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RESUMO

A atuacado do psicdlogo dentro das organizagdes tem privilegiado atividades mais
voltadas para a area de Recursos Humanos. Tal condic&o parece contribuir para a cons-
trucdo de uma representacdo social desse profissional desconectada de sua formagéo e
seu objeto de estudo — o ser humano. Visando obter informactes sobre a atuacdo dos
Psicologos Organi zacionai s atuantes, foi desenvolvidauma pesquisanascidadesde Lon-
drina e Cambé, junto a esses profissionais. Paratanto, participaram 12 psicélogos, todos
do sexo feminino, com idade variando de 25 a 45 anos. Os métodos escolhidos para a
coleta de dados foram essencialmente entrevistaindividual, seguindo um roteiro previa-
mente elaborado e desenvolvidanos proprioslocais de trabalho. O outro método — ques-
tionério, foi aplicado naqueles profissionais que ndo dispunham de tempo para a entre-
vista. Os dados obtidos indicam que as atividades incidem exclusivamente sobre o setor
de Recursos Humanos em seus aspectos técnicos e administrativos e, dentre estes, o
Recrutamento e Selecdo de Pessoal, ou segja, na area da Psicometria, uma vez que 0s
testes sdo val orizados e utilizados com elevada freqiiéncia. Constatou-se que, dentro das
suas atividades, ndo se contemplam programas voltados para a subjetividade e identida-
de do trabalhador e nem a preocupacéo na relacéo trabalho e salide psicol ogica.

PALAVRAS-CHAVE: Psicol ogiaOrganizacional ; Administracéo de Recursos Hu-
manos; Re presentacdo Socid e |dentidade Profissiona; Sal-
de Psicoldgica.

ABSTRACT

The action of psycologist within the organizations has been privileged activities
upon the areaof Human Recources. This condition seemsto contributefor the construction
of a social representation of this professional unattached of his graduation and its object
of study - the human being. Aiming to know if they really have clear the limits of their
occupation comparing with thework of the Human Resources Manager, it was devel oped
aresearch with them in the cities of Londrina and Cambé. Twelve psychologists, all of
them female, aged was, mainly, the individual interview, following sailing directions
formerly prepared. The interviews were devel oped where they work. The other method-
guestionary, was applied to those professionals who said they didn’t have time to be
interviewed. The collecteddata indicate that their activities remain exclusively on the
area of Human Resources, in their techniques and administratives aspects, and within
these ones, Recruitment and Selection of Peoples. Thisactivity belongsto the Psychometrist
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area and the tests are too much val orated and used frequentely by them. It wasidentified
that there are not activitiesupon issueslike subjectivity and identity of the worker neither
the preocupation in the relatioship between work and psychologica health.

KEY-WORDS: Organizational Psychology; Human Resources M anagement; So-
cial Representation; Professional Identy; Psycolgical Health.

INTRODUCAO

Desde aformagéo dos primeiros psicélogos nestaregi&o, observa-se que naareade
Psicologia Organizacional ndo ha clara delimitacéo do seu papel e de suas atribuigdes.
Talvez por isto suaatuacéo seja avo de constantes criticas quanto ao seu papel, umavez
que étido como intermediério das rel agBes sociais de exploragéo e discriminacéo (BAS-
TOS & GALVAO MARTINS, 1990).

Porém, os profissionais de Psicologia Organizacional serestringiram, inicialmen-
te, a aplicacdo de testes para a selegdo como afirmam MELLO (1975), BASTOS &
GOMIDE (1989). Talvez segja por esta razéo que o trabalho do psicdlogo possa vir se
firmando na érea de Recursos Humanos, requisitando parasi a atuagdo nesta &rea. Com
isso a representacdo social do psicologo se configura como administrador de Recursos
Humanos, descaracterizando-se de sua formacéo.

A questdo aqui colocadando serefere ainadequagéo quanto aassuncdo do setor de
Recursos Humanos, mas sim a maneira e o como desenvolve suas fungdes.

Definir o psicologo como profissional de recursos humanos, ou melhor, pessoasna
organizacdo, é necessario para que trabalhos integrados e interdisciplinares possam ser
desenvolvidos com outros profissionais. GALLI (1980), afirma que os profissionais de
Recursos Humanos trabalham de formaindividual e n&o interdependentes. Em sua opi-
nido, os problemas enfrentados pel os psicologos dizem respeito a definicéo de papéis e
fortal ecimento de nossaidentidade particul ar.

