correta e adequadamente transmitida.

E importante que a comunidade afetada pela
mudanca saiba, com a antecipag¢io suficiente:

e qual é a situagdo presente e qual o fator
que gerou a necessidade da mudanga (ineficiéncia,
falta de qualidade, custos elevados etc);

e qual € a situacdo que deveri ser atingida
com a mudanca;

» quais os beneficios decorrentes desta nova
situagio (ndo s6 para a organiza¢ao mas, € princi-
palmente, para os funcionirios envolvidos; maior
qualidade, trabalho mais ficil e/ou interessante,
maior seguranca, melhor ambiente, maior
conforto ou mesmo melhor salirio);
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* como seri a transi¢do entre uma situagio e
outra ou qual o roteiro da mudanga e quais serdo
as alteragbes organizacionais ou funcionais que
irdo ocorrer € em que ritmo ou velocidade.

Em resumo, as pessoas precisam saber por
que mudar, como mudar e como ficario suas
vidas ap6s a mudanga.

Esta preocupag¢io com o lado humano e
com o equilibrio do sistema s6cio-técnico tem um
excelente retorno na medida em que possibilita
introduzir inovagdes acompanhadas por:

* minimiza¢do do medo, da resisténcia e da
confusio entre os funcionirios afetados;

e maximizagio do comprometimento destes
mesmos funcionirios com o sucesso da inovagio;

e maior rapidez e suavidade na implantagio;

* maior eficiéncia no uso dos novos
métodos de trabalho;

» maior eficicia percebida ji nos primeiros dias;

e maior satisfacio dos funcionirios com os
resultados da inovagio.

Finalizando, é necessirio que a inovagio
seja percebida por todos como fator de progresso
e crescimento € ndo crie inseguranga ou enfrente
barreiras provocadas por fatores comportamentais
ou psicolégicos.

A diregdo das organizagdes deve planejar
seus projetos de inovagio com a atengio voltada
para o sistema sécio-técnico. As solucdes sociais
nio sdo adquiridas junto com novos equipa-
mentos e ndo figuram nos seus manuais técnicos.
Nio podemos esquecer que vivemos numa era
onde a organizagdo do trabalho ji deixou de
seguir o modelo taylorista.

Os modernos conceitos de qualidade
possibilitardo as organizagdes melhorar substan-
cialmente seus niveis de eficiéncia. Mas, para tal,
serd necessario criar esquemas participativos com
uma for¢a de trabalho informada, treinada e,
acima de tudo, consciente dos objetivos e dos
resultados do seu trabalho.
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Curriculo da Coordenadora do Projeto:

Maria Regina Moura Ribeiro — Psicbloga
Clinica, credenciada junto a diversas empresas.
Chefe do Setor de Psicologia da Guarda Civil Metro-
politana de S3o Paulo, com estigio de 80 horas na
Policia Metropolitana de Chicago (USA). Foi uma
das Coordenadoras do recente III Encontro Ibero-
Americano de Policia Municipal, realizado em Sio
Paulo (7/92). Participou de diversos cursos, congres-
sos e semindrios nas dreas de psicologia, trabalho e
administracdo puablica. Autora de diversos trabalhos
publicados, cursos e palestras sobre psicologia,
relagbes humanas e aspectos comportamentais.

SOCIODRAMA — EDUCACAO —
AIDS — EM EMPRESAS
Ana Maria Fonseca Zampieri

Sociodrama € um método de tratamento
centrado no grupo, onde todos os membros sio
agentes terapéuticos uns dos outros, de forma
que se trata 0 grupo como um todo interatuante.
Foi criado pelo médico vienense chamado Jacob
Levy Moreno, no inicio do século.

Educagio € o conjunto de normas pedagogi-
cas que objetivam o desenvolvimento geral do
corpo e do espirito dos individuos.

AIDS, a Sindrome de Imunodeficiéncia
Adquirida, causada por um virus que provoca a
morte por doengas oportunistas, incide principal-
mente nos jovens, trabalhadores, executivos e
funcionirios de forma geral.

