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RESUMO

O presente trabalho consiste em fazer uma reflexdo acerca do papel do psicélogo
bem como sua importancia nas organizacdes, empresas, 6rgaos publicos e privados,
relacionando sempre o0s aspectos ao desenvolvimento humano e o fortalecimento
das relacdes de trabalho que hoje estdo desgastadas, promovendo assim a
integracdo e a interacdo dos individuos a um meio em que haja relacionamentos
saudaveis e que o ambiente de trabalho seja mais propicio ao didlogo e crescimento
pessoal. Para a referida andlise, foi necesséario desenvolver um estudo bibliogréafico
acerca do modelo de gestdo por competéncias, obtendo como respaldo a
contribuicdo da psicologia organizacional como fator preponderante nas relagdes
intrapessoais e interpessoais nas instituicdes. Este trabalho servirda como fonte de
pesquisa para outras empresas adotarem principios voltados a valorizacdo do ser
humano, visando sempre condi¢cdes favoraveis que visem o0 crescimento pessoal e
profissional dos seus funcionarios de forma a criar alternativas capazes de
solucionar os problemas existentes.

Palavras chaves: Ser humano, Psicologo, Organizagoes.



RESUMEN

El presente trabajo consiste en hacer una reflexion sobre el papel del psicélogo, asi
como su importancia en las organizaciones, empresas, organismos publicos vy
privados, relacionando siempre los aspectos del desarrollo humano y el
fortalecimiento de las relaciones laborales que ahora estan desgastadas,
promoviendo asi la integracion. y la interaccion de las personas en un entorno en el
gue las relaciones son saludables y el entorno laboral es mas propicio para el
dialogo y el crecimiento personal. Para este andlisis, fue necesario desarrollar un
estudio bibliografico sobre el modelo de gestion de competencias, obteniendo como
soporte la contribucion de la psicologia organizacional como factor preponderante en
las relaciones intrapersonales e interpersonales en las instituciones. Este trabajo
servira como fuente de investigacion para que otras compafiias adopten principios
destinados a valorar al ser humano, siempre buscando condiciones favorables para
el crecimiento personal y profesional de sus empleados a fin de crear alternativas
capaces de resolver los problemas existentes.

Palabras clave: ser humano, psicologo, organizaciones.
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OBJETIVOS

Objetivo Geral:

Entender o papel do psicélogo nas relacdes de trabalho e sua funcdo nas
organizacdes pessoais dos individuos.

Objetivos Especificos:

Compreender o papel do psicélogo como um agente apassivador das
relacbes pessoais de trabalho;

Identificar os principais aspectos de um bom relacionamento pessoal de

trabalho;

Mostrar as organizacgdes e instituicbes 0os meios para que se tenha uma boa

relacdo e um bom crescimento profissional dos seus funcionarios;

Refletir acerca da psicologia organizacional, mostrando os meios capazes de

solucionar problemas e um ambiente propicio ao crescimento profissional.



1. INTRODUCAO

Desde o inicio da humanidade o trabalho & considerado como a principal
atividade de subsisténcia humana, na era primitiva a busca por alimentos era
baseada na caca e em outras atividades desenvolvidas pelo homem. Com o passar
do tempo o homem foi aprimorando e passando a utilizar diversas ferramentas que
facilitaram seu trabalho, e foi a partir desse periodo que veio o surgimento de novas
ciéncias.

Segundo Marx “O trabalho dignifica o homem “, para o pensador alemédo o
homem vive de uma relagdo com a natureza, ou seja, ao adquirir conhecimento
sobre determinadas coisas, 0 mesmo € capaz de transforma-las, dessa forma a
medida que ele transforma algo, consegue transformar a si mesmo.

As condicdes de trabalho vém se transformando com o passar do tempo,
porém € preciso quebrar alguns paradigmas sobre a situacdo em que alguns
trabalhadores se encontram durante sua jornada de trabalho, no sentido de mostrar
a importancia do capital humano como o diferencial para o mercado atual.

A gualidade de vida do trabalhador implica um ambiente favoravel ao bem-
estar de todos, na tentativa de humanizar as relacdes e o trabalho nas organizacoes,
proporciona melhorias na execucao das tarefas e o aumento do nivel de satisfacéo
do funcionario com a instituicdo. Nesse contexto, as organizacdes passam a deixar
de lado a visdo do homem como maquina, passando a valorizar de forma subjetiva.

O trabalho da sentido a existéncia do homem, e através do trabalho que o
individuo constréi os bens necessarios para a sua propria sobrevivéncia sendo
capaz de mostrar suas habilidades, aptidées, qualidades. No contexto
contemporaneo, as relacbes humanas e interpessoais encontram-se permeadas
pelas ocupacdes, logo, o mercado encontra-se altamente competitivo, 0 que
exige mao de obra diferenciada. Nesse ponto, a psicologia ganha destaque como
uma area que objetiva promover qualidade nas organizacfes, por capacitarem
pessoas e etc.

Sabe-se que a ciéncia psicologica, como atividade profissional, possui
grande respaldo e foco de reconhecimento nas praticas clinicas, porém, embora
historicamente o psicélogo brasileiro tenha nesse campo a maior area de atuagao

e reconhecimento social, uma pesquisa do Conselho Federal de Psicologia
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realizada em 1988 colocava a Psicologia Organizacional como a segunda maior
area de atuacao dos profissionais. Em 2000, a prética denominada organizacional
ou do trabalho foi tida como 3?2 area de atuacdo, com 12,4% de profissionais (WHO
& CFP, 2001).

Desse modo, pesquisas desse nivel demonstram que a psicologia
organizacional ocupa um importante espaco como subarea da ciéncia psicologica e
gue suas praticas nesse contexto justificam uma necessidade de investir em
maiores pesquisas.

A Psicologia Organizacional € uma é&rea que ainda esta em construcdo e
caminha para encontrar seu proprio caminho e consolidacao, tendo em vista que
sua impulsao provém do interesse em possibilitar o resgate da dignidade humana e
uma qualidade de vida de para o ser humano no ambito de suas relacdes
organizacionais e interpessoais. O seu objeto de investigacao cientifica deve estar
claro e, sobretudo, atuar no desenvolvimento de uma pratica ética baseada no

respeito ao individuo.



13

2. O SURGIMENTO DA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

A psicologia organizacional inicialmente denominada psicologia industrial
surgiu a partir do inicio do século XIX, sua origem teve influéncia de duas correntes,
a revolucdo industrial e a francesa. No periodo da revolucdo industrial o homem néo
era valorizado, as relagbes de trabalho eram controladas, os trabalhadores nao
tinham direitos e nem amparo social, as mulheres trabalhavam nas mesmas
condicdes que os homens, porém ganhavam menos.

Com o desenvolvimento capitalista e com o desempenho do homem o
trabalho maquinario foi fortalecendo a economia mundial gerando lucros e
crescimento populacional, pois na medida em que as areas urbanas eram
transformadas, as pessoas comecavam a se instalar em busca de uma
oportunidade.

Aguiar (2002) coloca que “a psicologia organizacional no seu processo de
desenvolvimento histérico enquanto ciéncia aplicada, tem se dedicado a adequacao
dos individuos membros da organizagao aos fins por ela definidos”. Isto caracteriza
uma razao técnica identificada pela utilizacdo dos individuos como meio para atingir
objetivos determinados pela organizacao.

Logo, entende-se que a psicologia organizacional ocupa um papel essencial
para as organizacles, tanto como ciéncia psicoldgica, e com sua aplicagcdo aos
problemas das pessoas no ambiente de trabalho.

Um dos grandes influenciadores da psicologia industrial foi o engenheiro
Frederick Taylor, seus estudos eram baseados na produtividade, responsavel pela
criacdo da administracdo cientifica, seus principios eram as praticas organizacionais,
nas quais o trabalhador deveria ser atentamente analisado, ser contratados de
acordo com as necessidades do trabalho, treinados para realizar as tarefas e
recompensado para melhorar seu desempenho.

Apesar de ser alvo de algumas criticas seus estudos serviram como suporte
para as organizacdes, pois durante suas observacfes relacionados ao trabalho
maquinario, Taylor verificou que 0s operarios aprendiam a executar suas tarefas
através dos companheiros vizinhos. Trazendo para o contexto da psicologia, a

observagéo comportamental serve como instrumento de trabalho para obtencéo de
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dados que, aumentam a compreensao a respeito do comportamento ao olhar da
investigacgao.