Dado as dificuldades encontradas quanto a definic¢do e o limite do seu papel nas
organizagBes, apresente pesquisafoi desenvolvidavisando coletar dados sobreavivéncia
dos profissionais no dia—a—dia das empresas.

Portanto, os objetivos do presente estudo foram:

- conhecer aamplitude de atuagdo dos psicologos em algumas empresas da cidade;

- lIdentificar as atividades didrias e arotina de trabal ho desses profissionais;

- Definir o papel do psicdlogo e do administrador de Recursos Humanos apartir de
sua perspectiva pessoal .

METODOLOGIA

Populacdo-Alvo

Doze profissionais de Psicologia atuantes na &rea Organizacional, na cidade de
L ondrina e regido, sendo todas do sexo feminino. O tempo de formagdo dessas profissi-
onais variou entre 02 a 20 anos.

A maioriadessas psicologas, jaatuaram naéreade Psicol ogia Organizacional . Atu-
almente trabalham em empresas consideradas de grande porte, com um nimero elevado
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defuncionérios.

Local

As entrevistas foram realizadas no respectivo local de trabalho, seguindo-se um
roteiro previamente estruturado.

Instrumentos

* Entrevista estruturada e questionérios;

» Gravador efitas K-7;

Procedimentos

Para a composi¢do dos participantes, foi realizado um mapeamento das empresas,
viatelefone, que tinham em seu quadro funcional, o profissional de Psicologia. Indicagéo
de colegasfoi considerada como estratégia para a obtencéo desse mapeamento .

ApOs ter obtido a permissdo desses profissionais para a realizacao da entrevista
individual, amesmafoi desenvolvidano proprio local detrabalho, e aduragéo variou de
30 minutosa01 hora. Aos que concederam permissdo paragravar, aentrevistafoi grava
da em fita K-7, para preservacdo da fidedignidade dos dados fornecidos por elas no
momento da entrevista

Dos 12 participantes, 10 foram entrevistados por demonstrarem disponibilidade de
tempo. Apenas 02 psicélogas responderam um questionario, especialmente preparado
para elas, em funcéo da falta de tempo. O instrumento foi entregue na empresa para o
devido encaminhamento.

Apobs ter coletado todos os dados junto aos participantes, buscou-se a compilacdo dos
mesmos parapoder estudar as possiveis categorias de andlise aserem utilizadas nestapesquisa.

ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

| — Caracterizacéo dos participantes

Quanto a caracterizacdo dos participantes, os dados constantes na Tabela 1 de-
monstram o tempo de formagéo e o tempo de atuagcdo na empresa.

Tabela-1 - Tempo de formacéo e de atuacdo na empresa atual

Tempo\Categorias Formacéo Tempo na empresa
Até 1 ano - 06
2 a3 anos e 11 meses 04 03
4 a7 anos e 11 meses o1 o1
8 a 12 anos e 11 meses o1 o1
13 anos ou mais 06 o1
Total 12 12
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Osdados acimaincitam algumas refl exdes sobre o processo de construcéo daiden-
tidade com a empresa, uma vez que 50 % dos participantes estdo a menos de 1 ano na
empresa. Esse percentual indica uma el evada rotatividade desses profissionais, ndo lhes
permitindo umaidentificagdo com ela.

Essa condi¢do dificulta-lhestambém apreender e compreender arealidade, acultura
organizaciond e as mudancasimplementadas. Destaformafica-lhesdificil propor ativida-
desconjuntas quelhes permitam transformar arealidade empresarial (MALVEZZI, 1979).

Umaoutrareflexdo refere-se ao nimero infimo de profissionai s que esta atuante na
empresa num periodo superior a 13 anos. Esse dado pode confirmar o que foi anterior-
mente dito sobre a identidade. Além disso, embora ndo afirmando, os dados parecem
indicar que o mercado € instével para os psicdlogos lotados nos Departamentos de Re-
cursos Humanos.