Nossa sociedade contemporinea estd embasa-
da em teorias sobre sexo (homossexualidade e bis-
sexualidade), drogas, conceitos de vida, morte e
crime, que se tornam tabus dificultadores da
adequada e eficaz educagio preventiva com relagio
a esta doenga. :

De reflexdes e questionamentos sobre esta
triade — sociodrama, educagdo e AIDS — nasceu a
proposta deste trabalho. Uma proposta que busca
a capacidade espontineo-criativa do ser humano
para novas e adequadas respostas para 0 assunto
AIDS; e a necessidade de renovagdo na educagio
preventiva: a2 maior e ainda (nica arma que se
tem para evitar o desequilibrio e faléncias de nos-
sas estruturas imunolégicas, biolégicas, psico-
légicas e sociais que a AIDS desencadeia.
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Realizamos sociodramas da AIDS desde 1988
em virios tipos de empresas (metalargica, de infor-
mitica, farmacéutica, banciria e outras), com diver-
sos tipos de funcionirios, bem como, em algumas
ocasides, com seus familiares (criangas, adolescen-
tes e adultos). Frequentemente com grupos de 50 a
300 funcionirios homogéneos e/ou heterogéneos,
segundo critérios de nivel profissional: grupos de
executivos, de saldde, de recursos humanos, de
seguranca e de virios tipos de operirios. Tém
acontecido em diversos horirios, de acordo com os
turnos dos trabalhadores nas empresas, e duragiao
média de duas horas. Habitualmente os locais tém
sido os anfiteatros, salas de treinamento ou refei-
torios disponiveis nas empresas.

O método sociodramitico situa o grupo como
aprendiz diante de um problema a ser resolvido: a
busca da resposta adequada, colocando o conhe-
cimento como algo que lhes é proprio, criado. Os
sociodramas da AIDS tém como meta ampliar as
possibilidades dos funcionirios conhecerem a AIDS,
buscando uma conscientizag¢do correta e adequada-
mente proporcional 4 realidade dos sintomas objeti-
vos e subjetivos. Ultilizamos trés fases nesses socio-
dramas: aquecimento, dramatiza¢io e comentirios;
e trés contextos: 0 social, o dramitico (o “como se
fosse verdade”, onde ocorrem as dramatizacdes) e o
grupal (constituido por funcionirios € equipe de
sociodramatistas).

Nossa equipe € composta por quatro psico-
dramatistas:

1. A autora: psicologa e diretora dos socio-
dramas;

2. Antonio Targino Moreira: médico, que de-
sempenha os papéis de “virus da AIDS” e de médico;

3. José Paulo da Fonseca: psicologo e ator-
terapeuta que desempenha o papel de “discrimi-
nador de pessoas com AIDS”;

4, Marisa Barradas de Castro: psicologa e
atriz-terapeuta que desempenha os papéis de
“pessoa soro-positiva” e “pessoa com AIDS”.

Estes personagens foram construidos a partir
de nossas experiéncias profissionais com pessoas
com AIDS, seus amigos, chefes, subordinados,
colegas e familiares; com informagdes cientificas,
contatos com profissionais de satde puablica e
literatura especializada.

Na fase de comentirios temos recebido dos
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funcionirios depoimentos sobre a surpresa de que
sdo tomados com suas participagdes no sociodrama,
a sensacdo de posicionamentos e informacgdes
diferentes antes e depois dos trabalhos e da satis-
facdo de poderem ser agentes multiplicadores de
informagdes preventivas sobre AIDS,

Calcados na crenga de que todo homem,
para ser educado, passa pela transformagio da
sensagdo de ignorincia 4 de poder saber; e que o
sociodrama, pela mobilizagdo inter-relacional,
possibilita esta transformagio, acreditamos ser
efetivamente este um dos métodos adequados pa-
ra a educagio preventiva da AIDS nas empresas.

Um encontro possivel: a educagio tera-
péutica com o espago de trabalho.