Mediante este conceito e o atual cenario organizacional, podemos observar
a necessidade de uma gestao estratégica voltada para a identificacdo e resolucdo
de conflitos, com o intuito de diminuir o impacto causado nas relacdes interpessoais,
responsavel por 90% do sucesso no andamento das organizagoes.

E preciso que o Psicélogo Organizacional tenha consciéncia da relevancia de
seu papel afim de contribuir constantemente para o melhor desempenho das
atividades relacionadas a area de Recursos Humanos de uma forma dinamica,
auxiliando a gestdo no sentido de aprimorar e implantar politicas de RH que
estimulem a criatividade e desenvolvimento, visando que a organizagao seja um
ambiente multiplicador de conhecimento.

Esta profissdo vem ganhando espaco no meio corporativo e tem mostrado
grande diferencial para um modelo de gestdo que preza pelo colaborador,
entendendo que este é parte fundamental na empresa.

O Psicologo Organizacional quanto gestor, precisa constantemente
desenvolver a capacidade de gerir conflito, possuir visdo sistémica, manter-se
atualizado sobre as tendéncias de mercado e gestdo, ter conhecimento dos
negocios da empresa e das reais necessidades dos colaboradores, empregando o
conhecimento como diferencial estratégico e agregando valor as atividades que

desempenha, garantindo novas perspectivas profissionais.

2.1 A Psicologia Organizacional no Brasil

A psicologia organizacional no Brasil compreende a evolucdo da psicologia
como ciéncia e profissdo mais especificamente correspondem as trés fases;
(Psicologia industrial, Psicologia organizacional e Psicologia organizacional e do
trabalho) e hoje ocupa um importante espaco no contexto da profissdo que implicam
a necessidade de esforcos investigativos para o conhecimento da realidade
operacional.

O desenvolvimento da psicologia organizacional e o do trabalho no Brasil
acompanharam as ocorréncias mundiais relativas a area. Seu aparecimento esta
associado a crescente industrializacdo que ocorreu nos principais paises do cenario
Ocidental, no fim do século XIX e inicio do século XX (ZANELLI & BASTOS, 2004).
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A Psicologia Organizacional no Brasil passou por trés fases, sendo que a
segunda foi caracterizada por diversos aspectos, tais como:

a) Fim da reserva de mercado, que traz globalizacdo da economia, concorréncia
intensa entre as empresas, produtos estrangeiros mais baratos, niveis de empregos

e salarios sensivelmente mais baixos;

b) Fazer parte do contexto organizacional temas como estresse, diversidade,
qualidade de vida, identidade profissional, trabalho em equipe, ética,
responsabilidade social e ambiental;

c¢) Orientacao profissional, a selecado de pessoal, o treinamento e o estudo sobre as

condicdes de trabalho;

d) Novas formas de contratacéo, selecdo de pessoal, e treinamento, melhorando o

ambiente de trabalho e a motivacéo e satisfacdo do colaborador;

e) A necessidade do envolvimento da Psicologia com a estrutura das organizacoes,
gue contribuiu muito para as melhorias no trabalho e das relagcbes humanas no
trabalho; lideranca, motivacdo, estrutura e funcionamento dos grupos, relacdes

humanas no trabalho, entre outros, passam a fazer parte do contexto organizacional.
2.2. O trabalho do Psic6logo organizacional

O psicélogo organizacional tem o papel de lidar tanto com a dimenséao
pessoal, quanto social do ser humano em determinada instituicdo. Cabe ao mesmo,
realizar treinamentos, fazer recrutamento e selecdo, subsidiar planos de cargos e
salarios, simplificacdo de rotina, planejamento ambiental, fazer avaliacdo de
desempenho de funcionarios. Todavia, a primeira acdo do psicologo é propor em
primeiro lugar, fazer uma pesquisa de clima organizacional, atender, ouvir as
gueixas do trabalhador quanto a sua satisfacdo ou insatisfacdo, relacionada ao
ambiente de trabalho, procurando compreendé-lo de acordo com a demanda que for
necessaria.

Nesse sentido também é necessario fazer as interferéncias, sempre buscando
amenizar ou evitar conflitos no ambito de trabalho, sempre de forma imparcial.
Realizar momentos ludicos com o grupo, com o objetivo de promover a quebra da

rotina diaria de trabalho, a harmonia e bem-estar fisico e psicolégico entre os
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membros das equipes de trabalho. Proporcionando dessa forma, um horario de
relaxamento e descontragdo. E ao mesmo tempo, leva-los a fazerem uma reflexao
sobre a sua conduta enquanto profissional, ser humano, e, contribuinte para o
progresso satisfatério do ambiente de trabalho ao qual estar inserido. Se for
necessario, quando for fazer a intermediacdo entre funcionarios e gestores da
organizacgao na tentativa de ajudar na resolucéao de conflitos internos.

Conforme fala Moscovici, é preciso ensinar as pessoas a lidar com pessoas; e
guanto mais alto for o nivel da hierarquia e responsabilidade de cada um, tanto mais
imperioso sera estabelecer essa habilidade. O fato é que as relagcbes humanas séo
importantes para o crescimento pessoal e profissional. Dentro desse contexto o
trabalho do psicologo é importante nas organizagfes, visto que ele atua como
mediador entre os conflitos existentes e estabelece parcerias entre o0s
colaboradores, fazendo com que 0sS mesmos Ssejam vistos como lideres na
instituicao.

Para atuar no mercado competitivo as organiza¢cdes precisam construir uma
equipe na qual o lider tem o papel fundamental em gerenciar e delegar tarefas,
levando confianga para a equipe.

Segundo Chiavenato, (1994) a Lideranca € um fendmeno tipicamente social
gue ocorre exclusivamente em grupos sociais. Pode-se defini-la como uma influéncia
interpessoal exercida numa dada situacdo e dirigida através do processo de
comunicacdo humana para a consecu¢ao de um ou mais objetivos especificos.

Sendo assim, o lider faz o papel de pai da organizacéo, visto que 0 mesmo
pode interferir em qualquer situacdo que possa surgir na instituicdo. Outro elemento
fundamental nas empresas é o clima organizacional, obviamente a motivacdo esta
muito mais relacionada com questdes internas do que com 0s aspectos externos.

Segundo Chiavenato, (1994) o clima organizacional € a atmosfera psicolégica
de cada organizacdo. Se existe elevada motivacdo no ambiente das organizacdes, o
clima sera de colaboracdo, sendo que a baixa motivacdo ira gerar um clima de
desinteresse e apatia.

Nesse sentido, 0 que a empresa pode e deve fazer pelos seus funcionarios
sera um fator diferencial para que eles possam se comprometer com 0s objetivos da
mesma, para existir ambiente motivador é preciso planos adequados no setor de

recursos humanos o que contribuira com o crescimento dos demais setores. Em
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outras palavras o sucesso da empresa € os resultados de equipes qualificadas e
avaliadas durante todo o processo seletivo até 0 momento da contratacao.

Um dos maiores problemas nas empresas € o mau comportamento por parte
dos colaboradores, seja pela falta de educacdo ou até mesmo pela insatisfacdo
gerada por parte do gestor, que muitas vezes nao se pronuncia de forma correta,
deixando de ouvir as respectivas demandas dos seus funcionarios, deixando-os
desestimulados. As diversas complicacdes geradas pelo sofrimento no trabalho
acabam gerando o Stress Ocupacional, e a Sindrome de Burnout, as manifestacdes
mais destacadas no cenario atual do ambiente de trabalho.

De acordo com Rossa, (2004) Stress e Burnout sdo sindromes psicoldgicas
gue sao capazes de acarretar consequéncias graves para o individuo, tanto na
forma de doencas fisicas como através de transtornos psicoldgicos e emocionais,
comportamentais e familiares.

Através do contexto cabe ressaltar aqui a importancia do feedback nas
organizacbes, um dos pontos principais para uma boa comunicagdo entre oS
profissionais, sua funcéo é informar sobre o desempenho tanto de forma positiva ou
negativa. O objetivo é fazer com que o colaborador reconheca seus erros e também
seus acertos de modo que venha a melhorar seu comportamento caso seja
necessario. Porém se ndo houver essa devolutiva por parte do profissional de Rh, no
caso 0 psicologo organizacional podera ocorrer uma falta de comunicacdo no
ambiente de trabalho.

O trabalho em equipe é fundamental em qualquer instituicdo, ninguém obtém
tdo bons resultados sozinho como os que podem ser alcancados em grupo. No
entanto, sempre que um grupo se forma, ha riscos de ocorrer conflitos pessoais ou
coletivos. Entretanto, as diferencas devem ser vistas como fator de contribuicédo e
nao de divergéncias. Para manter relacdes saudaveis € necessario que as pessoas
deixem de agir individualmente e passem a se unir coletivamente, compactuando
dos seus objetivos em prol da organizacdo, cooperando com toda a equipe de
trabalho para que juntos consigam alcancar o reconhecimento profissional desejavel.