Il — Papel real das atividades desenvolvidas

Quanto as atividades desenvol vidas atual mente e em outros empregos, €las sempre
ficaram na area de Recursos Humanos, tais como Recrutamento e Selecéo de Pessoal,
Treinamento e Acompanhamento de Pessoal, Gerente de Recursos Humanos, Adminis-
tracdo de Beneficios e Atividades Administrativas. Entre as participantes, as atividades
por elas desenvolvidas na empresareferem-se, principamente, a

Tabela-2 — Atividades desenvolvidas na empresa

Ordem | Porcentagem Atividade
1° 58% recrutamento e selecéo
20 41% administracéo de RH
3 33% treinamento de pessoal, a nivel operacional
40 25% administragdo de beneficios
50 8% assessoria a outras empresas

m recrutamento e seleg&o

matendmiento as
empresas (assesoria)

25%

treinamento

20% 5% beneficio / projeto

O ADM de Recursos
Humanos / emissao
relatério
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Tais atividades expressam claramente a servico de quem o psicdlogo esta, umavez
gue elas visam, exclusivamente a manutengéo de um nivel desgjével de produtividade.

Embora entendendo que a produtividade faga parte da vida organizacional, aénfa-
se exclusivavoltadapara ela, implicanaadogdo de procedimentos e préti cas que podem
vir acomprometer asalide psicol 6gicado trabalhador que, conforme MALVEZZI (1990),
sempre foi sacrificada desde o inicio daindustrializaggo.

Na visdo desse autor, o psicélogo deve assumir um compromisso

“ com a saide mental do trabalhador, que traduzo como o desenvolvimento da

liberdade e arealizacdo das potencialidades do individuo e daqualidade de vidado

trabalhador... O psicdlogo é um agente de mudancas e sd pode assumir este papel
seele compreender os conflitos que a sociedade atual apresenta, particularmente se
compreender os conflitosinternos de suasinstituicdes de fronteiracom asdele. Se
nao tiver umareflexao seguraaesse respeito, ndo serdum agente de mudancas, por

maisidéias que tenha.” (p.07).

A experiéncia continua dos profissionals entrevistados dentro da &rea de Recursos
Humanos tem contribuido para a manutencéo da representacéo social do Psicologo
Organizaciona comoAdministrador de RecursosHumanos. Assumir tarefasexclusivamente
dessa &rea coloca o psicologo a disposicéo e a servigo dos objetivos empresariais, ou sgja,
produtividade e lucratividade. Além disso, contribuindo paraamanutencdo da exploracéo.

| ss0 0s mantém distantes da compreensao dos processos deci Sori 0s organizacionais sem
SE prencuparem com o0 Processo organizaciona como ago multideterminado, necessariaauma
atuacdo maiscriticaeinfluente sobre osprocessos deci soriosorganizacionais(ZANELL L, 1990).

Convém ressaltar que a atuagdo do psicologo é mais abrangente, umavez que, além
deidentificar e contribuir paraamelhoriado ambientefisico eemocional dotrabalho, deve
propor acfes preventivas de salde mental, identificando as causas e propondo solucfes
gue visem eliminar ou minimizar essas causas, conformeindica FIGUEIREDO (1990).

Um outro dado que confirma uma concentracdo maior das atividades dos participantes
desta pesquisana Selecdo de Pessod, refere-se ao uso e evado de testes psicol 6gicos, em espe-
cia os de persondidade, nivel intelectua e nivel de habilidades especificas. Iso indica que
pouco avango naconquistade espaco dentro daorgani zagdo ocorreu, umavez que ainser¢do do
psi cdlogo naempresase deu em funcao da necess dade de desenvol ver umaatividade privativa
do psicdlogo do traba ho: aplicacdo e avdiacio de testes psicoldgicos (NERI, 1990) .

Ta fato, caracteriza o psicdlogo como psicometrista, conforme MALVEZZI (1979),
cujo objetivo éatender aosinteressesdaempresa, escolhendo o homem certo parao cargo certo.

Agir dessaformasemter umaleituracriticadasuaatividade, étornar-se* um emprega:
do do patréo, contratado parafazer frente ao operario” (CODO, 1985, p. 197). Nesse sentido
0 psicdlogo ndo faz parte dasol ugdo mas, sm partedo problema, ou sgja, manter o status quo:
dominagdo e exploracdo, rel agdes ndo saudéveisem qual quer nivel derelacionamento social.