Curriculo da Coordenadora do Projeto:

Ana Maria Fonseca Zampieri — Psicbloga
psicodramatista, terapeuta sistémica, professora-su-
pervisora de Psicodrama e Sociodrama, membro da
Diretoria da Associagdo de Psicodrama e Sociodrama
“Revolugdo Creadora”, consultora em empresas e
mestranda em Psicologia Clinica — PUC-SP

PPA — PREPARACAO PARA A
APOSENTADORIA
Ana P. Fraiman

Qual a Importincia de se Empreender
um Programa de Preparacgdo para a
Aposentadoria — PPA?

Através desse programa as empresas passam
a encarar a aposentadoria nio mais como uma
questio de simples direito ou dever, mas com o
respeito que é devido ao homem de mais idade.

E um programa que, além dos interesses da
empresa, busca atender basicamente s necessi-
dades e aos interesses daqueles que se aposentam.
Aqui importam a qualidade de vida e o bem-estar
geral dos empregados e dos aposentados.

O Que ele Perde?

Quanto mais direitos e regalias tem um em-
pregado na ativa, mais ele perde ao se aposentar.

Perde vencimentos em padrbes compativeis
com o que vinha ganhando; perde sua rede social
de apoio e de convivio € toda uma sorte de ser-
vigos que estavam 2 sua disposi¢ao — basicamente
servigos médicos e algumas atividades sociais. A
isso chamamos de pritica de banimento social.
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Ironicamente, destina-se a eles o espaco de
lazer, negando-lhes, porém, o direito de realizi-lo
no lugar € com as pessoas com quem sempre
conviveram. A isso se chama “aposentar”; mandar
de volta aos aposentos. E o que acontece com a
maioria, que fica doente, para caber no espaco
restrito de seu quarto.

Ha os que Vivem Melhor com a
Aposentadoria?

Sim, especialmente os que vinham exercen-
do servigos perigosos e insalubres, € os que
fazem uma re-opc¢io de carreira ou ocupacio. Al-
guns tornam seus hobbies rentiveis, outros
abrem o seu préprio negbcio. O sonho do
negdcio proprio veio a substituir o sonho da casa
prépria. Saem-se melhor aqueles que, tendo
preservado a sua iniciativa, planos pessoais e
coragem, agora se langam naquilo que sempre
desejaram para si: autonomia e liberdade. Melhor
ainda se dispuserem de um plano de aposen-
tadoria complementar ou de um patriménio e
investimentos familiares e pessoais bem admi-
nistrados.

Saem-se pior os que trabalham intra-muros, os
empregados de escritério e gabinete. Uns porque
nio tém a sabedoria das ruas, a flexibilidade do
improviso; outros porque se sentem humilhados
pelo recomeco, agora sem seguranga ou prestigio,
arriscando o préprio nome € o proprio bolso.

O Que é Preparar para Aposentar?

E levar o homem maduro a um questio-
namento sobre suas verdades essenciais e assim a
uma maior liberdade de agio e de escotha no
tragado de seu destino.

O PPA viabiliza, através das empresas, uma
pritica de “hominiza¢io”, coisa que até entio nos
vem scndo negada pela alienagZo do trabalho.

A base do PPA é preparar o homem para ser
a Unica coisa que ele pode ser: humano. Muitos
confundem suas propostas com O preparar para
parar. O PPA visa colocar o homem em condi¢cGes
de discernimento, para que ele mesmo planeje e
projete a sua saida, elegante e responsavelmente,
até o seu Gltimo dia na empresa e pela continuida-
de da sua vida.

O PPA & um programa educativo, de escla-
recimento, jamais coercitivo ou expulsivo, e deve ser
colocado 4 disposicio do empregado, na ativa.

29 ENCONTRO DE PSICOLOGIA E TRABALHO

CRUD ek

Em que Epoca Deflagrar o Programa?