Observa-se que as instituicbes bem-sucedidas possuem um setor de Rh
participativo, que inclui o psicélogo como centro de mudancas no sentido de levar
aos gestores e colaboradores um posicionamento em detectar possiveis falhas na

empresa a fim de corrigi-las para o sucesso das mesmas. O psicOlogo utilizara
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diversos recursos, tais como palestras, reunides, dinamicas e treinamentos a fim de
melhorar o desempenho da equipe.

Nenhuma empresa atinge grandes indices de qualidade sem ter uma equipe
qualificada, nos dias atuais, os clientes estdo cada vez mais exigentes. Nesse
cenario, cada empresa deve estabelecer sua politica de qualidade, definir e aplicar
padroes em todos o0s segmentos da corporacdo. As empresas dependem das
pessoas para obter resultados significativos, tudo faz parte de uma cadeia
entrelagada, quanto mais se investir na equipe, maiores serdo as chances de
sucesso.

A importancia e a valorizacdo dos funcionarios no ambiente organizacional
fazem toda diferenca, além do dinheiro o ser humano precisa de uma estabilidade
emocional na empresa, ter oportunidades de crescimento, reconhecimento por suas

habilidades e pelo seu papel desempenhado em prol da instituicao.
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3. A PSICOLOGIA DO TRABALHO DAS ORGANIZACOES ATUAIS

A psicologia organizacional atual se preocupa em desmitificar a visédo
estabelecida durante a revolugdo industrial de que o homem era trabalhador
mecanizado, passando assim a investir no seu potencial, agregar valores nas
organizagdes, contribuir para o crescimento individual e coletivo do ser humano
favorecendo assim o crescimento das empresas.

A psicologia organizacional utiliza técnicas e instrumentos que atuam desde a
selecdo a partir de critérios pré-determinados pela empresa como caracteristicas de
personalidade, valores e sentimentos. O verdadeiro papel da selecdo é atender a
demanda da organizacdo, admitindo pessoas que se moldem a ela e que se
integrem a sua cultura e filosofia, sem questionamentos.

Melhorar a qualidade de vida nas empresas se tornou uma questao social, ja
gue o trabalho faz parte da identidade do individuo dentro das organizagdes. A partir
desse contexto observamos que as empresas estdo se preocupando em implantar
programas para aumentar a satisfacdo dos empregados em relacdo ao seu local de
trabalho, tais como: meditacao, ginastica laboral, entre outros, e consequentemente
estdo conseguindo obter resultados surpreendentes, entre eles, maior motivacéo e
produtividade.

A aplicacdo da psicologia no setor de recursos humanos se torna algo
indispensavel no ambiente corporativo. Atualmente a maioria das empresas possui
um psicélogo, sobretudo na area de recrutamento e selecdo, pois a selecéo
corresponde a uma espécie de cartdo de visita para o candidato, ou seja, um
processo mal sucedido implica na degradacdo de imagem da empresa. Além da
necessidade do psicologo em criar alternativas que supram as demandas da
organizacao em curto, médio e longo prazo, é importante ressaltar sua postura como
profissional de Rh, que vdo desde sua especializacdo na area como também suas
habilidades; saber se relacionar e comunicar; ser paciente e flexivel ao deparar com
pessoas diferentes; ser ético ao lidar com as inimeras informacdes que recebe; ter
habilidade para negociar e convencer as pessoas; ser humilde ao mostrar a maneira
correta de agir e, principalmente gostar de trabalhar com seres humanos.

“O processo de administracao de recursos humanos consiste em um conjunto
de nove atividades basicas que tem como objetivo atrair pessoas competentes,

desenvolver seu potencial e manté-las comprometidas com a organizagdo durante
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muito tempo. Para conseguir iSso, a empresa tem de planejar, recrutar, selecionar,
orientar, treinar, avaliar, remunerar, promover, e sempre que necessario, desligar ou
demitir os que nao estdao comprometidos ou n&do sédo capazes”’(CHIAVENATO, 2003,
p.331).

Nas ultimas décadas, o ritmo, a diversidade e o grau das mudancas na
sociedade aceleraram de tal modo que superaram a maioria dos cenarios
prospetivos relativos as diversas dimensfes da vida atual, com saliéncia para os
dominios econémicos, tecnolégicos e do trabalho, e para os valores, atitudes e
comportamentos sociais e individuais.

Como diversos autores tém salientado a exemplo de Rosa, 2010;
Scheuerman, 2009;Virilio, 2000, a aceleracdo tem constituido uma das principais
caracteristicas da era da modernidade, exprimindo-se em trés dimensdes
mutuamente reforcadoras: a aceleracdo técnica, a aceleracédo da mudanca social e a
aceleracéo do ritmo de vida. A interacdo destas dimensdes atingiu atualmente niveis
nunca vistos, em especial nas comunica¢des, nos modos de producédo, nos negocios
e na vida pessoal e social, exprimindo-se a nivel individual na sensagdo constante
de falta de tempo e de excesso de coisas para fazer. Mas a aceleracdo néo atinge
de igual modo todos os dominios da sociedade. A desaceleracdo e a abundéancia de
tempo estdo presentemente associadas sobretudo a "grupos socialmente excluidos
ou nao privilegiados, como os idosos, os desempregados, e 0s pobres ou os
doentes"(ROSA, 2009, p.104).

Em pouco mais de dois séculos, a dinamica da aceleracdo alterou o
referencial temporal (e espacial) dos individuos, no sentido de que estes ja nao
podem concretizar um plano de vida perspectivado a longo prazo. De fato, o curto
prazo transformou-se numa instituicdo subordinada a velocidade da mudanca, seja
nas relacdes laborais, nos métodos de producado, nas equipas reais ou virtuais, seja
na familia e relacBes sociais ou mesmo nas opinides coletivas e individuais sobre
orientacdes politicas ou outras(SENNETT, 2001).

Todavia, a aceleracdo nas Ultimas décadas ndo € apenas um
constrangimento externo que esmaga os individuos, ela esta enraizada, no sentido
em que estes a desejam, querem viver mais depressa e trabalhar mais rapidamente
e em multitarefas simultdneas. Esta aceleracdo é concomitante com profundas
alteracbes em varias dimensdes (p.ex., natalidade, longevidade e qualificacbes), que

se manifestam também na natureza da forca de trabalho, com saliéncia para a
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diversidade entre geracdes e respectivos interesses, competéncias e expectativas,
constituindo essa diversidade geracional presentemente uma area de estudo
relevante para a psicologia organizacional e do trabalho.

Tendo como pano de fundo essa aceleracdo generalizada em que temos
vivido, as ideias que aqui partilho procuram dar um pequeno contributo para a
reflexdo coletiva que importa realizar acerca dos desafios que presentemente se
colocam a psicologia organizacional e do trabalho. Esses desafios decorrem do
pressuposto, que muito valorizo, de que a nossa disciplina deve esforcar-se por
contribuir para a melhoria do bem-estar no trabalho e do desempenho dos individuos
nas organizagoes.

Nesse sentido, decidi salientar sete desafios que, sem desprimor para outros
possiveis, me parece que podem marcar positivamente a mudanca que julgo
necessaria para contrabalancar a pressdao para a aceleracdo. Ou, mais
propriamente, para se lidar mais eficazmente com os efeitos da aceleragéo,
desacelerando naquilo em que se for capaz, tendo em vista a construcdo de
melhores teorias que permitam intervir com maior proficiéncia no mundo
organizacional e do trabalho.

Alguns desses desafios tém um carater macro e estdo relacionados com
inimeras variaveis organizacionais. Outros sdo desafios a um nivel micro, que
metaforicamente designo como pequenos desafios, 0s quais, apesar de
frequentemente passarem despercebidos, podem igualmente afetar o bem-estar no
trabalho e ter efeitos significativos na vida organizacional.

