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RESUMO

O presente estudo teve por objetivos estruturar o perfil de competéncias e explorar a
identidade profissional do psicdlogo do Trabalho e das Organiza¢fes. Em Portugal a intervencao do
psicologo do Trabalho e das Organizacdes ndo estd evidentemente definida para a sociedade e por
vezes é confundida com a de outros profissionais (Guerra, 2007). E, portanto, necessério definir a
identidade profissional (Benjamin & Louw-Potgieter, 2008).

Através do contacto com diferentes individuos foi possivel aceder as suas representaces
sociais, contando ndo s6 com participantes ligados diretamente a esta area da Psicologia como também
com participantes que contactam com esta atividade profissional no seu local de trabalho. Também foi
realizada analise documental nomeadamente a guias de mestrado do Ensino Superior em Portugal e
alguns andncios de emprego para esta area da Psicologia.

Através dos dados recolhidos foi possivel realizar um perfil de competéncias do psicélogo do
Trabalho e das Organiza¢Ges composto por dominios como: locais de trabalho, formacdo académica
exigida para desempenhar atividade profissional, &reas de intervencao, trabalho prescrito, trabalho real
e nomeadamente competéncias (competéncias individuais e competéncias técnicas). Também foi
possivel perceber as conceg¢des que os proprios psicélogos do Trabalho e das Organizacdes e 0s
diferentes stakeholders tém acerca desta atividade profissional. Os psicologos desta area conseguem
definir coerentemente a sua atividade profissional e a sua importancia no mercado de trabalho, porém
afirmam que ndo existe uma defini¢do clara relativamente ao mesmo assunto. J& os stakeholders, e
apesar de contactarem com esta atividade profissional, mostram-se ainda confusos no que respeita a
mesma definicdo. A importancia do estudo revela-se nomeadamente por estes fatores, pelo que foi

possivel compreender melhor esta atividade profissional.

Palavras-chave: identidade profissional; Psicologia do Trabalho e das Organizagbes; atividade

profissional; perfil de competéncias.



ABSTRACT

The present study aimed to structure the skills profile and explore the professional identity of
psychologists in the area of Work and Organizational. In Portugal, the intervention of the Work and
Organizational psychologist is not clearly defined to society and sometimes is confused with other
professionals (Guerra, 2007). Therefore, is necessary to define a professional identity (Benjamin &
Louw-Potgieter, 2008).

Through contact with different individuals was created the possibility to access their social
representations, counting not only with participants directly related to this area of psychology but also
with participants who contact this professional activity in their workplace. Document analysis was also
performed including the guides of the masters of Higher Education in Portugal and some job listings
for this area of psychology.

Analyzing the data collected, was possible to conduct a competency profile of the Work and
Organizational psychologist comprising areas such as workplaces, academic training required to
perform professional activities, areas of intervention, prescribed work, real work, and, in particular,
skills (both individual skills and technical skills). It was also possible to realize the conceptions that
Work and Organizational psychologist’s and different stakeholders have about this occupation.
Psychologists in this area can coherently define their professional activity and their importance in the
labor market, but claim that there is no clear definition on the same subject. The stakeholders,
although contacting with this professional activity, still being confused with the regard to the same
setting. The importance of the study is revealed particularly by these factors, so it was possible to

understand this occupation in a better way.

Keywords: professional identity, Work and Organizational Psychology; professional activity; skill

profile.



INDICE GERAL

INTRODUGAD ...ttt sttt sttt s st n s 1
CAPITULO I. ENQUADRAMENTO TEORICO.......cuiiiiiiieiniieieeessesesieseseesssseseessesssssssssessessses 3
1. O HOMEM €8S OFJANIZAGOES. .......eeueeueetirietieii ettt ettt n et 3

2. Ateoria sistémica dos StaKENOIAEIS .........coviiiiiiiiici e 5

3. Aprendizagem, qualificacBes € COMPELENCIAS.........ccveieeiiiiieiie e e 6

4. A Psicologia do Trabalho e das Organiza¢Ges enquanto CIENCIA .........cccccvevvveiiieiiesie s 8

5. Identidade Profissional do Psic6logo do Trabalho e das Organizagdes ..........c.covvvevvevieennenn 11
CAPITULO 1. METODOLOGIA ...ttt 15
1. A fundamentacdo das opgOes MEtOdOIOGICAS. ........uivrreriiriiiiieieie e 15

2. ODJetiVOS 08 INVESTIJAGAD ... eeuveritieiieiest ettt ettt 15

3. QUESEOES & INVESTIGAGAD ... ...eeuveriiteeieeie ittt sttt e et n b 16

O e o]0 ] (= RS 17

S T 1015110 0 0T 1T OPT PR 18

6. PrOCEAIMENTOS ...ttt bbbt b bbb bbbttt an e 19
6.1.  ReCOINA JE UAUDS ........eviiiiiiiiiteie e 19

6.2.  Tratamento dOS dAUOS..........ccoriiriiiiiiie s 24
CAPITULO IIl. APRESENTACAO DOS RESULTADOS E DISUCSSAO .....cocooovveveiseeeseeries 26
1. DescCrigao do SiStema A& CAEGOTTAS .......eovervierereriiriiei ettt 26

2. Apresentacdo e discussdo d0oS reSUltados ..........coviiiiiiiiiiiiice e 31
CAPITULO IV. CONCLUSAOD.......cooteeeeceeieeeeeseie et esee st ses st enas st ane st nen s 48
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .....ooeieeieeeeeeeeeev e ess e sess s ene s ssnas s senenans 51
ANEXOS .ttt E e h bRt R e e e R bt e R Rt ekt e nhr e e sEe e et b e e nar e e nnre e e 59

ANEXO 1: Termo de consentimento informado



ANEXO 2: Guido de entrevista semiestruturada - Psic6logo do Trabalho e das Organizagdes

ANEXO 3: Guido de entrevista semiestruturada - Orientador de estagio curricular em Psicologia do

Trabalho e das OrganizagOes

ANEXO 4: Guido de entrevista semiestruturada - Estagiario em Psicologia do Trabalho e das

Organizagdes
ANEXO 5: Guido de entrevista semiestruturada - Estudante de Doutoramento em Psicologia
ANEXO 6: Guido de entrevista semiestruturada - Stakeholder

ANEXO 7: Grelha de Categorias

Vi



INDICE DE TABELAS

Tabela 1. Caracterizacao d0S PArtiCIPANTES .........civiiieiie i et et se e se et sre e ae e ae s rae e e e e sraesreeas 18

Tabela 2. Caracterizacdo da analise documMENtal. ..........ccccoeviiiiiii e 24

Vil



LISTA DE ABREVIATURAS

APA - American Psychological Association
GRH — Gestéo de Recursos Humanos
OPP — Ordem dos Psicélogos Portugueses

PTO - Psicologia do Trabalho e das Organizacdes

viii



INTRODUCAO

O presente estudo, de carater exploratério enguadrou-se na temética da Psicologia do Trabalho
e das Organizagdes (PTO), no sentido de definir a identidade profissional do psicélogo do Trabalho e
das Organizagdes. A investigagdo explorou, através de entrevistas semiestruturadas, as representacdes
para diferentes psicologos com especializagdo nesta area de formacéo académica, e para trabalhadores
gue contactam ou contactaram com esta atividade profissional (stakeholders). Para complementar a
informacdo recolhida com as entrevistas, foi também realizada a analise documental de guias de
mestrado do Ensino Superior em Portugal e alguns anincios de emprego para esta area da Psicologia.

A PTO foi o tema central em analise da investigacdo, pelo que foi analisada a atividade
profissional do psicologo do Trabalho e das OrganizacGes, sempre a luz dos pressupostos desta area da
Psicologia. Compreender o trabalho torna-se importante visto ser uma realidade complexa que acarreta
varias dimensdes e faz parte da vida humana (Cunha, 2006).

A compreensdo da atividade profissional em PTO, nesta investigacdo, teve como objetivos
principais: a construcdo de um perfil de competéncias capaz de definir a atividade profissional do
psicologo do Trabalho e das OrganizacBes e a compreensdo da identidade profissional dos mesmos
psicologos. A relacdo entre o estudo do trabalho e do Homem no trabalho é essencial para responder
eficazmente as necessidades do mercado de trabalho (Prymes, 2011), por isso torna-se fundamental,
portanto, perceber quais as competéncias que podem melhorar esta resposta (Ferreira, Azevedo, &
Cruz, 2008). De acordo com Austin, Davies, e Kazdin (2000) foi no sentido de atender as necessidades
sobre o comportamento humano e o trabalho que a PTO emergiu enquanto ciéncia.

A compreensdo da atividade profissional do psicélogo do Trabalho e das Organiza¢Ges como
tema da investigacdo tem a sua pertinéncia explicita por ainda ndo existir na sociedade uma definicéo
clara da intervencdo destes profissionais (Guerra, 2007). Assim, os psic6logos do Trabalho e das
Organizagdes devem procurar estabelecer a sua identidade profissional (Benjamin & Louw-Potgieter,
2008), pelo que emerge, entdo, a ideia explicita da pertinéncia e atualidade do estudo PTO pelo
esclarecimento da atuacdo destes profissionais quer para 0s proprios quer para a sociedade.

O trabalho desenvolvido encontra-se estruturado em diferentes capitulos de forma a facilitar a
compreensao de conteddos. O capitulo | diz respeito ao enquadramento tedrico sobre a tematica em
estudo, nomeadamente em PTO e foi subdividido em cinco subcapitulos que permitiram apresentar de
forma organizada a tematica em estudo, ou seja, a importancia, 0s conceitos, as explicacdes, as teorias
e as metodologias do tema central da investigacdo. Detalhadamente os subcapitulos apresentam-se
pela historicidade do estudo do trabalho, das organizacbes, e do Homem em contacto com esta
realidade, pela teoria sistémica de diferentes atores organizacionais (stakeholders), bem como as

competéncias como meio de evolugcdo no mundo do trabalho, os dominios essenciais que definem a



PTO enquanto ciéncia, e, por fim, a identidade profissional dos psicdlogos desta area de
especializagdo em Psicologia.

No que concerne ao capitulo Il, isto é, a metodologia, foram explicadas todas as opg¢des
metodoldgicas, objetivos e questdes de investigacdo, instrumentos e procedimentos (recolha e
tratamento de dados), utilizados. Sempre que necessario estas opcBes metodoldgicas foram
acompanhadas com fundamentacdo tedrica que objetivou melhorar a compreensdo de conceitos
metodoldgicos especificos, bem como alicercar a teoria a pratica da investigagao.

No capitulo 11, procedeu-se a apresentacao e discussao dos resultados, através da descri¢do do
sistema de categorias. Este capitulo retratou os dados provenientes da investigacdo realizada, tal como,
a analise critica dos resultados para cumprir 0s objetivos a que a investigacdo se propunha.

Por fim, o estudo culminou, no capitulo IV, com a ponderagdo de todas as etapas envolventes,
as principais conclusdes que suportam a identidade profissional do psicdlogo do Trabalho e das
OrganizagBes que se tornam essenciais para pratica da sua atividade profissional. Apos esta
ponderacdo foram refletidas algumas limitagcGes consequentes do percurso de investigacao, sempre que
possivel associadas a indicios Uteis para investigagdes futuras.

De ressalvar que no presente estudo foi adotada a designacéo de Psicologia de Trabalho e das
OrganizacOes para definir esta &rea da Psicologia, por ser o termo adotado a nivel institucional na

Universidade Catdlica Portuguesa do Porto.



CAPITULO I. ENQUADRAMENTO TEORICO

1. O Homem e as organizacdes

Desde cedo o ser humano estipula e organiza o seu tempo. No seu quotidiano, lida com as
mais diversas etapas que sao, por ele, estruturadas e organizadas. A complexidade da percecdo da
organizagdo do quotidiano pode ser entendida em dominios como a escola, a familia, ou até mesmo, a
atividade profissional (Ferreira, Azevedo, & Cruz, 2008). No &mbito desta investigacdo, o principal
interesse assenta na compreensao sobre as caracteristicas da dindmica do Homem numa qualquer
organizacdo. O desenvolvimento de uma organizacdo, de qualquer dimensdo, € caraterizado por um
conjunto de etapas sequenciais e progressivas (Ferreira, Azevedo, & Cruz, 2008; Rolle, 2009). As
organizacgdes estdo sujeitas a mudancas internas e externas, devido a globalizacdo econdémica, 0 que
prossupde préaticas rapidas e eficientes como forma de resposta (Ferreira, Azevedo, & Cruz, 2008).

Para compreender o presente dever-se-a investigar o passado e perceber a origem e o
desenvolvimento dos conceitos e teorias. A historia da evolugdo humana é concebida pela transmisséo
de conhecimentos e habilidades. De igual modo, tal como o0s seres humanos, as organizacGes
evoluiram, segundo o desenvolvimento conceitos e teorias, contemplando como principal marco
historico a Revolucdo Industrial. Esta revolugdo anunciou uma nova era para a civilizacdo, o que se
repercutiu em avangos para a ciéncia e tecnologia e, consecutivamente, numa nova realidade social,
econdmica e politica (Greenwood & Jovanovic, 1999). Anteriormente a este marco historico existia
uma estagnacdo economica, com remuneracdes salariais reduzidas e com uma méo-de-obra pouco
especializada (Greenwood & Jovanovic, 1999; Wren & Bedeian, 2009). A Revolucdo Industrial gerou
uma melhoria das condi¢des de trabalho, com um aperfeicoamento econdmico e uma maior
especializacdo da mao-de-obra traduzida no incremento das remuneragdes salariais, passando-se do
paradigma da produtividade, caracteristico da sociedade pré-industrial, para um paradigma de
competitividade, pelo acentuado crescimento e pressao industrial (Wren & Bedeian, 2009). Surgiu,
também nesta fase histérica, a eletricidade, o motor de combustdo interna e a inddstria quimica,
produzindo-se novos produtos, o que aumentou o nivel de consumo (Greenwood & Jovanovic, 1999).