Normalmente as empresas tém iniciado esse
programa a dois anos da data, isto por motivos
meramente econdmicos, em primeira instincia; na
verdade, deveria comegar de cinco a 10 anos antes.

O custo de um PPA € muito baixo em face
dos beneficios que ele traduz para quem estd por
se aposentar; para quem permanece; para a
empresa e chefias que tém nos empregados, até o
fim, um colaborador e nio um sabotador de
competéncias, amargurado.

“Preparac¢do” ou “Reflex3o” sobre a

Aposentadoria?

PPA ou PRA sdo siglas pouco importantes. O
que importa € que ele valoriza o tempo social e
existencial da aposentadoria, como uma fase criti-
ca na histéria do homem contemporineo. Mais do
que os trimites trabalhistas e legais importa a suz
qualidade de vida.

O programa atende a pessoas na péri-
aposentadoria. Ele deve ter inicio zlguns anos
antes e terminar alguns anos depois, quando a
pessoa ja estiver adaptada as suas novas con-
di¢des de vida. E um programa de transi¢io para
aposentiveis e aposentados onde a empresa tem
somente uma participa¢do inicial. H4 um “antes” e
um “depois” a atender e cada segmento tem suas
caracteristicas especificas.

Na pré-aposentadoria sdo prestados esclare-
cimentos quanto a direitos e deveres mituos. Para
ambos, porém, colocam-se temas de mesmo teor
e de interesse geral: aspectos econdmicos, de
satde, de relacionamento familiar e entrosamento
conjugal da sexualidade e do afeto, de socia-
bilidade, do lazer, ocupagio, morte e religido.
Como os Empregados Véem tails Programas?

Por nio ser uma pritica muito difundida no
pais, de inicio tais programas podem ser
recebidos com desconfianga.

Quando 2 empresa vem manobrando para
se destacar dos seu empregados, o programa é
visto como um artificio para subjugi-los. Porém,
quando o PPA é colocado 3 disposigio deles, sem
interess&s escusos, € muito bem recebido e valori-
zado. Nio chega a 5% o namero de empregados
que o qualifica como desnecessirio. A grande
maioria lamenta n3o ter tido a oportunidade de
ter ingressado mais ¢edo e se mobiliza para que
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seus familiares também tenham acesso ao pro-
grama que eles chamam de programa de vida e
nio de aposentadoria.

No Que Consiste o Programa?

Mais do que tudo, na concepg¢io que a
empresa faz do homem, seu valor, sua dignidade,
antes e depois de se aposentar. E no “como” essa
concepgdo se afigura.

Ele comega a se exprimir em uma nova atitu-
de de cordialidade e escuta aos mais vethos. Isso
pode ser fruto de uma palestra, de um seminirio,
grupos de reflexdo, artigos em jornal, cartazes,
toda e qualquer acio de respeito e dignificagio do
homem que € empreendida com sinceridade.

A lisura no procedimento € o principal. N3o
importa se o programa comega grande ou pequeno.

A empresa que deflagra um PPA tem que,
necessariamente, rever sua politica de pessoal.
Por enquanto nido se tem a consciéncia da
degradacido da aposentadoria como destino
comum 3 massa de trabalhadores dignos, hones-
tos e inteligentes.

O PPA ¢ educacio para a existéncia, pois

amplia a consciéncia para que o homem se ¢leve

a sua condigdo de homem.
O PPA Beneficia s6 Aqueles que
Vio se Aposentar?

Nio. Beneficia a todos. O que ainda nio se
percebeu é que o homem, prestes a se aposentar,
tem agora “pouco ou nada a perder”. Por isso ele
se sente livre para falar.

S30 pessoas experientes, que ja viveram
muito da historia da empresa e da histdéria do
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pats. Viram as transformagoes. Fizeram-nas. Dar
voz a esses homens e escutd-los € consultar o
mais rico manancial de propostas e diretrizes
para uma politica de pessoal mais sadia e
competente. J4 quase 4 margem e com 2 visio
abrangente que a maturidade confere, eles tém
muito a colaborar, enquanto patrimdnio cultural,
vivo e desejoso de aperfeigoar o meio em que
sempre viveu. Nenhum deles deixa de querer
honrar a casa, com suas experiéncias e su-
gestoes.