O processo de globalizacdo e de reestruturacdo das atividades econdmicas e
das cadeias de valor a nivel internacional, a desregulacdo dos mercados e a
inovagcdo tecnologica geraram um contexto econdmico altamente competitivo.
Conforme, Jessop, 2009. Esse contexto tem vindo a exigir as organizacbes o
aumento da velocidade de antecipacao, de reacéo e de introducao de alteracdes nos
seus subsistemas e processos de trabalho e de gestdo, tendo em vista reduzir os
custos, em especial na forca de trabalho, "contrair" o tempo, aumentar a
produtividade e melhorar os resultados organizacionais. Nesta dinamica, uma
resposta cada vez mais generalizada por parte das organizagdes tem consistido no
aumento da flexibilidade numérica, funcional, financeira, temporal e de carreira nas

organizagdes, bem como a desregulagéo das relacdes laborais.
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Tudo isto esta associado a reorganizagdo e mudanca continuas que tém
vindo a alterar fortemente as condi¢cdes de trabalho, com saliéncia para a reducao
da duracao dos contratos, 0 aumento da inseguranga no emprego, e a intensificacéo
do ritmo de atividade, com potenciais efeitos ao nivel das identidades, motivacdes e
qualidade de vida dos individuos (E. G., BRUCH&MENGES, 2010).

A exemplo do que sucedeu na sociedade em geral, e depois da reducao das
distancias geograficas pelo aumento da velocidade das comunica¢des, segundo
Virilio, 2009, “a dimensdo temporal constitui atualmente o fator critico mais
importante para o0 sucesso das organizagbes na perspectiva dos seus
multiplos olhares ou se adaptam e inovam rapidamente ou desaparecem”. Os efeitos
das intervengdes que visam fomentar a inovacdo e aumentar a produtividade nas
organizagOes, seja atraves da selecao de talentos, do treinamento, do desenho do
trabalho e da mudanca organizativa, seja através da motivacdo e envolvimento dos
trabalhadores, ou de outros fatores, apenas podem ser demonstrados na linha do
tempo, e a sua eficacia decorre do critério tempo e da velocidade em que sao
produzidos.

Embora esta dindmica das organizacdes seja amplamente conhecida e vivida
pelos profissionais que ai atuam, constatamos que a pesquisa em psicologia
organizacional e do trabalho € predominantemente estatica, no sentido em que tem
analisado, sobretudo fendmenos e relacbes pessoais. De fato, existem hoje
inimeros construtos e modelos sobre as pessoas no trabalho e nas organizacgoes,
estdo identificadas centenas de associacdes entre as mais diversas variaveis
psicologicas e organizacionais, incluindo interessantes e elegantes mediacdes e
moderacdes, mas essencialmente num quadro de referéncia sincronico (p.ex.,
Borges-Andrade &Pagotto, 2010; Roe, 2005; Van de Ven, 2007).

Sendo assim, a maior parte dos nossos modelos tedricos atuais ndo permitem
responder a questdes tao criticas para a sobrevivéncia das organizacbes como, por
exemplo: quanto tempo leva o treinamento nas competéncias X e Y a produzir
efeitos, qual a sequéncia da aplicacdo do que foi aprendido, quanto tempo se
mantém esse aprendido? Por quanto tempo perdura o efeito de uma acéo
motivadora? Como é que o compromisso dos colaboradores se intensifica ou diminui
ao longo do tempo? Que consequéncias reais, para os individuos e a organizagéo,
resultam dos processos de aceleracdo e de reorganizagdo que na maior parte dos

casos nao chega a ser sedimentada?
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N&o deixa de ser curioso que nos primordios da psicologia organizacional e
do trabalho o "estudo dos tempos e movimentos" era uma preocupacao central e
gue cem anos depois seja necessario reintroduzir essa variavel, naturalmente com
preocupacdes diferentes.

Como assinalou Roe (2005): Um dos fatores que pode ter contribuido para
esta falta de atencéo da pesquisa relativamente a dimensao temporal pode residir na
auséncia de clarificacdo de que o fato de se descobrir que existe uma associacao
entre a variavel A e a variavel B comparando diferentes individuos num determinado
momento X (como revelam os estudos de comportamento), ndo significa que essa
relacdo se mantenha no tempo Y. Infelizmente, € essa leitura que se encontra
frequentemente na transposi¢cao inadequada que se faz de resultados da variancia
entre individuos para a variagéo intraindividual ao longo do tempo (longitudinal).

Além disso, o tempo & um fator critico para se analisar com acuracia a
influéncia unidirecional ou bidirecional entre diversas variaveis cuja associagcao
continua ambigua nos estudos comportamentais, como, por exemplo, a relacdo
entre bem-estar subjetivo e desempenho individual e organizacional(
CROPANZANO&WRIGHT, 2001).

Embora a situacdo tenha vindo a alterar-se nos ultimos anos, o numero de
estudos de carater longitudinal, que incluem algum aspeto temporal na analise, na
area da psicologia organizacional e do trabalho e em areas proximas, como a gestao
e administracao, continua a ser muito reduzido (ROE, 2008).

Assim, um grande desafio hoje diz respeito a necessidade de se incrementar
fortemente a pesquisa a longo prazo nas diversas areas da psicologia organizacional
e do trabalho, com urgéncia para aquelas que mais diretamente estdo dependentes
da pressao para a aceleracdo organizacional, como sejam, para citar apenas alguns,
os vinculos laborais, os sistemas de trabalho, a lideranca em contextos de incerteza
e desestruturacdo, a atualizacdo de competéncias, a motivacdo e a qualidade de
vida no trabalho.

Sem duvida, este tipo de abordagem requer um tempo determinado para ser
realizado, além da maior complexidade, demora mais tempo a obter resultados. Este
desafio requer que se v4, em grande parte, contra a corrente da aceleracdo, uma
vez que a pressao que, também, se faz sentir sobre a pesquisa para se aumentar o
ritmo de realizacdo e sobretudo de publicacdo de estudos empiricos tem vindo a ser

cada vez maior em nome da competitividade individual e institucional no contexto
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internacional globalizado, para gaudio dos fis dos rankings. E um desafio que
implica por em causa culturas e praticas instituidas e, simultaneamente, implica
inovar no tempo e no modo de fazer pesquisa. Nesta abordagem, a producédo de
conhecimento sera com certeza mais lenta, mas este serd também mais utilizavel
pelos profissionais na medida em que exprima e explique realmente a dindmica dos
fendmenos organizacionais.

Entretanto é importante ressaltar que € muito pertinente para a vida cotidiana
no trabalho designar "a importancia da natureza momentanea dos fatos, as
pequenas reacdes emocionais no ambiente de trabalho e os seus efeitos duradouros
enfatizando que as mesmas interferem no bem-estar e na produtividade individual".

Apesar da extensa lista de estudos sobre a satisfacdo e o0 estresse no
trabalho, e mais recentemente sobre o bem-estar subjetivo no trabalho, os quais
revelam as mais diversas associacfes destas com outras variaveis individuais e
organizacionais, continuamos, a saber, muito pouco sobre a dinamica quotidiana das
emocodes no trabalho e sobre os seus efeitos no bem-estar geral e na produtividade
dos individuos. O que proponho situa-se a uma escala muito pequena, que
metaforicamente pode considerar uma pequena escala. Sobretudo aos efeitos dos
pequenos acontecimentos diarios com que nos defrontamos ao longo do dia, mais
concretamente, refiro-me aos curtos acontecimentos agradaveis e as contrariedades
gue fluem ao longo do nosso cotidiano, ao modo como séo interpretados e vividos
pelos individuos, as flutuacdes emocionais que geram e aos seus efeitos no bem-
estar e na produtividade individual. Em varios aspectos, estamos a uma escala
mesmo muito pequena da vida na organizagcdo, quase nos antipodas das grandes
decisdes estratégicas que podem ditar a sobrevivéncia ou queda da organizacao.

A gquestdo é: até que ponto esses pequenos eventos podem ser criticos para
a sustentabilidade da organizacdo? Serdo essas flutuacdes emocionais ao longo do
dia o "bater de asas da borboleta” do mundo do trabalho com efeitos na eficacia
global da organizacéao?

Se tivermos em consideracdo a abordagem de Fredrickson (2009), a
proporcao entre emocdes positivas e negativas no trabalho pode permitir demarcar
aqueles individuos que florescem daqueles que definham. Quanto mais elevado é o
valor dessa razdo entre emocgdes positivas e negativas, mais elevado € o bem-estar
subjetivo e maior a probabilidade de sucesso nas atividades em que os individuos se

envolvem. Sendo assim, os individuos com uma razdo de positividade emocional
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elevada, isto é, igual ou superior a trés emocdes positivas para cada emocao
negativa sao aqueles que mais facilmente encontram e aplicam solugdes inovadoras
e apropriadas ao desempenho em qualquer contexto.