Com a evolucdo do mundo industrial apareceram associadas doutrinas denominadas de
Teorias Organizacionais. A primeira teoria organizacional denomina-se por Melhoria Industrial (1870-
1900), e surgiu devido ao interesse dos empregadores com as condicGes de trabalho e bem-estar dos
funcionarios, dando-se, por esta altura, uma revolucdo na tecnologia (Barley & Kunda, 1992).
Posteriormente aparece um movimento denominado de Gestdo Cientifica, entre 1900 e 1923 (Barley
& Kunda, 1992) caraterizada pela busca de eficiéncia e sistematizacdo do trabalho (Wren & Bedeian,
2009). O principal nome associado a este movimento, e fundador do mesmo, é Frederick Taylor

(Barley & Kunda, 1992; Wren & Bedeian, 2009). Também, nesta fase, contribuiram os trabalhos de



Henri Fayol e Max Weber para o desenvolvimento do pensamento de gestdo (Wren & Bedeian, 2009).
Por esta altura dava-se a Primeira Grande Guerra (1914-1918) existindo varias e numerosas lutas
trabalhistas associadas a uma crescente globalizacdo dos mercados de trabalho e ao desenvolvimento
desigual das classes (Kirk, MacRaild, & Nolan, 2009). Existia um grande entusiasmo com o0
movimento de gestdo cientifica e com o movimento de administracdo, que queria responder a
globalizacdo e a competitividade (Hsueh, 2002). Contudo, é de ressalvar que nesta época, 0 Homem
ndo era um fator relevante ou merecedor de atencdo na idealizacdo de novos movimentos (Hsueh,
2002).

Porém entre 1925 e 1955, surgiu o interesse por praticas direcionadas para o bem-estar do
Homem no trabalho e nas organizacGes (Barley & Kunda, 1992). Apds a Segunda Guerra Mundial,
houve um acentuado desenvolvimento da economia, refletindo-se no crescimento da cultura, da
ciéncia e das artes, e consequentemente numa vertente mais humanista (Vall, 2010). Ergue-se, desta
forma, o movimento das Relagbes Humanas, protagonizado por Elton Mayo, na década de 1920
(Griffin, Landy, & Mayocchi, 2002; Hsueh, 2002). O autor realizou, por esta altura, um estudo em
Hawthorne, que teve como principal fundamento perceber as consequéncias que o trabalho tinha para
0 Homem e para a sociedade, abordando problemas enfrentados por ambas as partes, e focando as
relacbes humanas na organizacdo (Griffin, Landy, & Mayocchi, 2002; Hsueh, 2002). Assim, Mayo
sugere uma concec¢do de trabalho diferente até a altura, focando fatores ligados a situacdo laboral, a
motivacdo e a satisfacdo no trabalho (Griffin, Landy, & Mayocchi, 2002). O trabalho e 0 Homem
fazem parte integrante das organizagdes e tém, por isso, de dar resposta a economia do mercado, a
decisbes politicas, restricdes legais e avangos tecnoldgicos para que sejam atingidos objetivos
organizacionais (Pugh, 1966; Rolle, 2009). A sociedade da mais aten¢do ao Homem nas organizagdes,
a partir desta altura, passando de um paradigma voltado para a producdo, para 0 movimento das
Relacdes Humanas, ou seja, a compreensdao do trabalho associado ao Homem (Anderson, Ones,
Sinangil, & Viswesvaran, 2005).

O Racionalismo Sistémico é a teoria organizacional que sucede ao movimento das Relagdes
Humanas, 1955-1980, caraterizada pelas parecencas com programas computacionais (Barley &
Kunda, 1992). Assenta no paradigma que as organizacdes podem ser controladas e medidas através de
técnicas programaticas, ou principios universais, que sdo utilizados para gerir, planear, prever e agir de
forma mais eficaz (Barley & Kunda, 1992). Desde entdo até os dias de hoje, a teoria organizacional
presente denomina-se por Cultura Organizacional e Qualidade, reunindo influéncias das mais diversas
ciéncias, desde a antropologia a sociologia, refletindo essencialmente sobre a visdao de que as
organizacBes tém diferentes culturas e climas organizacionais e que estes fatores influenciam a
produtividade (Barley & Kunda, 1992). Neste sentido, houve um ressurgimento, do fator humano nas
organizagBes (Barley & Kunda, 1992). Logo, como vimos, inerente ao trabalho e as organizagdes
existem mudancas constantes proporcionadas pelos mais diversos fatores, sendo por isso, necessario

conhecer os métodos e as teorias mais eficazes para responder a todos os desafios (Prymes, 2011).



2. A teoria sistémica dos stakeholders

O trabalho é, como referido anteriormente, uma estrutura basica da vida humana, sendo uma
atividade diferentemente representada em cada organizacéo. A importancia do trabalho para o Homem
é enorme, sendo que ao reportar o dominio do trabalho coloca-se o foco sobre o quotidiano (Zanelli,
Borges-Andrade, & Bastos, 2007). Segundo Holman, Wood, Wall, e Howard (2004) a cada
organizacdo corresponde uma realidade, qualidade, recursos e procedimentos caracteristicos que
estruturam o trabalho, existindo teorias e praticas concebidas de forma a intervir e melhorar este. A
organizagdo é formada pela definicdo de papéis, funcbes e relagBes interpessoais, com 0s mais
diversos comportamentos associados (Rolle, 2009).

A integracdo da perspetiva do Homem, e 0 modo como o seu trabalho é organizado, da-nos a
conhecer 0S processos e meios que 0 mesmo tem ao desempenhar uma determinada atividade
profissional (Brickson, 2005). Para compreender uma organizacdo e 0s processos de interacdo da
mesma é necessario também compreender a sua identidade organizacional e a forma como se
relacionam os diferentes intervenientes, nomeadamente os stakeholders (Brickson, 2005). Designam-
se por stakeholders os intervenientes das organizacGes, associacfes, agéncias ou grupos com interesse
no desempenho e desenvolvimento da organizacdo (Benneworth & Jongbloed, 2010). Os stakeholders
podem ser encarados do ponto de vista estratégico, visto que é possivel conhecer os diferentes
individuos ou grupos com interesse em obter beneficios numa determinada organizacdo (Husillos &
Alvarez-Gil, 2008; Stroobants, 2006). Os comportamentos individuais afetam o desempenho da
organizacdo diretamente, bem como, o comportamento individual é influenciado pelo contexto
organizacional (Haleblian & Finkelstein, 1999). Posto isto, as teorias sugerem que compreender a
dindmica de uma organizacdo, desde 0s seus conhecimentos a sua experiéncia, permite abranger o
comportamento organizacional, quer a nivel individual quer a nivel populacional (Haleblian &
Finkelstein, 1999).

A perspetiva dos stakeholders teve inicio no século XIX, com a cultura industrial que estava
em vigor no momento devido as reformas organizacionais e sociais que se faziam sentir (Morrow &
Idle, 2008) ajustando-se com a compreensdo dos profissionais, a fim de abranger qual o seu papel e a
sua contribuicdo numa determinada organizagdo (Filipovic, Podrug, & Kristo, 2010). Esta teoria foi
fundamentada por Freeman (1984). O autor carateriza os stakeholders como uma entidade com
comportamentos e informacdes proprias, em assuntos relacionados com a organizacao, e, cujo objetivo
possa passar por obter recompensas de acordo com as suas préprias expetativas, adotando posturas
estratégicas e grupos de interesses para as suas relagdes (Freeman, 1984). Segundo Morrow e Idle
(2008) a perspetiva de Freeman refere que os stakeholders integram a coeréncia do comportamento

organizacional e influenciam os processos organizacionais. Assim, através dos stakeholders de uma



organizacdo e a sua relacdo conseguimos interpretar o comportamento organizacional apoiado nas

interagdes dos diversos atores organizacionais.

3. Aprendizagem, qualificagbes e competéncias

Desde cedo assistimos a uma crescente evolugdo do mundo, consequentemente do trabalho.
Alderfer (1980) refere que relagdes organizacdo-ambiente envolvem diferentes individuos,
capacidades, e competéncias. O constante crescimento e a diversificacdo de processos organizacionais
complexos expressam as necessidades de desenvolvimento e desempenho organizacional infaliveis
(Ferreira, Azevedo, & Cruz, 2008). Essas necessidades sdo compostas por diferentes pessoas, com
diferentes competéncias que objetivam a responder a alteracBes quer internas quer externas,
decorrentes da globalizagdo da economia (Ferreira, Azevedo, & Cruz, 2008). Logo, sdo indispensaveis
as competéncias individualizadas que consigam responder, rapida e eficientemente, as necessidades
organizacionais (Ferreira, Azevedo, & Cruz, 2008).

Torna-se cada vez mais complexo a nivel organizacional diagnosticar ou definir papéis.
Perceber a especificidade dos papéis é fundamental para diagnosticar as mais diversas competéncias,
gue podem ser traduzidas num diagnostico, denominado, na area da PTO por diagndstico
organizacional. Alderfer (1980) alude que o diagnostico organizacional trabalha a organiza¢do como
uma totalidade, incluindo relagBes organizagdo-ambiente, revelando, deste modo, a sua importancia no
estudo do comportamento organizacional. As organizagdes com uma gestdo eficaz do comportamento
organizacional tém maior probabilidade de alcancar a missdo e 0s objetivos, 0 que promove um
melhor desempenho organizacional (Bahadori & Nejati, 2011; Collins & Clark, 2003).

Atualmente a aprendizagem ao longo da vida encontra-se naturalizada, no seio da maioria das
organizagdes, ocorrendo uma crescente preocupagdo a nivel da gestdo organizacional estratégica
(Rhodes & Scheeres, 2004). Néo raras vezes, observam-se diferentes praticas para o desenvolvimento
de competéncias nas organiza¢fes mais especializadas (focadas em areas especificas) e/ou mais gerais
(comuns a vérias areas) (Rhodes & Scheeres, 2004). Aparecem associadas a estas praticas cursos de
formacdo e desenvolvimento profissional, no local de trabalho ou fora deste, com programas
especificos orientados para a atividade de trabalho e/ou para as necessidades individuais (Rhodes &
Scheeres, 2004). A aprendizagem nas organizagdes € formalizada por um conjunto de procedimentos
destinados a integrar os trabalhadores no local de trabalho, e hoje em dia, assiste-se a programas e
praticas com a finalidade de desenvolver habilidades e competéncias dos trabalhadores (Rhodes &
Scheeres, 2004), o que se reflete a nivel da Gestdo de Recursos Humanos (GRH), ja que as
competéncias sdo introduzidas como atual e futura sele¢cdo de pessoal, permitindo estabelecer
estratégias e prioridades a nivel organizacional (Draganidis & Mentzas, 2006). Desta forma, as

organizacdes deverdo ter um papel ativo na preparacéo e formacdo dos seus trabalhadores, fornecendo



oportunidades para transferir o conhecimento adquirido para o contexto real de trabalho, avaliando a
eficicia dos conhecimentos, habilidades e capacidades dos trabalhadores (Franke & Felfe, 2012) e, por
conseguinte as caracteristicas individuais poderdo operar aditivamente a favor da estrutura
organizacional (Fruyt & Salgado, 2003).

A abordagem de competéncias ndo é nova, sendo que este conceito foi proposto por David
McClelland (Draganidis & Mentzas, 2006; Fleury & Fleury, 2004). A competéncia é referida por
McClelland (1973) como um critério de aptiddo que demonstra o nivel de aprendizagem do individuo
bem como as suas habilidades interpessoais e sociais, com base na analise do trabalho. A ideia de
"competéncia" define-se, portanto, como a capacidade interpessoal subjacente ao desenvolvimento de
uma tarefa ou situacdo (Draganidis & Mentzas, 2006; Fleury & Fleury, 2004). Enfatiza-se, portanto,
que a identificacdo de competéncias devera ser utilizada para a selecdo dos candidatos, para um
determinado posto de trabalho, contemplando as suas competéncias e ndo a sua inteligéncia
(McClelland, 1973). As competéncias sdo 0 conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que
justificam o desempenho, comummente ligada ao conceito de qualificacdo, requisito necessario para
desempenhar uma determinada atividade profissional (classificados e certificados) (Fleury & Fleury,
2004), visto que qualquer atividade de trabalho implica o desenvolvimento de competéncias (Cunha,
2006).

A aprendizagem organizacional é melhorada, quando ha aumento do desempenho e uma
adaptacdo de novas habilidades, conhecimentos e atitudes, porém esta aprendizagem s6 pode ser
melhorada através da formacdo (Khan, Igbal, Khattak, & Ghafoor, 2012). A variedade de
conhecimentos, oportunidades e habilidades de uma organizacdo faz com que esta melhore a sua
eficacia e proporcione uma melhor satisfagdo quer aos trabalhadores quer aos seus clientes, uma maior
motivacdo organizacional e um melhor desempenho (Freedman, 2011). Neste sentido deve ser
recorrente a procura de teorias e abordagens que impulsionem a adocdo de competéncias que possam
ajudar qualquer organizacéo a atingir os seus objetivos (Freedman, 2011).