Qrganizar seus depoimentos em reunioes & re-
velar a face oculta e matreira das relagbes informais,
que escapa aos olhos de muitos técnicos e profissio-
nais inteligentes e capazes. E com essa relagio apri-
morar as rela¢des humanas no trabalho, acatando
suas contradi¢des, respeitando suas diferencgas.

Participar de um PPA é dar voz ativa para o
homem que tem o que dizer e ndo tem tido com
quem falar.

O que vocé pretende dar para o seu em-
pregado quando ele se aposentar? Dé-lhe tempo
para se preparar, para viver.

A conduta preventiva é mais humana para o
beneficidrio e mais eficaz para o sistema pre-
videnciirio.

Curriculo da Coordenadora do Projeto:

Ana Perwin Fraiman, psicOloga e psico-
terapeuta, mestre em Psicologia Social, pela USP;
coordenadora do CEFTI — Centro de Estudos/
Fundagio da Terceira Idade.
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Avaliacao Geral do Encontro

Observagdo: 162 participantes preencberam as ficbas de avaliagdo.

QUAL A SUA AVALIACAO DO ENCONTRO COM RELACAO A:

1. Local
Otimo Bom Regular Ruim
®) Escolha dotoeal......coodadin e 65..(40,14%) ........ 55..(33,95%)........ 1550925905 27..(16,66%)
b) Auditérios e Equipamentos .............. 88..(54,32%)........ 66..(40,74%)........ 8...(4,94%)........ -

2. Infra-Estrutura da Organizag¢ido

Otimo Bom Regular Ruim
a) Promocio e Informagio...........c....... 43..(26,54%) ........ 82..(50,62%)........26 (16,05%)........ 11....(6,79%)
antes da Inscri¢io
b) Recepcio, Registro, Credenciais.......78..(48,15%) ........ 76..(46,91%)........ 704,329 ... 1....(0,62%)

¢) Qualidade da Pasta e dos Materiais ..26..(16,05%) ........ 85..(52,47%)........ 34 (20,99%)........ 17..(10,49%)
d) Atendimento durante o Evento........ 61.(37,66%) ........ 87..(53,70%)........ 13 ,.(8,0296) ... 1....(0,62%)

3. Aspectos Positivos do Encontro

 Temas da 4rea tratados com seriedade, proporcionando incorporagao de novas idéias/
Alta qualificagdo dos expositores/Diversificagdo e abrangéncia dos temas abordados/
Temirio bem articulado/Todo harmdénico/Questionamento dos paradigmas. .........ccceveivenne 70..(39,32%)

» Oportunidade para o encontro de profissionais da drea com os de outras 4reas, para

a troca de experiéncias/Enriquecimento/Possibilidadede discussio e reflexdo sobre

RTEaIPritica e FOrmaclo. g . siloias. b slalali au b i A S S D LA e il 40..(22,47%)
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e Visio rica/Reflexio a respeito das propostas de trabalho do psicélogo na

organiza¢io/O contetido do encontro contribuiu para enriquecer as possibilidades de

atuagdo dos profissionais nas organizagoes/Reflexdes importantes sobre o papel do

PSICOLOZO NOJE. eineieeet et ettt e se e se e bt ae st e e et e e ee e e e e s 21..(11,80%)

» Renovacgio/Atualizagio/Participacio/Amplitude de idéias/Esclarecimento de
davidas/Informagdes/Conhecer Novas tenAenCias. ... riiireieiiee i eniien e rrees s snr e 19..(10,67%):

« Opcdo de assuntos variados nas apresentagdes simultineas/Experiéncias praticas/
Possibilidade de conhecer o que os profissionais estdo realizando........ccccoovveevieninicrinerienns 8....(4,49%)