Se esta perspectiva sugere alguma coisa, é fundamentalmente a necessidade
de se estudar longitudinalmente a frequéncia e a repetitividade dos pequenos
eventos irritantes que provocam pequenas contrariedades e dos eventos que
animam e provocam pequenos contentamentos ao longo do dia, e os seus efeitos na
qgualidade de vida e na produtividade dos individuos tendo em consideracdo 0s
respetivos contextos de trabalho especificos (Basch & Fisher, 2000). Sem este tipo
de estudos empiricos em que a dimensdo temporal e a variancia intraindividual
ocupam um lugar central, continuaremos sem respostas validas que permitam aos
profissionais intervir com maior rigor nas organizacgdes e instituir praticas de gestao e
de lideranca que contribuam realmente para incrementar o bem-estar e a
produtividade dos individuos. Se bem-estar e produtividade dos mesmos individuos
constituem uma utopia é algo que apenas 0s processos de intervencdo baseados
nesse tipo de evidéncias podem vir a esclarecer cabalmente.

Resumindo, um desafio que consideramos presentemente se coloca a
psicologia organizacional € o de aumentar fortemente a compreensao e explicacao
da dinamica organizacional, identificando ndo sO efetivas relacbes causais e sua
permanéncia ao longo do tempo, mas também explicitando quando, como e em que
condicbes esses fendmenos se desenrolam, como, por exemplo, a motivacdo, a
lideranca, 0 comprometimento, etc.

A andlise longitudinal das flutuagbes emocionais, ou seja, detalhar os
sentimentos em meio as frustacdes decorrentes dos microeventos, irritantes ou
animadores, com que nos deparamos no cotidiano e dos seus efeitos a escala das
emocdes, mas também da sua contribuicdo para os niveis mais adequados de
organizacdo. Os processos de mudanca séo, naturalmente, diferentes de
organizacdo para organizacdo, nomeadamente no que diz respeito aos sistemas
abrangidos, ao contexto interno em que ocorrem, a fase do ciclo de vida em que a
organizacao se encontra, as pressées que sao exercidas para mudar, etc.

Entretanto, com diferentes graus de profundidade, a generalidade das
alteracbes tem-se focalizado no sistema tecnolégico, na inovagdo dos produtos e
servigos e na organizagdo e funcionamento interno. Ao nivel do sistema tecnologico,

tem-se assistido a renovacdo ou atualizacdo cada vez mais frequente dos
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equipamentos e sistemas de informac¢do e comunicacado com saliéncia para as areas
de producdo. Relativamente aos produtos e servigos, assiste-se a um esforgo
intensificado por parte das organizacdes para introduzirem ativamente inovacoes e
melhorias que se julga serem valorizadas pelos clientes em conformidade com
Caetano & Tavares, (2000), no que diz respeito a organizagdo e funcionamento
interno, nas Ultimas décadas tem-se assistido a processos quase permanentes de
mudancas a todos 0s niveis, mudancas essas frequentemente sobrepostas a outras
ainda ndo terminadas e elas proprias ja a requererem novas alteracdes, seja no que
se refere as estruturas departamentais e hierarquicas, isto €, no que se refere a
forca de trabalho e & natureza e organizacéo do trabalho.

Entdo simultaneamente, os sistemas de gestdo, e em especial as politicas e
praticas de gestdo de recursos humanos, tém implementado inimeras alteracoes,
tendo em vista alinharem-se com as estratégias da organizacao e facilitarem os
efeitos das mudancas nos outros sistemas(ESTEVES & CAETANO, 2011).

Independentemente da autonomia e dinamica especifica dos motores de
mudanca em cada um destes sistemas (tecnoldgico, de producdo, estrutural e
social) a eficacia dessas mudancas decorre, sobretudo da sua interacdo e
integracdo. Como recordava Simon (1976), uma organizacdo pode ser
conceptualizada como um subconjunto de subsistemas composto por componentes
mais elementares que estdo organizados numa estrutura complexa. As organizacdes
tém por natureza um carater multinivel: os individuos trabalham sos, em diades, em
grupos, e equipas em organizacfes que interagem com outras organiza¢fes dentro
ou fora do mesmo setor produtivo, em diversos mercados e comunidades.

Esta natureza de niveis inerentemente sobrepostos das organizacdes reflete-
se na teoria e na pesquisa em psicologia organizacional e do trabalho uma vez que
0S seus construtos dizem respeito a um ou mais niveis organizacionais, ou seja, a
individuos, diades, grupos ou organizacdes (Klein &Kozlowski, 2000). A ligacéo
entre niveis e subsistemas (individual, grupal, etc.) é determinada pelo grau de
permeabilidade das suas fronteiras, isto é, pelo grau em que as caracteristicas,
comportamentos, dinamicas, e processos de um nivel ou unidade influenciam as
caracteristicas, comportamentos, dindmicas, e processos de outro nivel ou unidade.

No quadro das mudancas que as organizac¢des tém vindo a realizar, salienta-
se a generalizacdo do trabalho em equipe enquanto fator de adaptacdo competitiva

as condi¢cfes do seu contexto. As equipas constituem "geneticamente” um fenémeno
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multinivel. De fato, materializam-se através de intera¢des sociais entre individuos, e,
ao mesmo tempo, geram a formacdo de subgrupos e estdo integradas em estruturas
hierdrquicas mais vastas. Infelizmente, o conhecimento sobre as ligacdes entre
esses niveis e sobre as condicdes de eficAcia das equipes € muito escasso(
HACKMAN, 2012).

Porém no quadro da dindmica da aceleracao tecnolégica, econémica e social,
as organizacbes ndo podem deixar de fazer intervencdes de mudanca e
desenvolvimento nos seus sistemas, afetando de modo diverso os multiplos niveis
gue as constituem. Aqui deparamo-nos com duas faces de um mesmo problema: por
um lado, grande parte da pesquisa, por se focalizar essencialmente num Unico nivel
organizacional, e independentemente da sua validade e rigor ndo permite responder
as necessidades mais pertinentes dos profissionais cujas intervencdes tém efeitos
em multiplos niveis da organizagao; por outro lado, a dinamica competitiva exige que
os profissionais tenham de realizar muitas intervengdes sem suporte na pesquisa,
sem validacdo empirica dos pressupostos em que se baseiam, orientando-se
frequentemente quer pela racionalidade pratica decorrente da sua experiéncia.

Como se sabe, os graus de eficiéncia e de eficacia de tais intervencbes sao
muito modestos, e facilmente se prevé a necessidade de se intervir posteriormente

sobre a propria intervencao e seus efeitos frequentemente disfuncionais.



28

4. FUNCOES E TAREFAS DO PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

Relacionadas a consecucdo do objetivo do psicologo, sdo definidas as suas
respectivas funcdes que se poderdo ser observadas da seguinte maneira: as
funcbBes se firmam em contribuir para a producdo tedrica sobre o comportamento
humano no contexto organizacional, Realizar andlises a partir de atividades
intrinsecas ao trabalho desenvolvido na organizacdo para subsidiar elaboracdo de
instrumentos necessarios a organizacdo de RH e modernizacdo administrativa;
realizar em equipe com varios profissionais diagndsticos e proposicbes sobre
problemas organizacionais relativos @ RH e modernizacdo administrativa. Contudo,
este objetivo, que aproxima o psicologo das instancias decisérias da organizacao,
rompe o papel que Zanelli denominou de "reprodutores de objetivos técnicos” e
explora a dimensao cientifica que toda formacao do psicélogo deve ter.

O fato de lidar com o comportamento humano, tanto na sua dimensao
individual quanto social, deve credenciar o psicologo ao manejo de métodos e
técnicas de investigacdo dos problemas psicossociais inevitaveis em quaisquer
contextos de trabalho. A medida que o adequado atendimento das necessidades
psicossociais do trabalhador se torne um imperativo para as organizacfes, essa
funcdo do psicologo provavelmente ganhara mais relevo e importancia. Deve-se
esclarecer que, como se observa ao nivel das tarefas que integram esta funcao, tais
estudos tém natureza notavel aplicada e buscam fornecer elementos confiaveis a
tomada de decisdo que afetam a vida do trabalhador, ndo se trata, aqui, do
desenvolvimento de pesquisa pura, 0 que integraria o papel do psicologo enquanto
pesquisador.

Ainda assim, se torna necessario salientar que o psicélogo tem como funcéao:
promover treinamentos e desenvolvimentos de pessoas; realizar avaliacbes de
desempenhos; implementar a politica de estagio na organizacdo; supervisionar as
tarefas que estdo sendo realizadas pelo estagiario de psicologia.