As competéncias podem ser organizacionais/técnicas dizendo assim respeito aos
conhecimentos e habilidades essenciais para desempenhar uma determinada atividade de trabalho
(Konigovd & Fejfar, 2000). Ou podem ser competéncias individuais que se caraterizam pela
capacidade de exercer uma determinada tarefa e pelos conhecimentos e habilidades gerais que um
determinado individuo possui (Kénigova & Fejfar, 2000).

As capacidades e habilidades sdo essenciais numa organizacdo, e quanto maior for o seu
desenvolvimento, melhor sera a posicdo profissional do trabalhador, mesmo que este apenas possua
qualificagbes minimas (Silzer & Campbell, 2006). Para Draganidis e Mentzas (2006) as competéncias
de cada trabalhador devem ser encaradas do ponto de vista estratégico, pois possibilitam a
identificacdo de habilidades e conhecimentos, e tém como foco o desenvolvimento individual e do
grupo, diferenciam os trabalhadores relativamente a sua orientacdo profissional, remuneracao,

desenvolvimento da carreira, entre outros fatores. As competéncias dé@o significado ao processo de
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trabalho e a construcdo da identidade profissional de cada trabalhador (Gaudron & Croity-Belz, 2005;
Hodgson, 1998), pois refletem se cada individuo tem conhecimentos necessarios para desempenhar a
sua funcdo na organizacdo e se serd capaz de dar resposta as suas necessidades organizacionais, no
presente e no futuro, de acordo com os valores e objetivos de cada organizacdo (Draganidis &
Mentzas, 2006). Para alcancar uma vantagem competitiva a organizacdo deverd perceber qual o
melhor conjunto de recursos e competéncias a ser utilizado de forma estratégica para identificar,
avaliar e desenvolver a eficécia organizacional (Konigova & Fejfar, 2000).

A nocdo real de competéncia € uma area de interesse da PTO (Bryson & Hosken, 2005). Ao
abordar esta tematica estdo presentes duas nogdes basicas: 0 modelo de competéncias e o perfil de
competéncias. O modelo de competéncias consiste em identificar competéncias de acordo com cada
atividade profissional, de forma a melhorar o desempenho organizacional e as lacunas de formacéo
especifica e geral, ligadas as necessidades pessoais e profissionais, de modo a que as organizagoes
melhorem a sua eficicia (Draganidis & Mentzas, 2006). Ja o perfil de competéncias é um documento
que descreve o conjunto de competéncias especificas para um atividade de trabalho, grupo
ocupacional e/ou comunidade (Draganidis & Mentzas, 2006).

O sucesso de um individuo na sua atividade profissional requer um determinado nivel de
competéncia. Segundo Alaluf (2007) as competéncias difundem-se na escola e no trabalho, pelo que a
formacdo torna-se num processo de aprendizagem que permite a aquisicdo e fomentacdo de saberes
necessarios efou especificos para 0 exercicio de uma determinada atividade. E, de extrema
importancia, em qualquer profissdo identificar habilidades e comportamentos sociais que se podem
traduzir em mais-valias organizacionais (Silzer & Campbell, 2006). Neste sentido, tém surgido
necessidades para listar as principais competéncias, habilidades e conhecimentos. Usualmente s&o
realizados perfis de competéncias que listam quais as principais componentes a nivel das
competéncias que um trabalhador deve ter para desempenhar uma determinada tarefa de trabalho
(Ranade, Tamara, Castiblanco, & Serna, 2010). A utilizacdo destes instrumentos pode ser realizada no
recrutamento e sele¢do, como também no desenvolvimento de uma determinada atividade profissional
e utilizados frequentemente em departamentos de Recursos Humanos (Ranade et al. 2010). E essencial
identificar as necessidades de desenvolvimento individuais, estilos de aprendizagem especificos ou
habilidades para estruturar e gerir as diversas competéncias essenciais para a organizagdo (Silzer &
Campbell, 2006).

4. A Psicologia do Trabalho e das Organizagdes enquanto ciéncia

A Psicologia, como qualquer outra ciéncia, tem por objetivo gerar novos conhecimentos. Toda
a ciéncia considera os fatores individuais e a sua relagdo com outos fatores, trabalhando no sentido de

expressar uma teoria com base na realidade (Munsterberg, 1994). A Psicologia ligada ao trabalho e as



organizagBes surgiu como forma de atender as necessidades sobre o comportamento humano e a
organizacgdo do trabalho, com uma base cientifica estruturada acerca das questdes tedricas e préaticas,
apelidando-se, inicialmente, por Psicologia Industrial (Austin, Davies, & Kazdin, 2000). O estudo da
estrutura e do funcionamento de uma organizagdo e dos comportamentos grupais e individuais
inerentes a mesma organizacdo sugerem uma interdisciplinaridade que atrai diferentes areas (Rolle,
2009) como Psicologia, Economia, Sociologia e Engenharia, a fim de produzir uma teoria
organizacional (Pugh, 1966). Mas no que se refere ao desenvolvimento desta area da Psicologia, Mayo
foi um dos principais promotores, visto ter aludido ao fator humano nas organizacoes (Griffin, Landy,
& Mayocchi, 2002).

Segundo Roe (1995) a primeira fase do desenvolvimento desta disciplina deu-se entre 1890 a
1940, com os estudos ocupacionais e métodos de trabalho associados ao cansago. Com 0s crescentes
problemas da industria e da transportacdo, surge a necessidade de resolver problemas praticos de
recrutamento, produtividade e satisfagdo associada ao trabalho (Roe, 1995). Nos vinte anos
decorrentes apds a primeira fase, nasce ao segundo periodo da relacdo entre a Psicologia e o trabalho,
sendo que por esta altura tinha comecado a Segunda Guerra Mundial, marcada por um
desenvolvimento industrial crescente, com problemas associados, porém, com métodos e teorias
especializadas (Roe, 1995). Neste periodo foram realizados estudos voltados para 0 comportamento
humano destacando fatores como a cultura organizacional, fatores impregnados na organizagdo como
tradicBes e costumes éticos, andlise do trabalho, dominio social na organizacao (Bycroft, 2010). Tendo
surgido, associada a esta ciéncia, um olhar debrugado sobre como surgem os problemas e as razoes
para surgirem, comegando a construir-se teorias e perspetivas proprias desta area da Psicologia (Roe,
1995).

Passar-se-ia, portanto, dos problemas praticos do primeiro periodo para problemas ligados a
selecdo, a evolucgdo das carreiras, a seguranca, e sobretudo, a consideracdo do fator humano no local
de trabalho. A maioria dos conhecimentos e desenvolvimento foram iniciados e dirigidos pela
industria, mas também por nocOes das mais variadas ciéncias, como a Engenharia, a Psicologia Clinica
e as Ciéncias da Educacdo (Roe, 1995). Relativamente a PTO, houve nos dltimos tempos uma
crescente pesquisa e construgdo cientifica acerca das organizagbes com conceitos proprios:
produtividade, bem-estar no local de trabalho, eficacia e desempenho organizacional e formacéo
(Hodgkinson, 2006). Dispondo de um carater préprio, percebendo a organizacdo com sintomas,
caracteristicas e termos préprios, o que proporcionou 0 desenvolvimento de uma &rea cientifica da
Psicologia que estuda o fenémeno do comportamento associado ao trabalho e a organizacéo (Roe,
1995). Desde cedo, Montmollin (1977) refere que a PTO remetia a sua intengdo sobre as condi¢fes do
trabalho, a qualidade de vida no trabalho, o desenvolvimento/treino de competéncias, enfatizando,
consequentemente, 0s aspetos cognitivos do trabalho, como a aprendizagem. A PTO surgiu numa

necessidade de recrutar e selecionar pessoas adequadas ao posto de trabalho, bem como para a



concecdo de definicbes e préticas, com vista a melhorar as condi¢des de trabalho que visassem a
seguranca, satde e bem-estar do trabalhador sem se perder eficécia organizacional (llgen, 1990).

Campos, Duarte, Cezar, e Pereira (2011) realizaram uma investigacdo sobre a producéao
cientifica produzida em PTO desde 1998 até 2009 com o objetivo de perceber a origem e a evolugdo
desta area. Os autores constataram que da perspetiva inicial da Psicologia Industrial para a PTO
evoluiram, ndo s6 o nimero de publicacbes, como também os métodos e praticas associadas a area,
sendo que o perfil metodoldgico desta ciéncia tem predominantemente base em estudos descritivos e
tedricos em detrimento de estudos praticos e experimentais (Campos, Duarte, Cezar, & Pereira, 2011).

A designacdo da PTO, enquanto ciéncia, assume diferentes terminologias dependendo do pais,
por exemplo: nos Estados Unidos da América designa-se por Psicologia Organizacional; em Inglaterra
Psicologia ocupacional; e, no resto da Europa, Psicologia do Trabalho e das Organizagdes (Roe,
1995). Usualmente, estes profissionais trabalham em parceira com administradores, com um sindicato
representativo, e/ou um grupo de especialistas da organizacao (Roe, 1995).

A PTO aplica principios da Psicologia geral numa das areas mais importantes da vida das
pessoas: o trabalho (Wong, 2008). Os profissionais desta area trabalham sobre os aspetos humanos em
relacdo ao local de trabalho promovendo a eficiéncia dos trabalhadores, e, consequentemente, a
eficacia organizacional, através do conhecimento do comportamento humano (Wong, 2008). Desta
forma, presta-se atencdo sobre a compreensdo de uma situacdo, que pode variar entre divisdo e
orientacdo do trabalho, estrutura e mudanca organizacional, com fendmenos especificos da cultura
organizacional, tendo, na sua defini¢do, trés aspetos com extrema importancia que a estruturam: as
pessoas, a organizacao e o trabalho (Roe, 1995). Esta area da Psicologia correlaciona, a perspetiva do
empregador e do trabalhador com objetivos e necessidades organizacionais, bem como, com as
necessidades e metas individuais, através da natureza e tipo de trabalho de acordo com a estrutura
organizacional (Roe, 1995).

A PTO afirma-se pela definicdo do problema organizacional e pela realizacdo de um
diagnostico de necessidades que considere as diferentes e possiveis abordagens a ser utilizadas, para
delinear uma intervencdo capaz de solucionar o problema e, por fim, propor uma avaliacdo do
processo (llgen, 1990). Segundo Smilga (2000), a PTO, enquanto ciéncia, pode ter varias
contribuicBes quer ao nivel da intervencédo, podendo variar entre a coesao organizacional, desempenho
e produtividade, bem como a salde e o bem-estar no trabalho. Constituida por varias técnicas e
instrumentos especificos para o diagnostico e intervencdo, executando fungbes compreendidas entre:
orientacdo para a tarefa, ergonomia, analise do trabalho, avaliagdo do trabalho, produtividade,
formacdo profissional, desenvolvimento e mudanga organizacional, gestdo dos processos e dos grupos
(Powell-Williams, 2009; Roe, 1995) recrutamento e sele¢éo, desenvolvimento e treino de competéncia
e gestdo de carreiras (Bryson & Hosken, 2005; Powell-Williams, 2009; Roe, 1995; Wolff, Dachler,
Hosking, Hurley, & Toplis, 1991).
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As metodologias especificas da PTO contemplam a observagdo no local de trabalho, o
diagndstico e a intervencdo numa realidade de trabalho, questionarios ou testes psicométricos e
entrevistas (Arnold, Cooper, & Robertson, 2005; Silzer & Campbell, 2006). Um psic6logo do
Trabalho e das Organizacdes pode debrugar-se, entdo, sobre o comportamento dos individuos, através
da observacdo no local de trabalho (Arnold, Cooper, & Robertson, 2005; Silzer & Campbell, 2006).
Os questionarios sdo, também, utilizados frequentemente como meio de avaliar as atitudes, valores,
opinides, crengas e experiéncias do individuo no local de trabalho (Arnold, Cooper, & Robertson,
2005; Silzer & Campbell, 2006). E os testes psicométricos utilizados no sentido de perceber se a
personalidade da pessoa é adequada ao papel que desempenha (Arnold, Cooper, & Robertson, 2005;
Silzer & Campbell, 2006). No que concerne as entrevistas, individuais ou em grupo, estas sdo
realizadas para perceber a concecdo da(s) pessoa(s) em relacdo a um tema especifico (Arnold, Cooper,
& Robertson, 2005; Silzer & Campbell, 2006). Em suma, como qualquer outra ciéncia, a PTO possui

diferentes metodologias, com especial atencdo sobre comportamento humano.

5. Identidade Profissional do Psicologo do Trabalho e das Organizac6es

Em qualquer profissdo estdo associados valores, normas, comportamentos éticos e cddigos
profissionais, que sdo transmitidos na formacdo de base de qualquer individuo (Wilderom & Miner,
1991). Ao estudar a identidade profissional é preciso debrugar a nossa atengdo sobre a atividade de
trabalho. A atividade de trabalho é caracteristica de cada situacdo de trabalho (Echternacht, 2008).
Cada atividade de trabalho tem dois dominios inerentes, o trabalho prescrito e o trabalho real. O
trabalho prescrito é expresso no dominio do descrito em manuais, e o trabalho real reporta o que
realmente é realizado (Wisner, 2012).