* Local do evento/Atendimento recepgﬁo/Organizagio.......................................................;.... 6....(3,37%)

* Escolha e desenvolvimento de temas que aprofundaram a reflexdo a respeito da

ética, bem como do papel do profissional psicOlOZO. ... 4....(2,25%)
 Enfatizar a 4rea de R.H. que € ampla e pouco divulgada na Faculdade............ccooininni 3....(1,69%)
e CoNntato COIM aSSUNLOS NOVOS € POIBITUCOS. ...iereirirereeriieieinieees i eeeeerriess s teesasiresessasrnenaons 3....(1,69%)

e Estimulou o desenvolvimento da consciéncia dos pontos de identidade e

especificidades da categoria/Reflexdo e Fortalecimento da categoria. ........cccovveeinirarornencinces 3....(1,69%)
o Levar reflexdes para 0 local de trabalio........oeiciiiicicciccrr e 1....(0,56%)
TORAL.....ootveiveieeeetieteees et eee e st e s et s a bt es s es et st eben et es et e s s s At b et bt s et ee e s s rar s s nnsnees 178 (D

(1 Alguns profissionais colocaram mais de um aspecto positivo.

4. Aspectos Negativos do Encontro
¢ Tempo reduzido para apresentacdo dos trabalhos e das mesas/Muitos temas. ........coeeueeee. 77 .(38,89%)
* Falta de administra¢io do tempo/Atrasos................. Ehetsete et reea e ee e aeaaatreeeranraeteiranteeseannrraeann 29..(14,65%)

 Temas abordados com superficialidade/Falta de objetividade/Conteddo pobre/Falta
de preparo de alguns EXPOSITOTES. ...oiicvuriirciiiiiieiti st ee s er et e e s e e e rn e e e eesenbsssranns 17...(8,58%)

* Pouco tempo para debate/perguntas (durante as mesas e apresentacio
dos trabalhos SIMUIANEOS). . ..cvovveiiiiei et eesmeeseanersseseasearnnreatasnavanes 13....(6,57%)

= Boas opgdes de trabalhos no mesmo horirio/Impossibilidade de assistir 4 todas. ............... 13....(6,57%)
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¥ Localizacio do sndiOrIcERIGH QORI o Lo odi G saiiires oo s dunss saes ddasans on tassiues n ad s 9..(4,54%)

» Enfoque do contetido do encontro mais voltado para estudantes

g ectm-fotMAd08. i it sdass i s S Bt o s vanve T T TS 7..(3,54%)
o Curta duraclo dO BVEIE - il i il i b e i e s s 7..(3,54%)
o XusEncia de mateHal ZPOBHIATDL (... v wemormenipemvonineisnvrsscisrmssndibrs oottt Tnarelos Sors s Sabbuts 5..(2,52%)
» Leitura de trabalhos/Falta de organizagao de alguns eXpoSitOres. .......ccoccvvrveerinesnnesinerivnnes 4..(2,02%)
» Maiores informagdes durante a fase de inscriches para 0 EVENLO.......c.cecvvvverveeierineessinreriaens 4..(2,02%)
¢ Café somente no intervalo/Auséncia de coffee-break. ...........ccccccvviiiiiiniiviciniciiiinnieeaniereeenene. 3..(1,51%)
* Exposigao de livros com poucos titulos da drea organizacional..........cccecevcieiiieniiiniicsninnnnn 2..(1,01%)
» Critérios de escolha dos trabalhos e referencial em que se baseiam x tempo. ..........ccueeueen. 2..(1,01%)
* A falta de informagio prévia sobre os trabalhos que iriam ser apresentados. .........cccovvrennnnn 2..(1,01%)
» Colocagdes repetitivas/Nada de novo/Pouca novidade técnica/Tedrica. ......ccvevvivreeernverennnn. 2..(1,01%)
e Mudanca BB 8ala8... i i e e s st T s e e e et R o i 2..(1,01%)
TOAL........comtominns i s aai s et iR e e e 1982

(2) Alguns profissionais colocaram mais de um aspecto negativo.