Na funcdo, em que o psicologo atua em interface estreita principalmente com
o0 pedagogo, fica explicito o seu papel como o do profissional que, dominando os
processos basicos de aprendizagem e mudanca de comportamento, € capaz de
planejar condi¢Oes para que eles ocorram satisfatoriamente, objetivo perseguido em
quaisquer acdes de treinamento; fica, também, nitida a sua atuagdo enquanto

investigador habilitado a planejar condicdes para avaliar a eficiéncia e eficacia de
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processos de intervencdo, nas experiéncias educativas. As atividades incluidas
nesta funcdo ndo se restringem, entretanto, a dimensdo psicopedagdgico do
treinamento; h4 um conjunto de ac¢bes voltadas para criar as condi¢cbes que
viabilizem a concepcéo e execucao das experiéncias de qualificacéo.

Referindo-se ao planejamento e execucao de avaliacdo de desempenho do
trabalhador; embora aqui inserida, tal funcdo também subsidia as acbes de
implantacao e atualizacdo de planos de cargos e salarios. Tal inclusdo neste objetivo
prende-se ao pressuposto de que qualquer avaliacdo de desempenho deve pautar-
se pela otica do desenvolvimento e aprimoramento profissional e pessoal do
trabalhador, ndo se reduzindo a simples instrumento de controle burocratico ou de
produtividade. Todavia, relacionam-se com a preparacdo de mao-de-obra para
ocupar, oportunamente, o quadro da organizacdo. Nesse caso, mais do que
acompanhar, cabem-lhe as tarefas de planejar e avaliar a experiéncia, além de
fornecer modelo de atuacdo profissional tanto nos aspectos técnicos quanto em
termos de postura ética.

O fato do psicologo ser um profissional da salde e um especialista em
relacdes sociais, 0 mesmo pode desenvolver acdes que contribuam para preservar a
saude (fisica e mental), o desenvolvimento de relacdes interpessoais saudaveis e
intergrupais propicias a consecucao dos fins organizacionais. Sendo assim, o
psicélogo, junto aos demais profissionais da area de saude (médicos, enfermeiros,
assistentes sociais), planeja e implementa acfes em dois planos distintos:
preventivo, quando faz planejamento ambiental, quando acompanha o
desenvolvimento de doencas ocupacionais e analisa as condicbes ambientais que
as geram; e quando contribui na seguranca e higiene no trabalho; remediativo ao
conceber e efetivamente oferecer servicos na area de saude mental.

No que se refere a assisténcia psicossocial, 0 mesmo atua na intervencao de
problemas individuais e de relacdes intra e intergrupais desenvolvendo programas
guer facilitando o acesso do trabalhador aos beneficios sociais ou programas
especificos da organizacdo em que atuam. Sobretudo, aparece uma nova dimensao
do trabalho do psicélogo, onde a sua participacdo na equipe estabelece relacéo
entre a organizacéao e as entidades de classe trabalhistas.

Com o aparecimento desta nova area sua crescente importancia € produto
das transformacdes sociais maiores que trazem para o0 contexto organizacional a

forca do trabalhador enquanto categoria; a nova realidade de democratizagao e de
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aumento da consciéncia politica do trabalhador exige dos profissionais que se
responsabilizam por essa tarefa, habilidade politica para tornar efetivas as
negociagdes, numa tentativa de encontrar pontos de consenso entre forcas sociais
naturalmente antagénicas no modelo socioeconémico vigente no pais.

Além disso, o psicologo organizacional é responsavel pelo recrutamento e
selecdo de pessoal, ou seja, pela movimentacdo de pessoal, atua no sentido de
equacionar problemas internos, de adaptacdo ao trabalho e de suprimento de
problemas internos de adaptacdo ao trabalho, suprimento de caréncia de pessoal
com recursos humanos jé existentes na organizagao.

Geralmente em trabalho de equipe com administradores e economistas, 0
psicélogo participa da elaboracdo de planos de cargos e salarios, conjunto de
instrumentos basicos que podem nortear uma administracdo de recursos humanos
baseada em normas e principios transparentes. O psicologo ocupa a coordenacao
geral da area de recursos humanos, situacdo em que Ihes cabe supervisionar, e nédo
executar as tarefas relativas a registros, cadastro e pagamento de pessoal; deve-se
ressaltar que a execucdo de tais tarefas fica sob responsabilidade de outros

profissionais que atuam na area, especialmente administradores e economistas.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Podemos concluir que o psicologo organizacional é peca fundamental nas
relacdes pessoais das empresas e que também ele é o responsavel por trabalhar e
gerir os problemas de comportamento e relacionamentos dos individuos que compde
o setor, mostrando que a importancia e a valorizacao dos funcionarios no ambiente
organizacional fazem toda diferenca, além do dinheiro, o ser humano precisa de uma
estabilidade emocional na empresa, ter oportunidades de crescimento,
reconhecimento por suas habilidades e pelo seu papel desempenhado em prol da
instituicdo a qual o individuo pertence.

Observei atraves da pesquisa que nenhuma empresa atingira grandes indices
de qualidade sem ter uma equipe qualificada e que possa atender os seus clientes
de forma a satisfazerem as suas necessidades e vejo que toda e qualquer instituicdo
precisa do trabalho do psicélogo organizacional para solucionar os problemas de
ordem interpessoal e fortalecer o lado psicolégico e emocional de seus empregados,
afim de que se tornem pessoas mais capacitadas e capazes de resolver certas
situacdes e problemas.

No entanto compreendemos que se 0 psicélogo organizacional quiser
conquistar e ampliar seu espaco nas organizacbes sera necessario agir como
profissional de gestdo de pessoas, ou seja, como um profissional aberto, informado,
conhecedor do mercado, dos negécios da empresa e das reais necessidades de
seus colaboradores.

Levando em consideracdo que o trabalho do psicologo organizacional dentro
da empresa é algo dinamico, desafiador e envolve estratégias que facilitam a
comunicacdo e o trabalho em equipe, pretendo atuar nesta area, seguindo 0s
parametros estabelecidos pelo cédigo de ética do psicélogo, demonstrando

eficiéncia e eficacia e o comprometimento para com a empresa.
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ANEXOS

CODIGO DE ETICA PROFISSIONAL DO PSICOLOGO APRESENTACAO

Toda profissdo define-se a partir de um corpo de praticas que busca atender
demandas sociais, norteado por elevados padrdes técnicos e pela existéncia de
normas éticas que garantam a adequada relacdo de cada profissional com seus
pares e com a sociedade como um todo. Um Codigo de Etica profissional, ao
estabelecer padrdes esperados quanto as praticas referendadas pela respectiva
categoria profissional e pela sociedade, procura fomentar a auto-reflexdo exigida de
cada individuo acerca da sua praxis, de modo a responsabiliza-lo, pessoal e
coletivamente, por acdes e suas consequéncias no exercicio profissional. A missao
primordial de um cédigo de ética profissional ndo é de normatizar a natureza técnica
do trabalho, e, sim, a de assegurar, dentro de valores relevantes para a sociedade e
para as praticas desenvolvidas, um padrdo de conduta que fortaleca o
reconhecimento social daquela categoria. Codigos de Etica expressam sempre uma
concepcao de homem e de sociedade que determina a direcdo das relacbes entre
os individuos. Traduzem-se em principios e normas que devem se pautar pelo
respeito ao sujeito humano e seus direitos fundamentais. Por constituir a expressao
de valores universais, tais como 0s constantes na Declaracao Universal dos Direitos
Humanos; sécio-culturais, que refletem a realidade do pais; e de valores que
estruturam uma profissdo, um codigo de ética ndo pode ser visto como um conjunto
fixo de normas e imutavel no tempo. As sociedades mudam, as profissdes
transformam-se e isso exige, também, uma reflexdo continua sobre o proprio codigo
de ética que nos orienta. A formulacdo deste Codigo de Etica, o terceiro da profisséo
de psicélogo no Brasil, responde ao contexto organizativo dos psicélogos, ao
momento do pais e ao estagio de desenvolvimento da Psicologia enquanto campo
cientifico e profissional. Este Cédigo de Etica dos Psicologos é reflexo da
necessidade, sentida pela categoria e suas entidades representativas, de atender a
evolucdo do contexto institucional-legal do pais, marcadamente a partir da
promulgacao da denominada Constituicdo Cidada, em 1988, e das legislacbes dela
decorrentes. 6 Consoante com a conjuntura democratica vigente, o presente Cédigo