O termo identidade desenvolve-se durante toda a vida, sendo um autoconceito desenvolvido
através das interagdes com o contexto (Benjamin & Louw-Potgieter, 2008). Associadas a identidade
de cada individuo aparecem tipos de identidade tais como: identidade social (Benjamin & Louw-
Potgieter, 2008), identidade profissional (Beijaard, Meijer, & Verloop, 2004), entre outras. Desta
forma, ao debrucarmos a nossa atencdo sobre a atividade profissional do psicélogo do Trabalho e das
Organizagdes, é fundamental perceber a sua identidade profissional. Pode referir-se, portanto, que a
identidade profissional se refere a relagdo entre os objetivos dos individuos e & interacdo que estes tém
com a organizacdo (onde exercem a sua atividade profissional), as suas concecbes e expetativas
(Beijaard, Meijer, & Verloop, 2004). Ndo é somente 0 modo como exercem a sua atividade
profissional, mas também pelo repositério dos seus discursos e praticas, visto que a identidade
profissional tem que ver com as capacidades conjugadas com as suas necessidades de trabalho e com o
método de trabalho (Rhodes & Scheeres, 2004). Haverkamp, Robertson, Cairns, e Bedi (2011) referem

que a identidade profissional surge da construgdo diversificada através da aquisi¢cdo de conhecimento
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especificos, habilidades e atitudes, com padrGes de pratica e cddigos éticos caracteristicos. Existem
programas caracteristicos da Psicologia, na area de aconselhamento que sugerem estratégias de
desenvolvimento e promog¢do de uma identidade profissional, na formacdo curricular e/ou estagios
(Haverkamp et al., 2011).

A formacdo académica especifica em PTO é a qualificacdo basica para exercer esta atividade
profissional (Arnold, Cooper, & Robertson, 2005) sendo que a sua formacéo deverd ser construida
sobre 0 modelo cientifico com evidéncias tedricas que suportem a pratica profissional (Wong, 2008).
Em Portugal esta habilitacdo profissional é obtida através da conclusdo da Licenciatura em Psicologia
no regime Pré-Bolonha ou com a conclusdo do Mestrado no regime P6s-Bolonha.

“Oslas psicologos/as tém como obrigacdo exercer a sua actividade de acordo com 0s
pressupostos técnicos e cientificos da profissdo, a partir de uma formacéo pessoal adequada e
de uma constante actualizacdo profissional, de forma a atingir os objectivos da intervengédo
psicolégica. De outro modo, acresce a possibilidade de prejudicar o cliente e de contribuir para
o0 descrédito da profissdo” (Ordem dos Psicologos Portugueses, 2011, p. 17932).

O papel do psicélogo do Trabalho e das Organizacbes, independentemente da sua funcéo
organizacional, acarreta uma identidade profissional caraterizada pelas suas competéncias e a
aplicacdo das mesmas (Bryson & Hosken, 2005). Os psicologos do Trabalho e das OrganizacGes
procuram estabelecer a sua identidade profissional e ampliar o seu trabalho (Benjamin & Louw-
Potgieter, 2008).

A atividade profissional do psicdlogo de Trabalho e das OrganizacGes cresceu rapidamente
nas Gltimas décadas, e desenvolveu-se nos mais diversos locais tais como: empresas de consultoria,
organizagBes governamentais e industriais (Wolff et al., 1991), organiza¢des publicas e privadas,
servigos publicos, centros de formacgéo e de Recursos Humanos (Powell-Williams, 2009).

E usualmente utilizada, nesta area, uma pesquisa-acdo que se destina a resolver problemas
organizacionais, primeiramente é efetuado um diagndstico para se perceber qual a expansdo do
problema e sé depois tracada uma intervencdo adequada a problemaética (Arnold, Cooper, &
Robertson, 2005). Deste modo, em qualquer das opg¢des de estruturacdo das técnicas utilizadas por
estes profissionais, o trabalho ¢ o seu ambiente é o “laboratorio do psicologo” (Arnold, Cooper, &
Robertson, 2005). A intervencdo dos psicdlogos do Trabalho e das Organizages pode passar por
melhorar o clima e a coesdo organizacional, o rendimento e a producdo, bem como a salde e a
seguranca nas condi¢cdes de trabalho (Powell-Williams, 2009). Envolvendo, por conseguinte, uma
grande interdisciplinaridade entre diferentes profissionais (Wolff et al., 1991). A experiéncia no
conhecimento e avaliacdo sobre o comportamento humano sdo particularidades da atividade
profissional do psicélogo do Trabalho e das Organizac@es, sendo uma mais-valia para a organizagdo

gue acolhe este profissional (Wong, 2008).

12



Os psicologos do Trabalho e das Organizacdes podem exercer fungBes na identificacdo das
competéncias e habilidades especificas para um determinado cargo (Fruyt & Salgado, 2003; Silzer &
Campbell, 2006). Através de plano de desenvolvimento, os psicdlogos do Trabalho e das
Organizacgdes, podem auxiliar as organizacdes a perceber qual o trabalhador com mais potencial para
desenvolver e, assim, desempenhando um papel fundamental na estruturacdo e implementacdo do
planeamento e gestido de competéncias (Fruyt & Salgado, 2003; Silzer & Campbell, 2006). E de
considerar, também, o papel fundamental dos psicologos do Trabalho e das Organizagdes ligado a
promocdo da satde no local e ao bem-estar (llgen, 1990).

Os psicélogos do Trabalho e das Organizagdes podem executar funcBes ao nivel da GRH, o
que se traduz comummente numa incompreensdo. A GRH tem como fungbes o recrutamento e
selecdo, treino e desenvolvimento, 0s pagamentos e outros aspetos que expressam as condicdes de
trabalho dos trabalhadores (Powell-Williams, 2009), o que pressupBe que 0s gestores de Recursos
Humanos tenham fungdes idénticas aos Psicdlogos do Trabalho e das Organizagdes, embora cada um
tenha a sua identidade profissional. Os psic6logos, quando desempenham fun¢des no departamento de
Recursos Humanos tentam compreender os problemas, buscando a raiz do comportamento
organizacional (Arnold, Cooper, & Robertson, 2005). Neste sentido 0s gestores dos Recursos
Humanos aproximam-se a nivel de fungdes com os psicélogos do Trabalho e das Organizacdes
(Wong, 2008). Embora esta relacdo seja estreita, importa sublinhar que os psic6logos do Trabalho e
das Organizacdes sdo profissionais distintos. Os psicélogos ligados ao dominio do Trabalho e das
Organizagdes projetam atividades de trabalho bem como horérios e locais de trabalho, planeiam
principios baseados nas teorias motivacionais, estabelecem e avaliam formagdes, desenvolvem
procedimentos de selegdo, avaliam o desempenho, aconselham sobre o desenvolvimento
organizacional e sobre a evolucdo da carreira (Wong, 2008). Como € possivel observar, este campo
estd intimamente ligado com os gestores de Recursos Humanos. Assim, as diferencas baseiam-se na
base do conhecimento, visto que a gestdo trabalha com evidéncias cientificas e estatisticas, ou seja,
com um lado mais pratico, e, os psicologos do Trabalho e das Organizagdes desenvolvem
procedimentos, ferramentas e principios, apontado, portanto, niveis diferentes de trabalho visto
considerarem a vertente humana (Wong, 2008).

A centralidade por perceber o trabalho torna-se o dominio de estudo e de interven¢do do
psicdlogo do Trabalho e das OrganizagBes (Zanelli, Borges-Andrade, & Bastos, 2007). Segundo
Bryson & Hosken (2005) o psicdlogo do Trabalho e das Organizages assume fungdes essenciais na
direcdo de uma organizacdo e as suas competéncias proporcionam uma apreciagdo de valores, normas
e motivacdes capazes de influenciar as atitudes e comportamentos organizacionais. Os psicélogos do
Trabalho e das OrganizacBes devem realizar servicos de recrutamento e selecdo de individuos,
administrar a cultura e o clima organizacional e intervir em acidentes de trabalho (Benjamin & Louw-
Potgieter, 2008). Existe, consequentemente uma concorréncia enorme entre os profissionais de

Recursos Humanos e entre os profissionais desta area da Psicologia (Benjamin & Louw-Potgieter,
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2008), visto que séo especialistas na idealizagdo da formag&o, pois entendem como € feito o processo
de aprendizagem, e como este pode ser melhorado. Quando realizam a concecdo da formacéo
apreendem conceitos das teorias da aprendizagem humana, principios da formacdo associando as
necessidades especificas da organizacdo (Wong, 2008). Além destes dominios sdo especialistas em
servicos de consultoria: avaliacdo do desempenho e de outros fatores, o diagndstico da raiz dos
problemas e uma proposta de intervencio que a resolva (Wong, 2008). E comum que os psicélogos do
Trabalho e das OrganizacGes sejam chamados a selecionar e identificar individuos, internos ou
externos a organizacdo, tendo em consideragdo os seus conhecimentos, competéncias e habilidades,
para ocupar um determinado cargo, de modo a ajustar estes fatores com o0s objetivos organizacionais
(Silzer & Campbell, 2006). E expressa, através da percecdo das atividades do psicélogo do Trabalho e
das Organizagdes e do modo com as desempenha, a grande variedade e, consequente importancia, que
esta profissdo assume. O olhar da PTO assume uma complexidade, associando o0 Homem e o trabalho

através da compreensdo de ambas dimensdes numa viséo individual, grupal e organizacional.
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CAPITULO II. METODOLOGIA

1. A fundamentacdo das op¢des metodoldgicas

A importancia da reflexdo sobre a ciéncia e sobre 0 modo como esta é construida é cada vez
mais importante. Relativamente & Psicologia, e ndo fazendo distin¢do entre as suas diversas areas,
segundo Coelho, Bras, Pereira, e Amaro (2012) Portugal é o pais que apresenta mais cursos nesta area
cientifica por milhdo de habitantes.

A presente investigacdo assume caracter exploratério, com uma metodologia qualitativa, visto
ter como finalidade a producdo de conhecimento (Morais & Neves, 2007). Nesta investigacdo, a
producdo de conhecimento prende-se com a identidade profissional do psicélogo do Trabalho e das
Organizagdes, seguidamente delineada.

Do ponto de vista metodoldgico ndo ha contradicdo entre a investigacdo quantitativa e a
investigacdo qualitativa, apesar de terem uma natureza diferente (Minayo & Sanches, 1993). A decisdo
sobre as técnicas e métodos ndo depende somente da forma como se concebe a propria investigacdo e
das caracteristicas que apresenta, como também das circunstancias e das perspetivas de analise
(Coutinho et al., 2009). A investigacdo quantitativa tem como objetivo trazer dados e tendéncias
mensuraveis (Minayo & Sanches, 1993). Ja a investigacdo qualitativa contempla a complexidade dos
fendmenos, factos e processos particulares para uma determinada populacdo (Minayo & Sanches,
1993; Spencer, Ritchie, Lewis, & Dillon, 2003). Segundo Minayo e Sanches (1993), "Do ponto de
vista epistemoldgico, nenhuma das duas abordagens é mais cientifica do que a outra" (p. 247).

Os investigadores que utilizam a investigagdo qualitativa preocupam-se com o processo social,
integrando uma melhor visualiza¢do do contexto e a melhor compreensao do fenémeno (Neves, 1996),
descobrir particularidades sobre uma tematica através do olhar do individuo (Jones, 2004). Segundo
Golafshani (2003) quando um investigador procura compreender e realizar o levantamento de
informac0es, deve reportar-se a uma investigacdo qualitativa. As investigacfes qualitativas sao Uteis
guando: se procura compreender o significado para os participantes em relacdo a uma experiéncia; se
pretende compreender um determinado contexto; se pretende identificar fendmenos; se procura
compreender 0s processos que levam ao desenrolar de uma agdo; e, quando se pretendem desenvolver

explicagdes causais (Maxwell, 2008), como € o caso desta investigagéo.

2. Objetivos de investigacéo

Os principais objetivos da investigacdo qualitativa sdo explorar e explicar a complexidade dos

diferentes mundos sociais (Ritchie & Lewis, 2003). No presente estudo procurou-se, de acordo com 0s
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objetivos tracados, a compreensdo social, através da visdo de diferentes individuos, sobre a atividade
profissional do psicélogo do Trabalho e das Organizages.

A presente investigagdo tomou como principal objetivo definir a identidade profissional do
psic6logo do Trabalho e das Organizacdes, pelo que assim foram estipulados como objetivos
especificos da investigacdo: a) construir um perfil de competéncias que caraterize a atividade
profissional do psicologo do Trabalho e das Organizagbes; b) compreender a identidade profissional

do psicélogo do Trabalho e das Organizagdes.

3. Questdes de investigacéo

Uma estratégia claramente definida pela sua finalidade conjugada com as questdes de
investigacdo e métodos propde um projeto coerente em investigacdo qualitativa (Ritchie & Lewis,
2003). Qualquer investigacdo é regida por questbes, e é imprescindivel a procura de dados que
respondam as mesmas (Fontanella et al., 2011), sendo que estas devem ser suficientemente claras
(Ritchie & Lewis, 2003) e devem orientar 0 estudo em relagdo ao seu objetivo e investigar o que
acontece em relacdo ao objeto em estudo (Maxwell, 2008). As perguntas de investigacdo s&o
construidas pelo investigador e guiam as tarefas subsequentes no processo de investigacdo (Hennink,
Hutter, & Bailey, 2011).