5. Comentarios Adicionais e Sugestdes para o proximo Encontro

* Ampliar o tempo e 0 espago para apresentagao de trabalhos de profissionais
da 4rea, principalmente referentes aos assuntos mais novos € com maior

aprofundamento/trabalhos de pesquisa/e abordagens multidisciplinares. ..........cccccovvvvirinnen. 40 (26,85%)
¢ Realizar encontros com maior regOERTEA. . Ao R SN G SRR A s 34 (22,82%)
# Local de mais ficil acess0 € MElhorinfra-EsIIUULR . . ..o i dimiisismanssis s amssspsssannsseavberbastinss sos 17 (11,41%)

& Ampliat 2. duracio do evento (aIs GIBE) . .........coxiviirro st ssistheaiao g stvcsas st iesios 12..(8,05%)

* A ndo realizagdo de apresentagdes simultineas para que se possa assistir
OIS0 08 DEISRIIAS ... .o it sibiiassnss wibisidsii s BT80S A ARSI 44 AT e e venre 10..(6,71%)
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» Distribuiciio de material 3POSHIRAD, ..ciiv o msiimsossevsisnessosgomssrispessiimmsibgess e sosssstessanss 9;...(6,04%)
» Aprofundar mais 08 Iemas/TEMAS MRS DORIDOE, ., . iesiisvmsitieiinrrmatusiaiimmmsssisssssnsssresss 9....(6,04%)
 Maior participa¢do da platéia/Formagao de grupos para diSCussa0. .........ccouerveeieaeesnninennns 6....(4,03%)
» Maior dinamismo nas apresentagdes € debates entre 0s membros das mesas...........cuevnenne 5....(3,36%) -
* Que seja aprofundada a reflexdo sobre o papel do profissional psicOlogo. ........ccccevruvrinennns 4.....(2,68%)

 Divulgagdo anterior sobre os trabalhos a serem apresentados para que se
DOSSR B0 e TR ROE .. e e s s 6t e T R T R i B R e 3...2,01%)

Temas sugeridos para futuros eventos:

e Novas abordagens em sele¢ido de pessoal

* Psicodrama na Empresa

» Etica nas relagdes de trabalho

* O psicologo recém-formado: transi¢io e inser¢io no mercado de trabalho
e A psicologia e a crise: oportunidade de reavalia¢do e crescimento

* Qualidade de vida

* Qualidade de servigos

* Planejamento estratégico

» Administragdo participativa

e Pressio no trabalho e satde do trabalhador

¢ A ética no mundo das empresas

* O psicologo na equipe multidisciplinar

* Empresa Privada x Orgio Piblico em rela¢do ao profissional de R.H.

« Etica e 0s meios de comunicagio

» Relagio Homem-Trabalho numa abordagem psicologica e ndo apenas do ponto de vista R.H.

6. Através de que Meios de Divulgacio Vocé Tomou Conhecimento do Encontro?

PO SINIIE0 PEI0 COIBIO .« ovronnirrmmsericrsassuss sossimeusassiasdrsnracss smmbasinsmesas aesss pinrs Snssbatinang okt 120..(69,77%)
¥ Carta2 Al s TaCOUBITIE  0ii 50 i ot vinis i oin stk BRI EALE Lo U B AL AR Al R E2 4 20..(11,63%)
R DHCDIORTNO D CTBIRERE cousesrsicisessssons iesneasmasss iainns sisacnsssisgpisniussersssassessnatuinsssosias s pRRI AV AN 15....(8,72%)
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SRR AOEEP00. .o v it Tt i T s e e

SRIDOS A8 RH. ..o cioveisisinsssvi i e AL R D s s vxmoswvess B IR R oen s REIEI Rtk Rt ih s v v i

(3 Algumas pessoas tomaram conhecimento do Encontro através de mais de um veiculo de
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10....(5,81%)
4...(2,33%)
2...(1,16%)

1...(0,58%)

divulgacio.
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