E necessario que o psicdlogo reflitasobre seu papel e amplie seu campo de atuaczo, de
forma que sua contribuicdo para o bem-estar da populacdo possa ser evidenciada e notada.

MELLO (1998), se diz aiviada ao saber que os psicdlogos vem ampliando e con-
quistando novos espagos de atuacdo, deixando de lado atividades de selegdo na &rea do
trabalho. Em sua opinido, o perfil do psicdlogo atual € outro.
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NERI (1990), também gpontaaampliacdo do leque daatuacdo dos pscologos nasorgani-
zagDes envolvendo a pesquisa da organizagdo como um todo. Assim, em sua opinido, houve um
deslocamento da preocupacgo centradanosindividuos parao S stema e seu desenvol vimento.

Portanto, o psicdlogo deve ter sempre presente em sua atuacdo que ele lida com
um_ser humano quetrabalhae ndo com o trabalhador. 1sso certamenteimplicaem inter-
vencdes que possam privilegiar as questdes coletivas e ndo individuais no trabalho. Em
taisintervengdes devem estar expressas a dimensdo cientificada suaformagdo. Assim o
seu papel inclui, de acordo com BASTOS & GALVAO-MARTINS (1990):

* a contribui¢do da producéo tedrica sobre o comportamento humano no contexto
organizacional;

«fazer diagndstico empresaria e propor, em equipe multiprofissional, solugdes sobre
problemas organizacionais rel acionados aos seres humanos tanto a nivel de grupo quanto
sistémico;

e pesquisar o trabalho realizado com vistas a obtencdo da descri¢do das atividades
envolvidas em sua execucao.

111 — Papel ideal do Psicélogo Organizacional

A Tabela-3 e o gréfico abaixo demonstram, através dos rel atos das participantes, o
gue naopinido deles seria 0 verdadeiro papel do psicologo organizacional.

Tabela-3 - Verdadeiro papel do Psicdlogo Organizacional

PAPEIS PORCENTAGEM
Recrutamento e selegdo 100%

M ediador 58%

Area administrativa 50%
Beneficios 33%

Né&o tem 8%

Orecrutamento e
selecao

@ mediador

gl %

\\\\\\\\\\\\\\\\\\\J || ||||.h‘

100

[N area administrativa

m beneficios

EIndo tem
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Evidencia-se mais umavez que o rol de atividades a serem desenvolvidas recai
na manutencéo das relactes de dominacéo existentes, indicando com isso um retro-
cesso e falta de vinculo tedrico quanto ao seu verdadeiro papel. O discurso apresen-
tado desvelaacumplicidade com osinteresses daempresa, descaracterizados de qual-
guer reflexdo criticaou de seu posicionamento politico sobre asrelagbes de trabal ho,
extensamente estudados no periodo de formag&o. I1sso levaarefletir sobre o0 “ esque-
cimento” ou “apagamento de vestigios’ das informagdes tedricas abordadas no Cur-
so de Psicologia em favor do discurso institucional, em especial naqueles profissio-
nais com formagao recente. Essa propriedade jafoi abordadapor GOFFMAN (1975),
mostrando que as instituicdes tém o poder de induzir a adesdo total e cega do seu
guadro pessoal as suas politicas e objetivos.

Os psicélogos deveriam conguistar novos espacos dentro da empresa, de maneira
gue ndo sejam meros “reprodutores de objetivos técnicos sem poder de intervencéo nos
processos decisorios organizacionais’ (ZANELLI, 1986, p.31). Além disso, reavaliar o
seu papel e propor atividades que visem o coletivo dos trabal hadores, assumindo a sua
importancia na instituicdo do verdadeiro conceito de salide do e no trabalho, ou sgja,
guestionamento das relagdes de dominagao e exploracéo presentes em nossa soci edade
(REBOUCAS, 1989).

Deacordo com MALVEZZI (1990), ha pessoas ou empresas que contratam psicéd-
logos para area de Recursos Humanos, porque se diz por ai que os psicologos devem
fazer os servicos referentes a essa &rea, sem possuirem qualquer consciéncia das razes
pelaquais os contratam.