As questdes de investigagdo centrais que dirigiram este estudo séo:

a) Qual o perfil de competéncias que define a atividade profissional do Trabalho e das
Organizagdes?

b) Qual a identidade profissional do psiclogo do Trabalho e das Organizacfes?

Relativamente a primeira questdo de investigacdo supracitada foram formuladas subquestdes:

a.1.) Qual a formacdo académica necessaria para exercer atividade profissional na area da

Psicologia do Trabalho e das Organizacgdes?;

a.2.) Quais os possiveis locais de trabalho contemplados para o exercicio da atividade

profissional do psicdlogo do Trabalho e das Organizacfes?;

a.3.) Quais as areas de intervengdo em Psicologia do Trabalho e das Organizagfes?;

a.4.) Qual o trabalho prescrito em Psicologia do Trabalho e das Organizacdes?;

a.5.) Qual o trabalho real em Psicologia do Trabalho e das Organizac¢des?;

a.6.) Quais as competéncias individuais que definem o psicdlogo do Trabalho e das

Organizacdes?;

a.7.) Quais as competéncias técnicas que definem o psicologo do Trabalho e das

Organizagdes?

Também a segunda questdo de investigacdo supracitada teve subquestdes, nomeadamente:
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Tal como referido anteriormente as questdes de investigacdo devem ser claras (Ritchie &
Lewis, 2003), pelo que se elaboraram estas subquestdes de forma a melhorar a compreenséo dos dados

recolhidos.

4. Participantes

O termo qualitativo implica uma interagdo com pessoas, factos e locais que sdo objetos de
pesquisa (Chizzotti, 2003). Neste sentido a selegdo quer dos participantes, quer de documentos que
sejam utilizados na investigacdo qualitativa, a fim de produzir conhecimento, devera acarretar atencéo
e cuidado (Polkinghorne, 2005). A escolha dos participantes devera reger-se pela representatividade
do tema em estudo para os individuos ou atividades (Maxwell, 2008). Nao é um processo aleatério, e
ndo assenta no pressuposto da quantidade de informacédo recolhida, porém na riqueza e clareza para
envolver uma determinada realidade e experiéncia que seja representativa do objeto de estudo
(Polkinghorne, 2005). A heterogeneidade dos participantes podera de algum modo assegurar que as
conclusdes podem representar, adequadamente, toda a variacdo (Maxwell, 2008).

Assente na ldégica de gerar conhecimento através das concecOes sobre a experiéncia do
individuo, esta investigagdo contou com a participacdo de nove individuos. Na investigacdo qualitativa
0s participantes sdo selecionados com um proposito especifico assente nas suas experiéncias em
relacdo a tematica em estudo, ou seja, ha uma selecdo intencional dos participantes (Driessnack,
Sousa, & Mendes, 2007). Os participantes selecionados foram: um estudante de mestrado em
psicologia com especializacdo em PTO (que se encontrava no momento da entrevista a realizar estagio
curricular), o seu orientador de estagio curricular no contexto organizacional, um estudante de
doutoramento em Psicologia, quatro psicélogos do Trabalho e das OrganizagGes (todos, no momento
da realizacdo da entrevista, a exercer atividade profissional na area) e dois stakeholders (que
contactam ou contactaram com esta atividade profissional) (Tabela 1). O contacto com estes
participantes foi realizado por sele¢do intencional. Obtendo-se assim um grupo de entrevistados por
conveniéncia.

Privilegiou-se a heterogeneidade dos participantes de modo a assegurar que era possivel gerar
um maior conhecimento sobre esta atividade profissional ndo s6 pelos proprios individuos, que tém ou
estariam a finalizar formagdo académica especifica na &rea da PTO, como também dos diferentes
stakeholders, de modo a perceber a perce¢do social dos outros em relacdo a atividade profissional do
psicdlogo do Trabalho e das OrganizacBes. De referir que propositadamente os participantes com
formacdo académica na area da PTO desempenhavam, quando entrevistados, fun¢bes em diferentes
contextos de trabalho e encontravam-se em diferentes estados de desenvolvimento de carreira. Este
proposito deve-se a contemplacdo da maior complexidade de diferentes experiéncias que expressem

realidades atuais, ndo discriminando ninguém em funcéo da sua experiéncia ou contexto de trabalho.
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Designagao Género Idade Formagcéo académica Experiéncia Membro
Profissionalem PTO  da OPP
E Feminino 21 - Licenciatura em Psicologia A frequentar o estagio N&do  se
- A frequentar Mestrado em curricular aplica
Psicologia: Especializacdo em
Psicologia do Trabalho e das
Organizacdes
ED Masculino 25 - Licenciatura em Psicologia Estagio curricular N&o
- Mestrado em  Psicologia:
Especializagdo em Psicologia do
Trabalho e das Organizac6es
- A frequentar Doutoramento em
Psicologia
OE Masculino 44 - Licenciatura Pré-Bolonha em 17 Anos Néo
Psicologia do Trabalho e das
Organizagdes
P1 Feminino 26 - Licenciatura em Psicologia Estégio curricular N&o
- Mestrado em Psicologia: 1° Emprego
Especializagdo em Psicologia do
Trabalho e das Organizagbes
P2 Feminino 49 - Licenciatura Pré-Bolonha em 25 Anos Sim
Psicologia do Trabalho e das
Organizagdes
- Mestrado em Gestéo
- Doutoramento Psicologia das
Organizacdes
P3 Feminino 35 - Licenciatura em Psicologia 12 Anos Sim
Social e do Trabalho - Pre-
Bolonha
P4 Feminino 42 - Licenciatura Pré-Bolonha em 19 Anos Né&o
Psicologia do Trabalho e das
Organizagdes
ST1 Feminino 31 - Licenciatura em  Salde Nao se aplica Ndo se
Ambiental aplica
- Mestrado em Seguranca e
Higiene Ocupacionais
ST2 Feminino 33 - A frequentar Licenciatura em Nao se aplica Ndo se
Gestdo de Empresas aplica

Tabela 1. Caracterizagdo dos participantes

5.

Instrumentos

O processo de entrevistar alguém depende do estabelecimento de uma relacdo entre o

entrevistador e o entrevistado, através de um didlogo aberto, sem que as informacgdes ou questbes

realizadas reportem juizos de valor ou preconceitos (Polkinghorne, 2005) apelando-se a técnicas de

reflexdo que ndo tentem enviesar discursos (Silverstein, Auerbach, & Levant, 2006). A tentativa de
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aproximacdo com a realidade dos participantes, nesta investigagdo, impds-se, sobretudo, de forma a
conhecer a sua realidade, para estabelecer um padrdo de conhecimento assente na especificidade desta
atividade profissional.

As entrevistas realizadas neste estudo foram orientadas por diferentes guides de entrevista. Ao
construir um guido de entrevista pressupde-se uma investigacdo em que o investigador devera ser
capaz de procurar as experiéncias dos individuos de modo a obter a maxima eficacia dos dados
(Turner, 2010). Assim sendo, construiu-se para cada participante de acordo com o estado de
desenvolvimento de carreira (no caso dos individuos com formagdo académica em PTO) ou, para 0s
stakeholders, pela percecdo sobre a atividade de trabalho. A investigacdo qualitativa deverd ser
utilizada quando o objeto de estudo ndo for bem conhecido, de modo a sobressair a experiéncia do
individuo para produzir conhecimento (Serapioni, 2000). Assim foram realizados cinco guibes de
entrevista semiestruturada diferentes: um guido de entrevista para os psicélogos do Trabalho e das
Organizagdes (Anexo 2), um guido de entrevista para o orientador do estagio curricular (Anexo 3), um
guido de entrevista para o estagidrio (Anexo 4), um guido de entrevista para 0 estudante de

doutoramento (Anexo 5) e um guido de entrevista para os stakeholders (Anexo 6).

6. Procedimentos

O tipo de investigacdo, assente na percecdo da experiéncia do individuo apelida-se de
investigacdo qualitativa, pelo que permite ao investigador apropriar-se do problema em estudo, através
de uma interacdo naturalista, com o objetivo de compreender um ou véarios fenémenos com
especificacGes proprias (Golafshani, 2003). Comporta um nivel de analise assente na forma como é
descrita e construida na consciéncia do individuo a experiéncia em relacdo a um determinado
fenémeno (Polkinghorne, 2005; Silverstein, Auerbach, & Levant, 2006), tratando-se, por isso, no
fundo, da descri¢do, compreensdo e clarificacdo da experiéncia humana através da linguagem verbal
(Polkinghorne, 2005).

6.1. Recolha de dados

O processo de recolha de dados na investigacdo qualitativa ¢ dindmico e intuitivo (Teixeira,
2003). O tipo de metodologia adotada faz uso da capacidade de reflexdo e decisdo do investigador,
bem como da interpretacdo e andlise dos resultados obtidos (Freire, 2004), porém, ndo deixa de ser
importante que se estabelecam e definam critérios metodol6gicos (Godoy, 2005).

Quanto mais clara for a técnica de recolha de dados, maior rigor evidéncia a investigacdo

cientifica (Fontanella et al., 2011). A investigacdo qualitativa reporta como principais métodos de
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recolha de dados proprios da investigacdo qualitativa: entrevistas, observacao, documentos, biografias
(Hennink, Hutter, & Bailey, 2011).

As entrevistas instigam a producdo de relatos reais sobre a experiéncia de um individuo
através da linguagem humana (Polkinghorne, 2005), possibilitando ao investigador a recolha de dados
sobre os fendmenos complexos ou de dificil acesso (Zouwen & Smit, 2006). A realizacdo de
entrevistas é, sobretudo, um processo interativo estabelecido por meio da exploragdo da realidade dos
participantes mais adequados para a retratar (Murray & Livingston, 1998) podendo tomar vérias
formas: ndo-estruturada, estruturada ou semiestruturada (Potter & Hepburn, 2005). A entrevista nao-
estruturada diz respeito a uma entrevista em que o entrevistado tem livre arbitrio sobre a forma como
ird responder em relacdo a um tema geral, ndo existem questdes prévias definidas sobre o tema geral
(Mattos, 2006); a estruturada contém perguntas fechadas, com pouca flexibilidade de resposta (Belei,
Gimeniz-Paschoal, Nascimento, & Matsumoto, 2008); a entrevista semiestruturada é padronizada em
termos da formulacdo de questdes, 0 que permute aos participantes contribuir detalhadamente com a
sua experiéncia, caso queira, e permite ao investigador apropriar-se de questdes que sdo mais
pertinentes, no seu ponto de vista (Turner, 2010). A entrevista semiestruturada permite focar a atengéao
do investigador na extragdo de significados ou codigos semelhantes das transcri¢cfes das entrevistas
(Turner, 2010).

As entrevistas podem também ser individuais ou em grupo. As entrevistas individuais dédo a
oportunidade ao investigador de uma investigacdo detalhada da perspetiva dos individuos, ou seja,
abordam a compreensédo das perspetivas enraizadas ou fenémenos delicados (Ritchie & Lewis, 2003).

Os documentos séo fontes escritas (embora possam ser também documentos orais ou visuais)
gue retratam uma determinada experiéncia (Polkinghorne, 2005) podendo apresentar-se de diferentes
tipos de natureza pessoal (cartas), oficiais (apontamentos ou documentos de uma organizacéo) e /ou
fotografias (Godoy, 2005).

A linguagem é o principal meio de acesso a experiéncias das pessoas (Polkinghorne, 2005).
Como referido anteriormente, a utilizacdo de entrevistas como método de recolha de dados, é
caracteristico da investigacdo qualitativa, permitindo aceder a exposicdo das experiéncias. O mais
comum € que se guiem as entrevistas por temas ou perguntas, que possibilitem o didlogo e a troca de
concecdes em relacdo a uma determinada realidade e pratica (Potter & Hepburn, 2005). A recolha da
informacdo, nesta investigagdo, quis salvaguardar o meio de acesso mais proximo da realidade
experienciada, e por isso, foram utilizadas entrevistas individuais. A ado¢do da entrevista como
método de recolha de dados teve por base a criagdo de guides de entrevista adaptados aos diferentes
participantes, ou seja, na adogdo de entrevistas semiestruturadas. A criacdo piloto e intencional de
guibes de entrevista deverd ser congruente com as questdes de investigacdo (Godoy, 2005). Estas
questBes devem claras e elaboradas no sentido de se adaptarem a realidade experienciada, e,

consequentemente, a situagdo estudada (Godoy, 2005).
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As entrevistas qualitativas sdo comummente gravadas (formato audio ou video) (Golafshani,
2003; Polkinghorne, 2005), devendo sempre, ser reportada ao participante toda a informacao inerente
a gravacdo e a utilizacdo dos dados (Zouwen & Smit, 2006), pelo que esta investigacdo seguiu esse
mesmo fio condutor. Quando se constr6i uma investigacdo de indole qualitativa, sabe-se que esta tera
na sua génese a analise de excertos da entrevista que ilustram a experiéncia do participante. Excertos
qgue sdo contextualizados com o objetivo da investigacdo, e que, sdo por ele expressos, 0 que
pressupBe que os participantes sejam capazes de discernir e comunicar a sua experiéncia, 0 mais
eficazmente possivel através da linguagem (Polkinghorne, 2005; Turner, 2010). Inerente ao processo
de transformacdo da linguagem oral na linguagem escrita, perdem-se entoacdes, ritmos, formas e
énfase do discurso do individuo participante, sendo este um dos principais riscos quando se gera
investigagdo qualitativa (Polkinghorne, 2005).