foi construido a partir de multiplos espacos de discussao sobre a ética da profissao,
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suas responsabilidades e compromissos com a promocao da cidadania. O processo
ocorreu ao longo de trés anos, em todo o pais, com a participacdo direta dos
psicélogos e aberto a sociedade. Este Cédigo de Etica pautou-se pelo principio geral
de aproximar-se mais de um instrumento de reflexdo do que de um conjunto de
normas a serem seguidas pelo psicologo. Para tanto, na sua constru¢do buscou-se:
a. Valorizar os principios fundamentais como grandes eixos que devem orientar a
relacdo do psicélogo com a sociedade, a profissédo, as entidades profissionais e a
ciéncia, pois esses eixos atravessam todas as praticas e estas demandam uma
continua reflexdo sobre o contexto social e institucional. b. Abrir espaco para a
discussao, pelo psicélogo, dos limites e intersecdes relativos aos direitos individuais
e coletivos, questéo crucial para as relagdes que estabelece com a sociedade, os
colegas de profisséo e os usuarios ou beneficiarios dos seus servigos. c. Contemplar
a diversidade que configura o exercicio da profissdo e a crescente inser¢cao do
psicélogo em contextos institucionais e em equipes multiprofissionais. d. Estimular
reflexdes que considerem a profissdo como um todo e ndo em suas praticas
particulares, uma vez que os principais dilemas éticos ndo se restringem a praticas
especificas e surgem em quaisquer contextos de atuacdo. Ao aprovar e divulgar o
Cédigo de Etica Profissional do Psicologo, a expectativa é de que ele seja um
instrumento capaz de delinear para a sociedade as responsabilidades e deveres do
psicélogo, oferecer diretrizes para a sua formacao e balizar os julgamentos das suas
acles, contribuindo para o fortalecimento e ampliacdo do significado social da
profissao.

PRINCIPIOS FUNDAMENTAIS

O psicélogo baseara o seu trabalho no respeito e na promocao da liberdade,
da dignidade, da igualdade e da integridade do ser humano, apoiado nos valores
gue embasam a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos. Il. O psicélogo
trabalhara visando promover a salude e a qualidade de vida das pessoas e das
coletividades e contribuird para a eliminacdo de quaisquer formas de negligéncia,
discriminacéo, exploracdo, violéncia, crueldade e opressao. Ill. O psicélogo atuara
com responsabilidade social, analisando critica e historicamente a realidade politica,
econdmica, social e cultural. IV. O psicologo atuara com responsabilidade, por meio
do continuo aprimoramento profissional, contribuindo para o desenvolvimento da
Psicologia como campo cientifico de conhecimento e de pratica. V. O psicélogo

contribuira para promover a universalizacdo do acesso da populagdo as



36

informacgBes, ao conhecimento da ciéncia psicologica, aos servicos e aos padrdes
éticos da profissdo. VI. O psicllogo zelard para que o exercicio profissional seja
efetuado com dignidade, rejeitando situacbes em que a Psicologia esteja sendo
aviltada. VII. O psicélogo considerara as relacdes de poder nos contextos em que
atua e o0s impactos dessas relacbes sobre as suas atividades profissionais,
posicionando-se de forma critica e em consonancia com os demais principios deste
Cadigo.

DAS RESPONSABILIDADES DO PSICOLOGO Art. 1° — S&o deveres
fundamentais dos psicologos: Conhecer, divulgar, cumprir e fazer cumprir este
Cddigo; Assumir responsabilidades profissionais somente por atividades para as
guais esteja capacitado pessoal, tedrica e tecnicamente; Prestar servicos
psicologicos de qualidade, em condicbes de trabalho dignas e apropriadas a
natureza desses servigos, utilizando principios, conhecimentos e técnicas
reconhecidamente fundamentados na ciéncia psicoldgica, na ética e na legislacéo
profissional; Prestar servicos profissionais em situacdes de calamidade publica ou
de emergéncia, sem visar beneficio pessoal; Estabelecer acordos de prestacao de
servicos que respeitem os direitos do usuario ou beneficiario de servicos de
Psicologia; Fornecer, a quem de direito, na prestacdo de servicos psicoldgicos,
informacdes concernentes ao trabalho a ser realizado e ao seu objetivo profissional;
Informar, a quem de direito, os resultados decorrentes da prestacdo de servicos
psicologicos, transmitindo somente o que for necessario para a tomada de decisdes
gue afetem o usuario ou beneficiario; Orientar a quem de direito sobre os
encaminhamentos apropriados, a partir da prestacdo de servicos psicologicos, e
fornecer, sempre que solicitado, os documentos pertinentes ao bom termo do
trabalho; Zelar para que a comercializagéo, aquisicdo, doacdo, empréstimo, guarda
e forma de divulgacdo do material privativo do psicologo sejam feitas conforme os
principios deste Caodigo; Ter, para com o trabalho dos psicologos e de outros
profissionais, respeito, consideracdo e solidariedade, e, quando solicitado, colaborar
com estes, salvo impedimento por motivo relevante; Sugerir servicos de outros
psicélogos, sempre que, por motivos justificaveis, ndo puderem ser continuados pelo
profissional que os assumiu inicialmente, fornecendo ao seu substituto as
informacBes necessarias a continuidade do trabalho; Levar ao conhecimento das
instancias competentes o exercicio ilegal ou irregular da profissdo, transgressdes a

principios e diretrizes deste Cdodigo ou da legislagdo profissional. Art. 2° — Ao
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psicologo é vedado: a) Praticar ou ser conivente com quaisquer atos que
caracterizem negligéncia, discriminacdo, exploragdo, Vvioléncia, crueldade ou
opressdo; b) Induzir a convicgcdes politicas, filosoficas, morais, ideoldgicas,
religiosas, de orientagcdo sexual ou a qualquer tipo de preconceito, quando do
exercicio de suas funcbes profissionais; c) Utilizar ou favorecer o uso de
conhecimento e a utilizagdo de préticas psicolégicas como instrumentos de castigo,
tortura ou qualquer forma de violéncia; Art. 2° — Ao psicélogo é vedado: a) Praticar
ou ser conivente com quaisquer atos que caracterizem negligéncia, discriminacao,
exploracdo, violéncia, crueldade ou opressao; b) Induzir a convic¢bes politicas,
filoséficas, morais, ideoldgicas, religiosas, de orientacdo sexual ou a qualquer tipo de
preconceito, quando do exercicio de suas funcbes profissionais; c) Utilizar ou
favorecer o uso de conhecimento e a utilizacdo de praticas psicolégicas como
instrumentos de castigo, tortura ou qualquer forma de violéncia; d) Acumpliciar-se
com pessoas ou organizacdes que exercam ou favorecam o exercicio ilegal da
profissdo de psicélogo ou de qualquer outra atividade profissional; e) Ser conivente
com erros, faltas éticas, violagcdo de direitos, crimes ou contravencdes penais
praticados por psicélogos na prestacdo de servicos profissionais; 10 f) Prestar
servicos ou vincular o titulo de psicélogo a servicos de atendimento psicolégico cujos
procedimentos, técnicas e meios ndo estejam regulamentados ou reconhecidos pela
profissdo; g) Emitir documentos sem fundamentacéo e qualidade técnicocientifica; h)
Interferir na validade e fidedignidade de instrumentos e técnicas psicologicas,
adulterar seus resultados ou fazer declara¢fes falsas; i) Induzir qualquer pessoa ou
organizacao a recorrer a seus servicos; j) Estabelecer com a pessoa atendida,
familiar ou terceiro, que tenha vinculo com o atendido, relacdo que possa interferir
negativamente nos objetivos do servico prestado; k) Ser perito, avaliador ou
parecerista em situacdes nas quais seus vinculos pessoais ou profissionais, atuais
ou anteriores, possam afetar a qualidade do trabalho a ser realizado ou a fidelidade
aos resultados da avaliacéo; |) Desviar para servico particular ou de outra instituicéo,
visando beneficio préprio, pessoas ou organiza¢des atendidas por instituicdo com a
gual mantenha qualquer tipo de vinculo profissional; m) Prestar servicos
profissionais a organiza¢des concorrentes de modo que possam resultar em prejuizo
para as partes envolvidas, decorrentes de informagdes privilegiadas; n) Prolongar,
desnecessariamente, a prestacdo de servigos profissionais; 0) Pleitear ou receber