Outras empresas, conscientes de seus obj etivos, val ores e projetos pol iticos contra-
tam o psicdlogo como profissional fundamental paraarealizagéo dessesvalores e proje-
tos.

Talvez sgjapor estarazao que os psicélogos, por encontrarem mercado exclu-
sivamente na érea de Recursos Humanos, fiquem ali lotados, uma vez que ndo ha
demanda e talvez, nem interesse por parte das empresas em inclui-los numa equipe
interdisciplinar que vise a andlise e a transformagéo dos processos organizacionais
globais.

Por essa razdo, BASTOS & GALVAO-MARTINS (1990), afirmam que a &rea
organizacional é“procurada por aqueles que optam por umamelhor remuneracdo ou que
‘precisam sobreviver’ ou ‘precisam trabalhar’, mas que ndo produz grandes realizacGes
pessoais.” (p.11).

Para que o psicélogo possa assumir seu verdadeiro papel nas empresas, seria ne-
cessério reavaliar adimensdo em que o0 ser humano esta sendo considerado no processo
laboral e produtivo e até que ponto o psicélogo vem contribuindo ou ndo, para o resgate
desse ser humano inserido nesse processo.
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1V — Percepgao pessoal das atribuicfes do psicologo e do administrador de
Recursos Humanos

De acordo com os relatos, pode-se detectar que existem limites bem delineados
entre a atuagdo do psicédlogo e ado administrador de Recursos Humanos, como se pode
verificar natabela abaixo:

Tabela-4 — Atribuigdes do psicélogo e o0 administrador de Recursos Humanos

Atividades Administrador de RH Psicélogo
Atividades burocréticas 92% -
Falta de dominio sobre o ser humano 33% -
Visdo critica do ser humano - 41%

V& a parte administrativa/ cursos de

- )
especializacdo em RH 66%
Diagnostico, intervencéo e
. . - 16%

desenvolvimento ocupacional
N&o vé diferenca entre administrador de

o - 33%
RH e psicdlogo
Mediador - 8%

Na percepcdo das entrevistadas, o administrador de Recursos Humanos esti atrela-
do maisaatividades burocréticas, jaque amaioriade suas respostas (92%) apontam essa
fungdo. Acreditam que a ele faltadominio, conhecimento sobre o ser humano, deixando
transparecer com iSso a preocupacdo mais voltada para 0s aspectos técnicos.

Das respostas obtidas das psicologas, apenas 41% relataram possuir visdo critica
sobre o ser humano, emborareivindiquem parasi atividades relacionadas ao seu desen-
volvimento e bem-estar. Porém, a énfase na parte administrativa com reivindicacéo de
mudancas na grade curricular do Curso, com disciplinas que subsidiem a sua atuagédo
nela, foi de 66%. Isso indica nitidamente a absor¢do dos objetivos institucionais por
parte desses profissionais, o que osleva adesenvolver atividades que seriam de respon-
sabilidade do administrador de Recursos Humanos.

Isso demonstra a contradi¢do de seus discursos quanto a existénciade limites cla-
ros entre a atuacdo do psicélogo e do administrador de Recursos Humanos. A andise
gualitativados dados obtidosindicaque ndo se constata, de modo geral, diferencas quan-
to as atribuicdes, funcdes e papéis do administrador de Recursos Humanos e até mesmo
da chefia de Departamento de Pessoal, responsavel por registros e documentagao.

Namedida em que tais atividades passam a ser, irrefletidamente, assumidas pelos
psicologos, uma questdo sobre 0 seu posicionamento politico-social saltaaos olhos:. ele
se coloca a servigo daindustria como instrumento adicional de exploragdo do traba ha-
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dor, ao invés de transformar a estrutura produtiva para que venha a satisfazer as necessi-
dades do ser humano. Segundo CODO (1985, p. 196), “a organizagéo transforma o ser
humano aimagem e semelhancadaindistria, invertendo, portanto, suamissdo de contri-
buir parafelicidade do homem e corroborando naalienacdo do trabal hador, transforman-
do-o em décil e pacato objeto de exploragado do capital.”