Concordantemente, com 0s pressupostos que regem as praticas éticas e morais em Psicologia,
realizou-se um termo de consentimento informado (Anexo 1). Este foi regido pelo Cédigo
Deontoldgico da Ordem dos Psicélogos Portugueses, como também pela American Psychological
Association (APA). De acordo com o Cdédigo Deontol6gico da Ordem dos Psicélogos Portugueses
(Ordem dos Psicélogos Portugueses, 2011, 17932):

“...entende-se por consentimento informado a escolha de participacdo voluntéria do
cliente num acto psicolédgico, apo6s ser -lhe dada informacdo sobre a natureza e curso
previsivel desse mesmo acto, os seus honorarios (quando aplicavel), a confidencialidade da
informacdo dela decorrente, bem como os limites éticos e legais da mesma. Esse
consentimento significa que é reconhecida a pessoa a capacidade de consentir, que esta foi
informada apropriadamente quanto a natureza da relacdo profissional, e que expressou o0 seu
acordo livremente. A autonomia e autodeterminacdo do cliente significam, ainda, o seu direito
geral de iniciar e de interromper ou terminar, em qualquer momento, a rela¢do profissional
com o/a psicélogo/a...”

Assume-se que o consentimento informado devera assegurar a confidencialidade dos dados
recolhidos, bem como informar para a participacdo voluntéria e, se aplicavel, para o meio utilizado
para o registo de informacdo (fotografias, audio e/ou video), devendo assumir o formato escrito
(Ordem dos Psicologos Portugueses, 2011). Qualquer psicdlogo tem como obrigacdo moral e ética
assegurar a privacidade e a confidencialidade, no processo de investigacdo, sendo que os dados
recolhidos sdo 0s estritamente necessarios para que o objetivo seja alcancado (Ordem dos Psicélogos

Portugueses, 2011). No que diz respeito & investigacdo preserva-se, no Codigo da OPP, o seguinte:
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“Os/as psicologos/as, enquanto investigadores, ttm em conta o principio geral da
beneficéncia e ndo -maleficéncia, que os levam a colocar em primeiro lugar o bem -estar dos
participantes nas investigacdes, e o principio geral da responsabilidade social no sentido da
producdo e comunicacdo de conhecimento cientifico valido e suscetivel de melhorar o bem -
estar das pessoas” (p. 17935).

A APA (2002) alude que o consentimento informado, relacionado com a investigacdo, deve
explanar a finalidade da pesquisa, bem como a duracdo e os procedimentos, necessitando também da
inclusdo da possibilidade dos individuos desistirem ou recusarem a sua participacdo. Em caso
aplicavel, a explicitacdo das consequéncias, riscos e/ou beneficios que a investigacdo pode acarretar,
os limites da confidencialidade, os incentivos para a participacdo, do mesmo modo, em caso de
surgirem guestdes saberem quem contactar. O termo de consentimento informado devera ser mostrado
aos participantes antes de iniciar qualquer registo de recolha de dados, independentemente do método
utilizado (APA, 2002). O consentimento informado é utilizado para garantir os direitos dos individuos
envolvidos no processo e os deveres do investigador (Ribeiro, 2002). Esta investigacdo também
contemplou estes factos antevistos.

Visto que a complexidade e a multiplicidade de diferentes métodos de recolha de dados
pressupdem a construgdo mais valida e fidvel (Golafshani, 2003), também se adotou a analise
documental como método de recolha de dados. A andlise documental suporta-se em documentos
existentes para compreender ou aludir a significados que estdo expostos em documentos existentes
(documentos publicos, governamentais, materiais publicitarios, documentos pessoais) (Ritchie &
Lewis, 2003). Os documentos que foram utilizados tém diferentes géneses, tais como, documentos
organizacionais (guias de formagdo académica do Ensino Superior na &rea da Psicologia do Trabalho e
das Organizag0es, especificos de cada instituicdo) e documentos de conhecimento e interesse publico
(anancios de emprego) (Tabela 2).

Posto isto, foram analisados documentos no sentido de perceber a multiplicidade de
nomenclaturas atribuidas no final da especializacdo de um psicélogo do Trabalho e das Organizagdes,
a nivel nacional. Esta andlise foi realizada de acordo com a descri¢do do mestrado, em regime atual,
ou seja, pds-Bolonha. Esta andlise € fundamentada concordantemente com Freire (2004) pois através
da percecdo sobre o estado de um determinado objeto de analise e pela realizacdo do seu diagndstico, é
possivel a reflexdo sobre o papel dos diferentes intervenientes e das suas relacbes, como meio de
inovacdo.

Quando se realizam entrevistas como método de recolha de dados dever-se-a disponibilizar os
dados reais (transcri¢fes integrais da entrevista gravada em formato audio) (Fontanella et al., 2011),
como alias foi seguido na investigacdo aqui retratada. O papel do investigador na entrevista é o de

facilitador ativo para que o entrevistado fale dos seus pontos de vista e experiéncia (Ritchie & Lewis,
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2003). Todas as entrevistas foram realizadas num local definido pelo participante, no sentido de o
mesmo se sentir mais confortavel e familiarizado, pelo que duas foram realizadas em estabelecimentos
de restauracdo (P1 e P3), as restantes em salas de trabalho (P2, P4, ST1, ST2, OE, E, ED). De referir
gue na entrevista do orientador do estagiario, no final da mesma, a estagiaria apareceu e foi convidada
a participar na entrevista, porém apenas esteve presente, ndo tendo respondido diretamente a nenhuma
guestdo ou tdo pouco interveio em algum momento. Também na entrevista do P1 ocorreu uma
interrupcdo a pedido da participante, pelo que seréd de referir que sempre foi tido em conta o que 0s
participantes pediram, visto que neste estudo se pretendia retratar as suas opinides, pelo que as
mesmas foram ser respeitadas.

A decisdo para findar o processo de recolha de dados deverd ser fundamentada por
esgotamento de fontes, aparecimento de regularidades e/ou hiperextensdo (Teixeira, 2003). A
investigagdo aqui retratada findou pela regularidade de informagbes obtidas no discurso dos
participantes, e por existir um periodo temporal associado ao desenvolvimento desta investigacdo que

se deveria cumprir. Apés a recolha dos dados passar-se-a a andlise e interpretagdo (Teixeira, 2003).

Designagéo Tipo de documento
Al Anuncio de emprego para estagio em Gestdo de Recursos Humanos.
A2 Anlncio de emprego para estagio curricular em Gestdo de Recursos Humanos.
A3 Anuncio de emprego para estagio em Gestdo de Recursos Humanos.
A4 Anuncio de emprego para Técnico de Recursos Humanos.
A5 Anuncio de emprego para estagio Consultor de Recursos Humanos.
A6 Anincio de emprego para Formador em Gestdo de Equipas.
A7 Anlncio de emprego para uma consultoria.
A8 Anuncio de emprego para estagio curricular em Gestdo de Recursos Humanos.
A9 Anuncio de emprego para Gestor de Recursos Humanos.
Al10 Anuncio de emprego para estagio curricular de Consultor de Recursos Humanos.
All Anincio de emprego para estagio Consultor de Recursos Humanos.
Al2 Anuncio de emprego para estagio curricular em Gestéo de Recursos Humanos.
Al3 Anlncio de emprego para Técnica Recursos Humanos (Licenciada em Psicologia

Organizacional).

ISEIT Guia de mestrado do Instituto de Estudos Interculturais e Transdisciplinares de Almada.
ISCTE Guia de mestrado do Instituto Universitario de Lisboa.
ISPA Guia de mestrado do Instituto Superior de Psicologia Aplicada.
UCP — Braga Guia de mestrado da Universidade Catdlica Portuguesa de Braga.
UCP — Porto Guia de mestrado da Universidade Catolica Portuguesa do Porto.
UFP Guia de mestrado da Universidade Fernando Pessoa.
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uBI Guia de mestrado da Universidade da Beira Interior.

uc Guia de mestrado da Universidade de Coimbra.
EU Guia de mestrado da Universidade de Evora.

UL Guia de mestrado da Universidade de Lishoa.

UA Guia de mestrado da Universidade do Algarve.
UM Guia de mestrado da Universidade do Minho.

UP Guia de mestrado da Universidade do Porto.
ULL Guia de mestrado da Universidade Lusiada Lisboa.

Tabela 2. Caracterizagdo da anélise documental.

6.2. Tratamento dos dados

Depois de recolhidos os dados e de existirem varias informagfes que necessitam de orientacéo
e organizagdo, procura-se a identificacdo de dimensfes, categorias, padrdes efou relacbes que
preconizem significado (Teixeira, 2003). As investigagbes em ciéncias sociais baseiam-se,
usualmente, em entrevistas, e a forma de interpretacdo dos dados obtidos é utdpica (Caregnato &
Mutti, 2006), pelo que o tratamento dos dados, trata-se de um processo complexo que abarca dados
pouco concretos, centrando-se entre o indutivo e o dedutivo, ou seja, entre a descricdo e interpretagdo
(Teixeira, 2003). De acordo com Fontanella et al. (2011) a etapa de tratamento dos dados €
compreendida por aprofundar cada registo (exploracdo de cada uma das entrevistas); analisar as
entrevistas (categorias de anélise: reunido de categorias); codificagdo dos dados (representacdo de
ideias e valores através das manifestacdes dos entrevistados); agrupar numa tabela as categorias e 0s
tipos de enunciado (visualizacdo de elementos analiticos através do registo do que foi proferido pelos
entrevistados); e constatar a saturacdo tedrica para cada categoria. Pelo que esta investigacdo seguiu
estas diretrizes.

A investigacdo qualitativa compreende um conjunto de diferentes técnicas de interpretagdo
gue tém como objetivo descrever e codificar num sistema de significados (Neves, 1996). O tratamento
de dados envolve procedimentos que procuram sistematizar, categorizar e analisar os dados recolhidos
(Cappelle, Melo, & Gongalves, 2011). Esta transformacdo permite o agrupamento das diferentes
categorias de andlise, sendo que na base da analise de dados requer-se a definicdo da unidade de
analise, que tem em consideragdo o que se quer investigar (Teixeira, 2003). De forma a concretizar o
processo de tratamento e andlise dos dados, recorreu-se ao software de andlise qualitativa NVivo,
versdo 8.

A medida que os dados foram explorados, foram atribuidos significados que se ajustavam quer
as concegdes dos individuos quer aos objetivos do estudo. O processo de andlise pressupde-se num

desafio da investigacdo qualitativa requerendo do investigador uma combinacdo de criatividade e
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organizagdo (Ritchie & Lewis, 2003). O método dedutivo é conhecido por partir do geral para o
particular, por implicar a construcdo de categorias antes de examinar os dados (Moraes, 2003). Estas
categorias sao deduzidas através da fundamentacdo tedrica (Moraes, 2003). J& o método indutivo
implica a construcdo de categorias a medida que se analisam os dados recolhidos (Moraes, 2003). Os
métodos dedutivo e indutivo podem ser combinados, ou seja, parte-se de uma definicdo de categorias
a priori (com base na revisdo da literatura) e a partir da andlise das informacdes recolhidas,
denominando-se semi-indutiva (Moraes, 2003). Nesta investigacdo, ja estavam idealizadas algumas
categorias as quais se queria responder, e também durante a analise dos dados surgiram categorias, por
isso, a metodologia de analise foi semi-indutiva.

A primeira estratégia de categorizacdo na pesquisa qualitativa é a codificacdo, consiste na
aplicacdo de um conjunto de categorias para os dados recolhidos de forma explicita e com o objetivo
de gerar contagem de frequéncia de cada um dos itens da categoria (Maxwell, 2008). A codificacéo
dos dados analisa 0s mesmos na sua integridade e transforma-os em significados (Teixeira, 2003). Este
processo requer a gestdo dos dados em bruto que sdo revistos, etiquetados, ordenados e sintetizados,
requer a descricdo em que é feito o uso dos dados para identificar dimensdes-chave, planear e verificar
a diversidade de cada fenémeno, e requer capacidade explicativa em que o investigador constrdi
explicacOes acerca dos resultados obtidos (Ritchie & Lewis, 2003).

Antes de descrever como € realizado o processo de andlise de dados, é preciso referir 0s
diferentes tipos de analise que se poderdo realizar na investigacdo qualitativa. Assim, existem, a
analise de discurso, a andlise hermenéutica-dialética e a anélise de contetdo. Nesta investigacdo foi
contemplada a analise de contetdo, visto operar com as palavras de forma objetiva, sendo que o
investigador procura categorizar unidades de texto (palavras ou frases) que se repetem e assim
tentando inferir uma expressao representativa (Caregnato & Multti, 2006). A analise de contetdo pode
ser quantitativa (frequéncia de repeticdo de caracteristicas ao longo do texto) e qualitativa (presenca ou
auséncia de uma caracteristica de contetido num trecho do texto) (Caregnato & Multti, 2006).