comissdes, empreéstimos, doagdes ou vantagens outras de qualquer espécie, além
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dos honorérios contratados, assim como intermediar transagdes financeiras; 11 p)
Receber, pagar remuneragdo ou porcentagem por encaminhamento de servi¢os; q)
Realizar diagndsticos, divulgar procedimentos ou apresentar resultados de servi¢cos
psicolégicos em meios de comunicagdo, de forma a expor pessoas, grupos ou
organizacdes. Art. 3° — O psicologo, para ingressar, associar-se ou permanecer em
uma organizacdo, considerard a missdo, a filosofia, as politicas, as normas e as
praticas nela vigentes e sua compatibilidade com os principios e regras deste
Cddigo. Paragrafo unico: Existindo incompatibilidade, cabe ao psicélogo recusar-se
a prestar servicos e, se pertinente, apresentar denuncia ao 6rgdo competente. Art. 4°
— Ao fixar a remuneracdo pelo seu trabalho, o psicélogo: a) Levara em conta a justa
retribuicdo aos servigcos prestados e as condicbes do usuéario ou beneficiario; b)
Estipulara o valor de acordo com as caracteristicas da atividade e o comunicara ao
usuario ou beneficiario antes do inicio do trabalho a ser realizado; ¢) Assegurara a
gualidade dos servicos oferecidos independentemente do valor acordado. Art. 5° — O
psicélogo, quando participar de greves ou paralisacdes, garantird que: a) As
atividades de emergéncia ndo sejam interrompidas; b) Haja prévia comunicacédo da
paralisacdo aos usuarios ou beneficiarios dos servigos atingidos pela mesma. 12 Atrt.
6° — O psicologo, no relacionamento com profissionais ndo psicologos: a)
Encaminhara a profissionais ou entidades habilitados e qualificados demandas que
extrapolem seu campo de atuacdo; b) Compartilhara somente informacdes
relevantes para qualificar o servico prestado, resguardando o carater confidencial
das comunicacfes, assinalando a responsabilidade, de quem as receber, de
preservar o sigilo. Art. 7° — O psicélogo podera intervir na prestacdo de servicos
psicologicos que estejam sendo efetuados por outro profissional, nas seguintes
situacbes: A pedido do profissional responsavel pelo servico, Em caso de
emergéncia ou risco ao beneficiario ou usuario do servico, quando dara imediata
ciéncia ao profissional; Quando informado expressamente, por qualquer uma das
partes, da interrupcdo voluntaria e definitiva do servico; Quando se tratar de trabalho
multiprofissional e a intervencao fizer parte da metodologia adotada. Art. 8° — Para
realizar atendimento ndo eventual de crianca, adolescente ou interdito, o psicologo
devera obter autorizagcdo de ao menos um de seus responsaveis, observadas as
determinacdes da legislacdo vigente: 81° — No caso de ndo se apresentar um
responsavel legal, o atendimento devera ser efetuado e comunicado as autoridades

competentes; 13 82° — O psicologo responsabilizar-se-a pelos encaminhamentos
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que se fizerem necessarios para garantir a protecéo integral do atendido. Art. 9° — E
dever do psicélogo respeitar o sigilo profissional a fim de proteger, por meio da
confidencialidade, a intimidade das pessoas, grupos ou organizacdes, a que tenha
acesso no exercicio profissional. Art. 10 — Nas situacdes em que se configure
conflito entre as exigéncias decorrentes do disposto no Art. 9° e as afirmagdes dos
principios fundamentais deste Cddigo, excetuando-se 0s casos previstos em lei, o
psicologo podera decidir pela quebra de sigilo, baseando sua decisdo na busca do
menor prejuizo. Paragrafo Unico — Em caso de quebra do sigilo previsto no caput
deste artigo, o psicologo devera restringir-se a prestar as informacgdes estritamente
necessarias. Art. 11 — Quando requisitado a depor em juizo, o psicologo podera
prestar informacdes, considerando o previsto neste Codigo. Art. 12 — Nos
documentos que embasam as atividades em equipe multiprofissional, o psicélogo
registrara apenas as informacdes necessarias para o cumprimento dos objetivos do
trabalho. Art. 13 — No atendimento a crianca, ao adolescente ou ao interdito, deve
ser comunicado aos responsaveis 0 estritamente essencial para se promoverem
medidas em seu beneficio. Art. 14 — A utilizacdo de quaisquer meios de registro e
observacéo da pratica psicologica obedecera as normas deste Codigo e a legislacéo
profissional vigente, devendo o usuéario ou beneficiario, desde o inicio, ser
informado. 14 Art. 15 — Em caso de interrupcdo do trabalho do psicologo, por
guaisquer motivos, ele devera zelar pelo destino dos seus arquivos confidenciais. §
1° — Em caso de demissdo ou exoneracdo, o psicélogo devera repassar todo o
material ao psicologo que vier a substitui-lo, ou lacra-lo para posterior utilizacao pelo
psicologo substituto. 8 2° — Em caso de extingdo do servico de Psicologia, o
psicélogo responsavel informarda ao Conselho Regional de Psicologia, que
providenciara a destinacdo dos arquivos confidenciais. Art. 16 — O psicélogo, na
realizacdo de estudos, pesquisas e atividades voltadas para a producdo de
conhecimento e desenvolvimento de tecnologias: a) Avaliara os riscos envolvidos,
tanto pelos procedimentos, como pela divulgacédo dos resultados, com o objetivo de
proteger as pessoas, grupos, organizacées e comunidades envolvidas; b) Garantira
o carater voluntario da participacdo dos envolvidos, mediante consentimento livre e
esclarecido, salvo nas situagfes previstas em legislacao especifica e respeitando os
principios deste Cdbdigo; c) Garantirda o anonimato das pessoas, grupos ou
organizacgdes, salvo interesse manifesto destes; d) Garantira 0 acesso das pessoas,

grupos ou organizagbes aos resultados das pesquisas ou estudos, apos seu
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encerramento, sempre que assim o desejarem. Art. 17 — Cabera aos psicélogos
docentes ou supervisores esclarecer, informar, orientar e exigir dos estudantes a
observéancia dos principios e normas contidas neste Cédigo. 15 Art. 18 — O psicélogo
ndo divulgard, ensinara, cedera, emprestard ou venderd a leigos instrumentos e
técnicas psicoldgicas que permitam ou facilitem o exercicio ilegal da profissdo. Art.
19 — O psicélogo, ao participar de atividade em veiculos de comunicacgéo, zelara
para que as informagdes prestadas disseminem o conhecimento a respeito das
atribuicdes, da base cientifica e do papel social da profissao. Art. 20 — O psicologo,
ao promover publicamente seus servigos, por quaisquer meios, individual ou
coletivamente: a) Informara o seu nome completo, o CRP e seu numero de registro;
b) Fara referéncia apenas a titulos ou qualificacbes profissionais que possua; C)
Divulgara somente qualificagdes, atividades e recursos relativos a técnicas e praticas
gue estejam reconhecidas ou regulamentadas pela profissdo; d) N&o utilizara o
preco do servico como forma de propaganda; e) N&o fara previsdo taxativa de
resultados; f) Nao fara autopromocdo em detrimento de outros profissionais; g) N&ao
propora atividades que sejam atribuicbes privativas de outras categorias
profissionais; h) Nao fara divulgacdo sensacionalista das atividades profissionais.
DAS DISPOSICOES GERAIS Art. 21 — As transgressdes dos preceitos deste
Caodigo constituem infracdo disciplinar com a aplicacdo das seguintes penalidades,
na forma dos dispositivos legais ou regimentais: a) Adverténcia; b) Multa; c) Censura
publica; d) Suspensdo do exercicio profissional, por até 30 (trinta) dias, ad
referendum do Conselho Federal de Psicologiae) Cassacdo do exercicio
profissional, ad referendum do Conselho Federal de Psicologia. Art. 22 — As davidas
na observancia deste CAdigo e 0s casos omissos serdo resolvidos pelos Conselhos
Regionais de Psicologia, ad referendum do Conselho Federal de Psicologia. Art. 23
— Competira ao Conselho Federal de Psicologia firmar jurisprudéncia quanto aos
casos omissos e fazé-la incorporar a este Codigo. Art. 24 — O presente Codigo
podera ser alterado pelo Conselho Federal de Psicologia, por iniciativa propria ou da
categoria, ouvidos os Conselhos Regionais de Psicologia. Art. 25 — Este Cdédigo
entra em vigor em 27 de agosto de 2005. 17 Este Cddigo de Etica Profissional é
fruto de amplos debates ocorridos entre os anos de 2003 e 2005, envolvendo: - 15
foruns regionais de Etica, que culminaram com o Il Férum Nacional de Etica; - os

trabalhos de uma comissado de psicélogos e professores convidados; - os trabalhos
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da Assembléia das Politicas Administrativas e Financeiras do Sistema Conselhos de

Psicologia, APAF, tudo sob a responsabilidade do Conselho Federal de Psicologia.