Um psicdlogo consciente deveria refletir sobre estratégias que possibilitem sub-
verter as funcgdes tradicional mente desenvolvidas. Nesse sentido, contribuindo parauma
maior conscientizacdo do trabal hador e garantia de sua dignidade enquanto ser humano e
ndo simplesmente forga de trabal ho.

CONCLUSOES

O objetivo de realizar uma analise ocupacional do Psicdlogo Organizacional, per-
mitiu uma reflexdo quanto a atuacdo deste profissional. Além disso, ficou evidente a
impossibilidade de se debrucar sobre as fungdes do psicélogo nas organizagdes, visto
gue a maioria denuncia a necessidade de estar conivente com os interesses colocados
pelaempresa. Nessa condicao, o psicologo é um empregado do patréo, configurando-se
como mediador de conflitos entre ambas as partes.

Porém, o psicdlogo deve ser 0 “ agente de mudancas, € ndo um defensor do status quo,
ir a busca de um melhoramento no ambiente. Ele ndo é o profissiona do “como fazer”, mas
“paraquevai ser feito”. Porisso, em conjunto com outrosprofissionais, devedecidir, plangar
eoperar asintervencdes nos processos organi zacionais que definem o ambiente onde ocorre
o trabaho e o Sstema de atividades,” (LOCKHOOD in MALVEZZI, 1979, p.39). Além
disso, 0 psicologo poderia atuar na perspectiva de salde do trabalhador, considerando as
formas de organizacdo do trabalho. Conforme SATO (1992) tanto aconcepgdo dos processos
e formas de organizacao do traba ho definem as suas condic¢fes, que por isso, “tornam-se o
foco da atuaco preventiva na salide do trabahador.” (p. 109).

Ao assumir o papel de profissionais de Recursos Humanos, o psicologo deve, con-
forme MALVEZZI (1979) e CODO (1985), atuar da seguinte forma:

1) em todas as suas atividades, considerar arealidade histérico-social;

2) ter como objetivo do cargo a participacdo em dinémicas de escol has que confi-
gurem o sistema de atividades da organi zac&o;

3) analisar e solucionar problemas de seu cargo, levando em consideragéo todo
contexto organizacional, como também atuar no treinamento dos operarios, mostrando o
funcionamento da estrutura toda de producao;

4) entender seusinstrumentos de trabalho como meios, que ndo devem ter priorida-
des, sobre osfins;

5) considerar o carédter de interdisciplinaridade dos problemas organizacionais,

6) responder pel 0s processos psicossociais da organizagao.

Emboraatentos paratais atribui¢des, convém aindaressaltar que o psicélogo deve-
ria conquistar um espago nas organizagBes de trabalho que o diferenciasse de outros
profissionais, também responsévei s pelas pessoas e hdo pel os recursos humanos.

Destaforma, poder-se-ia causar uma ruptura darepresentacéo social do psicologo



; TERRA E CULTURA, ANO XVII, N° 33 62

como sindnimo do administrador de Recursos Humanos, de maneira que o seu trabalho
historica, politica e socialmente col ocado nos moldes ja citados, possa ser aceito e reco-
nhecido pelas empresas.

Tal alerta faz sentido na medida em que a pesquisa feita por KILIMNIK(1998)
aponta um elevado nimero de demissdes de psicdlogos e profissionais de Recursos Hu-
manos, em funcdo da terceirizac8o desses servicos. O desemprego para esses profissio-
nais j& se configura concretamente, umavez que ndo sO as empresas privadas como tam-
bém as plblicas ja fizeram e far8o grandes “enxugamentos’ em seu quadro de pessoal,
em decorréncia do avanco tecnol égico e da expansdo da of erta de servigos terceirizados
nas mais variadas atividades. A autora constata que “para profissionais com mais de 10
anos de trabalho na empresa foi oferecida uma compensacéo financeira pela demissdo,
gue os gudou a partir para uma nova ocupacdo.” (p. 43). Para outros, foi oferecida a
oportunidade de prestarem servigos como profissionais liberais ou de terceirizarem suas
atividades. 1sso talvez em func&o do proprio psicélogo ser considerado também como
um meio para obtencdo de determinados fins, ou seja, um recurso (humano) e ndo uma
pessoa que trabal ha, que tem expectativas, sentimentos e emocdes.
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