N&o existe uma analise melhor ou pior, 0 que devera acontecer, em investigacdo qualitativa, €
um conhecimento sobre os diferentes tipos de analise, para que 0 mesmo seja escolhido de uma forma
consciente, agrupando a vertente teorica-analitica (Caregnato & Mutti, 2006). De acordo com as
questBes e objetivos de investigacdo previamente estabelecidos e enumerados, no presente trabalho,
realizou-se como forma de andlise de dados a analise de contedo. Para Bardin (2009) quando se
realiza a andlise de conteldo existem associadas trés etapas sequenciais: a) pré-andlise (leitura
flutuante, hipoteses, objetivos e indicadores de interpretacdo); b) exploracdo (codificagdo de unidade
de registo); c) tratamento dos resultados e interpretacdo (categorizagdo e classificacdo segundo
semelhancas ou diferenciacio). Neste sentido, na investigacdo realizaram-se estas etapas. A medida
que os dados foram explorados, foram atribuidos significados que se ajustavam quer as conce¢des dos

diferentes individuos quer aos objetivos do estudo.
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CAPITULO IIl. APRESENTACAO DOS RESULTADOS E DISUCSSAO

1. Descricéo do sistema de categorias

Neste subcapitulo estdo retratados os principais resultados da investigacdo. Seguidamente
apresenta-se o sistema de categorias criado para a analise de dados (Anexo 7). Assim as categorias de
primeira ordem sdo: Formacdo académica (1); Locais de trabalho (2); Areas de intervengio (3);
Trabalho prescrito (4); Trabalho real (5); Competéncias (6); Compreensdo da Psicologia do Trabalho e

das Organizagdes (7).

Formacéo académica (1)

A partir da categoria “Formagdo académica” emergiram 6 categorias de segunda ordem:
“Psicologia das Organizac¢des” (1.1.); “Psicologia das Organizacdes, Social e do Trabalho” (1.2.);
“Psicologia do Trabalho e das Organizacdes™ (1.3.); “Psicologia do Trabalho, das Organizaces e
dos Recursos Humanos” (1.4.); “Psicologia dos Recursos Humanos, do Trabalho e das Organizacfes”
(1.5.); “Psicologia Social e das Organizagdes” (1.6.). Todas as categorias que foram anteriormente
citadas emergiram dos documentos de formacdo académica nacional do Ensino Superior,
nomeadamente dos mestrados nesta area da Psicologia.

A categoria “Formacdo académica” foi definida como a formagdo superior nacional (2° ciclo
do Ensino Superior) existente na area da PTO que suporta a pratica da atividade profissional. No
estado da arte a formagdo académica é defina como meio essencial para exercer a atividade
profissional em PTO (Arnold, Cooper, & Robertson, 2005).

Para perceber a realidade nacional da formagdo académica nacional e sabendo, como referido
anteriormente, que para exercer qualquer atividade de trabalho em qualquer area da Psicologia sera
necessario, atualmente, ter como qualificacdo académica um Mestrado numa &rea de especializagéo de
Psicologia, investigou-se a diversidade de formagdes académicas no Ensino Superior e assim emergiu
a categoria “Formacao académica”, composta por 6 designagdes nacionais atribuidas as formagdes na

area.

Locais de trabalho (2)

A partir da categoria “Locais de trabalho” emergiram 9 categorias de segunda ordem que
caraterizam os diferentes lugares contemplados para o exercicio da atividade profissional de acordo
com os guias de formacdo académica nacional na area da PTO, particularmente: “Centros de emprego
e formacdo profissional” (2.1.); “Centros de investigacdo” (2.2.); “Centros de reconhecimento,
validacdo e certificacdo de competéncias” (2.3.); “Empresas e outras Organizacbes” (2.4.);
“Empresas de consultoria” (2.5.); “Estabelecimentos de ensino” (2.6.); “Organismos governamentais”
(2.7.); “Servigos de saude” (2.8.); “Servicos de apoio social” (2.9.).
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Os locais de trabalho sdo contextos de trabalho onde se exerce uma atividade de trabalho,
nomeadamente na aplicacdo de saberes tedrico-praticos (Alves, 2008). Na investigacao definiu-se a
categoria “Locais de trabalho” como os possiveis lugares para exercer a atividade de trabalho
contemplados em guias de formagdo académica do Ensino Superior na area da Psicologia. Aqui o local
de trabalho reporta-se exclusivamente a PTO, tendo sido, por isso, retratado este facto na sua

descricéo.

Areas de intervencao (3)

A partir da categoria de primeira ordem “Areas de intervencdo” surgiram 4 categorias de
segunda ordem: “Formacdo e desenvolvimento profissional” (3.1.); “Gestdo de Recursos Humanos”
(3.2.); “Recrutamento e selecdo” (3.3.); “Salde Ocupacional” (3.4.). Esta categoria de primeira ordem
emergiu dos participantes entrevistados que exercem atividade profissional ou tém formacéo
academica em PTO.

A categoria “Areas de intervencdo” foi descrita nesta investigagdo como as referéncias dos

participantes relativamente as areas de intervencgdo na PTO.

Trabalho prescrito (4)

A partir da categoria de primeira ordem “Trabalho prescrito” surgiram 2 categorias de
segunda ordem: “Func¢des” (4.1.); “Competéncias” (4.2.).

O trabalho prescrito diz respeito as leis, normas e documentos que definem as tarefas e/ou
fungfes para uma determinada atividade de trabalho (Muniz-Oliveira, 2010). Nesta investigacdo
definiu-se o trabalho prescrito como as referéncias ao trabalho descrito para PTO. Assim através dos
guias de formacdo académica do Ensino Superior na &rea da PTO e andncios de emprego emergiram
as categorias de segunda ordem que definem as fun¢des e competéncias prescritas para a atividade de

trabalho do psicdlogo do Trabalho e das Organizagdes.

Funcdes (4.1.)

Na categoria de segunda ordem “Fung¢Bes” emergiram 12 categorias: “Analise do trabalho”
(4.1.1.), “Avaliacdo de desempenho” (4.1.2.); “Comunicacao organizacional” (4.1.3.); “Diagndstico
Organizacional” (4.1.4.); “Formagdo e Desenvolvimento Profissional” (4.1.5.); “Gestéo
administrativa” (4.1.6.); “Gestdo de carreiras” (4.1.7.); “Gestdo de clientes” (4.1.8.); “Gestédo de
conflitos” (4.1.9.); “Intervencédo no trabalho” (4.1.10.); “Investigacdo” (4.1.11.); “Recrutamento e
selecdo” (4.1.12.).

Nesta investigacdo as fungdes dizem respeito as tarefas de trabalho contempladas em guias de
formagdo académica do Ensino Superior na area da PTO e anuncios de emprego. A fundamentagdo

tedrica para fungdes ndo parece existir, pelo que a categoria € um dominio especifico da investigacéo.
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Competéncias (4.2.)

Da categoria de segunda ordem “Competéncias” emergiram a duas categorias de terceira
ordem: “Competéncias individuais” (4.2.1.) ou “Competéncias técnicas” (4.2.2.).

As competéncias assumem-se como um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que
podem aumentar a eficacia organizacional (Draganidis & Mentzas, 2006; Fleury & Fleury, 2004;
MccClelland, 1973). Neste contexto as competéncias apresentam-se como um critério que diz respeito
ao conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes definidos pela formacéo académica nacional do
Ensino Superior na area da PTO e anuncios de emprego. E importante referir que nesta investigacao, e
nomeadamente nesta categoria, as competéncias apresentadas surgiram através da analise documental,

pelo que sera essencial a inclusdo deste fator na sua descricdo.

Competéncias individuais (4.2.1.)

Da categoria de terceira ordem “competéncias individuais” surgiram de 13 categorias:
“Empatia” (4.2.1.1); “Andlise critica e abrangente” (4.2.1.2.); “Resiliéncia” (4.2.1.3.);
“Apresentacdo” (4.2.1.4.); “Orientacdo para objetivos” (4.2.1.5.); “Trabalho de equipa” (4.2.1.6.);
“Resolugdo de problemas” (4.2.1.7.); “Responsabilidade” (4.2.1.8.); “Experiéncia” (4.2.1.9.);
“Organizacao e gestdo de tempo” (4.2.1.10.); “Motivacdo pela area” (4.2.1.11.); “Relacionamento
interpessoal e comunicagdo” (4.2.1.12.); “Pro-atividade e empreendedorismo” (4.2.1.13.).

As competéncias individuais sdo, de acordo com Kdénigova e Fejfar (2000), conhecimentos e
habilidades do individuo que o auxiliam na execu¢do de uma determinada tarefa. No &mbito desta
investigacdo esta categoria de terceira ordem foi definida como as competéncias proprias de cada
individuo que facilitam o exercicio de uma determinada tarefa definidas nos guias de formacédo
académica do Ensino Superior na area da PTO e anlncios de emprego. A afirmacdo da categoria
criada na investigacdo, quando contrastada com a literatura, apenas se diferencia na questao da analise

documental, visto que este € o0 dominio do prescrito que tem e deve de ser salientado na sua descrigao.

Competéncias técnicas (4.2.2.)

Da categoria de terceira ordem “Competéncias técnicas” emergiram 11 categorias de quarta
ordem: “Técnicas de avaliacdo” (4.2.2.1.); “Gestdo estratégica de Recursos Humanos” (4.2.2.2.);
“Conhecimentos da legislacdo do trabalho” (4.2.2.3.); “Administragdo dos processos de recursos
humanos” (4.2.2.4.); “Diagndstico organizacional” (4.2.2.5.); “Dominio de linguas estrangeiras”
(4.2.2.6.); “Dominio de softwares especificos” (4.2.2.7.); “Dominio de softwares informéticos”
(4.2.2.8)); “Integracdo de principios éticos e deontoldgicos” (4.2.2.9.); “Intervencdo no local de
trabalho” (4.2.2.10.); “Desenvolver investiga¢do” (4.2.2.11.).

Os conhecimentos e habilidades essenciais para desempenhar uma determinada atividade de
trabalho séo designados de competéncias técnicas (Konigova & Fejfar, 2000). Nesta investigacdo as

competéncias técnicas foram descritas como competéncias particulares exigidas pela atividade
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profissional definidas pela formacdo académica nacional e anincios de emprego. Faz parte da

defini¢do da categoria a especificacdo da analise documental visto que emerge do prescrito na mesma.

Trabalho real (5)

A partir da categoria “Trabalho real” emergiram 17 categorias de segunda ordem: “Gestédo
financeira” (5.1.); “Ensino Universitario” (5.2.); “Promocao da salde e bem-estar no local de
trabalho” (5.3.); “Coaching” (5.4.); “Gestdo de pessoas” (5.5.); “Comunicacao organizacional” (5.6.);
“Investigagdo” (5.7.); “Avaliacdo de desempenho” (5.8.); “Servicos de apoio ao trabalhador” (5.9.);
“Gestdo de conflitos” (5.10.); “Gestdo de carreiras” (5.11.); “Orientacdo de estagios” (5.12.);
“Formacéo e desenvolvimento profissional” (5.13.); “Gestdo administrativa” (5.14.); “Recrutamento e
sele¢do” (5.15.); “Diagnostico organizacional” (5.16.); “Andlise do trabalho” (5.17.).

O trabalho real diz respeito a concecdo da realidade e da experiéncia de trabalho para um
determinado individuo (Clot, 2004). Na presente investigacdo o trabalho real foi descrito como a
referéncia dos participantes a sua realidade e experiéncia de trabalho. Ambas as defini¢bes estdo
préximas, mas nesta investigacdo a mesma definicdo foi realizada de acordo com as perspetivas reais
do quotidiano da atividade profissional dos participantes, pelo que emerge de uma experiéncia real

especifica, e por isso, a mesma foi referenciada.

Competéncias (6)

A categoria “Competéncias” surgiu pelo relato dos participantes relativamente as
competéncias que creem que Sao0 essenciais para o exercicio da atividade profissional do psicélogo do
Trabalho e das OrganizacGes, pelo que emergiram 2 categorias de segunda ordem: “Competéncias
individuais” (6.1.); “Competéncias técnicas” (6.2.).

Anteriormente referiu-se a definicdo para uma categoria denominada igualmente por
“Competéncias”, mais uma vez, aparece a mesma designagdo, porém, agora, a categoria diz respeito as
referéncias dos participantes em relagdo ao conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que
caraterizam os psicélogos do Trabalho e das Organizagdes. Ou seja, tem de se atender que as
categorias tém uma designacdo igual, porém a sua descricdo define-as como singulares devido a

natureza dos dados (analise documental ou entrevistas).

Competéncias individuais (6.1.)

Da categoria de segunda ordem “Competéncias individuais” despontaram a 13 categorias de
terceira ordem: “Analise critica e abrangente” (6.1.1.); “Empatia” (6.1.2.); “Experiéncia” (6.1.3.);
“Flexibilidade” (6.1.4.); “Integracdo de principios éticos” (6.1.5.); “Lideranca” (6.1.6.);
“Organizacdo e gestdo do tempo” (6.1.7.); “Pro-atividade e empreendedorismo” (6.1.8.);
“Profissionalismo” (6.1.9.); “Relacionamento interpessoal e comunicagdo” (6.1.10.); “Resiliéncia”
(6.1.11.); “Responsabilidade” (6.1.12.); “Trabalho em equipa” (6.1.13.).
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A categoria “Competéncias individuais” (6.1.) diz respeito a referéncia dos participantes as
competéncias individuais que caraterizam o0s psicdlogos do Trabalho e das OrganizacGes

nomeadamente no exercicio de uma determinada tarefa.

Competéncias técnicas (6.2.)

Da categoria de segunda ordem “Competéncias técnicas” emergiram 12 categorias de terceira
ordem: “Analise de trabalho” (6.2.1.); “Gerir carreiras” (6.2.2.); “Administracdo dos processos de
recursos humanos” (6.2.3.); “Conhecimentos sobre a legislacdo do trabalho e economia” (6.2.4.);
“Construcao de processos de recrutamento e selecdo” (6.2.5.); “Desenhar sistemas de avaliacdo de
desempenho” (6.2.6.); “Desenvolver investigacdo” (6.2.7.); “Diagndstico organizacional” (6.2.8.);
“Gestdo de conflitos” (6.2.9.); “Gestdo de pessoas” (6.2.10.); “Planeamento e realizagdo da
formacdo” (6.2.11.); “Técnicas de avaliacdo” (6.2.12.).

A categoria “Competéncias técnicas” (6.2.) foi definida pela referéncia dos participantes as
competéncias técnicas que caraterizam os psicélogos do Trabalho e das Organizacbes nomeadamente

no exercicio da sua atividade profissional.

Compreenséo da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes (7)

A partir da categoria de primeira ordem “Perce¢do da Psicologia do Trabalho e das
OrganizacgBes” emergiram 9 categorias de segunda ordem: “Importancia Psicologia Trabalho e das
OrganizagBes” (7.1.); “A Psicologia do Trabalho e das Organiza¢cBes na atualidade” (7.2.);
“Formagdo académica contemplada em anuncios de emprego” (7.3.); “Ordem dos Psicélogos
Portugueses” (7.4.); “Formacdo académica vs experiéncia profissional” (7.5.); “Proximidade de
Psicologia do Trabalho e das Organizagbes com outras areas” (7.6.); “Equipa multidisciplinar”
(7.7.); “Percecdo da Psicologia Trabalho e das OrganizacOes pelos diferentes stakeholders™ (7.8.);
“Futuro da Psicologia Trabalho e das Organizages” (7.9.).

A categoria de primeira ordem “Compreensdo da Psicologia do Trabalho e das
OrganizagOes” diz respeito a referéncia dos participantes e dos documentos e a percecdo sobre a area
da PTO e surge como particularidade desta investigagdo. As crengas e as expetativas que o individuo

tem em relacdo a sua atividade de trabalho dizem respeito a sua percecdo (Tamayo & Tréccoli, 2002).

Ordem dos Psic6logos Portugueses (7.4.)

De ressalvar que da categoria de segunda ordem “Ordem dos Psicologos Portugueses”
emergiram duas categorias de terceira ordem: “Opinido negativa” (7.4.1.); “Opinido positiva” (7.4.2.).
O surgimento destas categorias de terceira ordem dizem respeito a percecao positiva ou negativa que
0s participantes tém acerca da entidade que rege a atividade profissional em toda e qualquer area da
Psicologia em Portugal. Nesta investigacdo a categoria “Ordem dos Psicologos Portugueses” foi

definida como o organismo que regula a atividade profissional dos Psicdlogos Portugueses.
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2. Apresentacéo e discussdo dos resultados
Para dar resposta as questfes de investigacao estruturadas, a analise dos resultados realizou-se

no mesmo sentido.
No sentido de dar resposta a questdo a) “Qual o perfil de competéncias que define a atividade
profissional do psic6logo do Trabalho e das OrganizagBes?” realizaram-se Varias subquestdes que

pretendem dar resposta a mesma.

Assim para a subguestdo a.l.) “Qual a formacdo académica necessaria para exercer
atividade profissional na area da Psicologia do Trabalho e das Organizac¢des?” mobiliza-se a
categoria de primeira ordem 1 (Formagdo académica) e as subcategorias 1.1. (Psicologia das
Organizagdes), 1.2. (Psicologia das Organizages, Social e do Trabalho), 1.3. (Psicologia do Trabalho
e das Organizagdes), 1.4. (Psicologia do Trabalho, das Organizagdes e dos Recursos Humano), 1.5.
(Psicologia dos Recursos Humanos, do Trabalho e das OrganizacGes), 1.6. (Psicologia Social e das
Organizagdes).

Apesar de Roe (1995) ter referido que a PTO tem uma designacao propria de acordo com cada
localizagdo geogréafica, foi possivel verificar, no presente estudo, que em Portugal existem diferentes
designacOes para esta area da Psicologia. Assim, como podemos ver na grelha de categorias, a nivel
nacional maioritariamente a designacdo atribuida para esta &rea de especializagdo é Psicologia do

Trabalho e das Organizaces.

Relativamente a subquestdo a.2.) “Quais os possiveis locais de trabalho contemplados para
o0 exercicio da atividade profissional do psicélogo do Trabalho e das Organiza¢des” mobiliza-se a
categoria de primeira ordem 2 (Locais de trabalho) e as subcategorias 2.1. (Centros de emprego e
formacdo profissional), 2.2. (Centros de investigacdo), 2.3. (Centros de reconhecimento, validacédo e
certificagdo de competéncias), 2.4. (Empresas e outras Organizacoes), 2.5. (Empresas de consultoria);
2.6. (Estabelecimentos de ensino), 2.7. (Organismos governamentais), 2.8. (Servicos de saude), 2.9.
(Servicos de apoio social).

No que concerne a revisdo do estado da arte relativo aos locais de trabalho onde o psicélogo
do Trabalho e das Organizages pode exercer a sua atividade profissional de acordo com Wolff et al.
(1991) estes podem ser empresas de consultoria, organiza¢des governamentais e industriais. Powell-
William (2009) referia também que podem ser organizac6es publicas e privadas, servigos publicos,
centros de formacdo e empresas de Recursos Humanos. Ou seja, procura-se perceber através da analise
documental quais os locais onde o psicologo do Trabalho e das Organizagdes pode exercer a sua
atividade profissional, a nivel nacional, pelo que as categorias supracitadas retratam esses mesmos

locais, o0 que vai de encontro a literatura. Ao analisar os mesmos dados com atencao, percebe-se que as
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categorias 2.8. (Servicos de saude) e 2.9. (Servicos de apoio social) dizem respeito a servigos publicos
e que as categorias 2.1. (Centros de emprego e formacdo profissional) e 2.3. (Centros de
reconhecimento, validacdo e certificacdo de competéncias) dizem respeito a centros de formagcéo.
Apenas surgem em comparagdo com a literatura os centros de investigacdo, como local de trabalho
ndo contemplado.

Ao analisar os dados no ponto de vista quantitativo é percetivel um igual nimero de referéncia
para as empresas e outras organizag0es e 0s organismos governamentais. Este fator pode ser explicado
por estas categorias serem mais gerais no sentido de conseguirem abranger uma maior quantidade de

locais.

Ja no que diz respeito a subquestdo a.3.) “Quais as areas de interven¢do em Psicologia do
Trabalho e das Organizagdes?” movimenta-se a categoria 3 (Areas de intervencéo da Psicologia do
Trabalho e das OrganizacGes) e as subcategorias 3.1. (Formacéo e desenvolvimento profissional), 3.2.
(Gestdo de Recursos Humanos), 3.3. (Recrutamento e selecdo); 3.4. (Saude Ocupacional).

O psicologo do Trabalho e das Organizac@es pode atuar em varias areas (Smilga, 2000). Com
esta investigacao € possivel distinguir quatro areas de intervencdo em PTO, nomeadamente a formagéo
e desenvolvimento profissional, a Gestdo de Recursos Humanos, o recrutamento e sele¢do e a salde
ocupacional. Estas areas de intervencdo foram identificadas no discurso dos participantes que exercem
atividade profissional em PTO.

Na revisdo do estado algumas das mesmas areas teriam sido identificadas como possiveis
atividades do psicologo do Trabalho e das Organizagdes: recrutamento e sele¢do, desenvolvimento e
treino de competéncia, gestdo de carreiras (Bryson & Hosken, 2005; Powell-Williams, 2009; Roe,
1995; Wolff et al., 1991). O recrutamento e selecdo pode estar associado numa organizacao a area da
Gestdo de Recursos Humanos. Nesta investigacdo aparece como uma area de intervencdo singular
porque a mesma pode ser exercida como forma de prestacao de servigos, 0 que é evidente no discurso
dos participantes: “ Eu... ahn... Desde o final da minha licenciatura, ahn... Que eu jd faco alguns
processos de recrutamento e sele¢cdo, que eu tenko uma formagdo em... Em... A formagdo tem o nome
de um método... ai como é que é...? Ahn... deixa-me ver se me lembro... O método... O método de
avaliacdo psicoldgica em procedimento concursal, que me permite fazer processos de avaliacéo
psicoldgica em concursos publicos.” (P1).

A formacéo e desenvolvimento humano de acordo com Bryson e Hosken (2005) € uma area de
intervencdo do psicélogo do Trabalho e das Organizagdes, no que remete para 0 treino e
desenvolvimento de competéncias. Nesta investigacao existiram varias afirmagdes que apontaram para
0 mesmo facto tal como: “Outro aspeto do psicélogo do trabalho, acho que sdo imensos, mas para
tentar sintetizar, é a possibilidade de, de desenvolver uma formacéo realmente, ahn, atil para a

empresa, para a organizagdo ...” (ED).
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Os psicologos do Trabalho e das OrganizagBes podem intervir ao nivel da Gestdo de Recursos
Humanos e nesta area de intervencdo podem ter diversas fungfes: “Agora um psicologo do trabalho
acho que faz muito sentido estar no departamento de recursos humanos, e cada vez, mais porque,
porgue nos recursos humanos, preocupam-se com muitas areas, até porque, 0s recursos humanos sdo
uma area muito abrangente, que... Que fazem muitas, muitas das areas de uma empresa, que vai
desde processamentos salariais, a... A entrevistas de recrutamento e sele¢éo, a gestdo de contratos, a
formacao, a comunicagdo, hum...” (E). Este facto é concordante com a perspetiva de Powell-Williams
(2009) que também refere esta area de intervencéo.

O papel da PTO na saude ocupacional prende-se com a melhoria do bem-estar, salde e
seguranca dos trabalhadores (Schaufeli, 2004), tal como é referido pelos participantes: “(...) neste
ambito da salde ocupacional é uma, é uma vertente muito nova, ahn, portanto onde nés temos a
avaliacdo de riscos psicossociais, portanto € um mundo, é um mundo a explorar, temos, podemos
trabalhar no ambito da promogdo da salde, acho que néo &, ndo é, ndo € uma atividade monétona,
nem rotineira” (P3).

Apesar da intervencdo do psicologo do Trabalho e das Organizagfes ter emergido em quatro
areas diferentes, notoriamente a formagao e desenvolvimento profissional e o recrutamento e sele¢do
foram maioritariamente evidentes. Este resultado pode ser explicado pelo facto de que os psicélogos
entrevistados, que referiram estas areas, exerceram fungdes nesta area de intervencdo em algum
momento da sua carreira. Por exemplo, se atendermos a Saude Ocupacional apenas dois participantes
expressam este dominio como area de intervencao, porque apenas estes dois profissionais referiram ter

tomado contacto com esta area de intervencao.

Para a subquestdo a.4.) “Qual o trabalho prescrito em Psicologia do Trabalho e das
Organizagdes?” emerge a categoria de primeira ordem: 4 (Trabalho prescrito), a categoria de segunda
ordem 4.1. (Fungdes) e as subcategorias subjacentes 4.1.1. (Analise do trabalho), 4.1.2. (Avaliacdo de
desempenho), 4.1.3. (Comunicacdo organizacional), 4.1.4. (Diagnostico Organizacional), 4.1.5.
(Formagdo e Desenvolvimento Profissional), 4.1.6. (Gestdo administrativa), 4.1.7. (Gestdo de
carreiras), 4.1.8. (Gestdo de clientes), 4.1.9. (Gestdo de conflitos), 4.1.10. (Intervencdo no trabalho),
4.1.11. (Investigacdo), 4.1.12. (Recrutamento e selecao).

Quando debrucamos o nosso olhar sobre uma atividade profissional devemos atender ao
trabalho prescrito e ao trabalho real especifico de cada atividade (Durrive, 2011). Assim sendo, neste
sentido a através da analise documental foi possivel perceber que diferentes dominios que fazem parte
da atividade do psicdlogo do Trabalho e das OrganizacGes, nomeadamente: avaliacdo de desempenho,
comunicacdo organizacional, diagnostico organizacional, formacdo e desenvolvimento profissional,
gestdo administrativa, gestdo de carreiras, gestdo de clientes, gestdo de conflitos, intervengdo no
trabalho, investigacdo e recrutamento e sele¢do. Anteriormente, no engquadramento teorico, algumas

destas funcdes foram também retratadas tais como: gestdo de carreiras, recrutamento e selecdo
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(Bryson & Hosken, 2005; Powell-Williams, 2009; Roe, 1995; Wolff et al., 1991), formacéo
profissional (Roe, 1995; Powell-Williams, 2009). Assim, a avaliacdo de desempenho, a comunicacgao
organizacional, o diagndstico organizacional, a gestdo administrativa, a gestdo de clientes, a gestdo
conflitos, a intervencdo no trabalho e a investigacdo surgem como fungbes ndo contempladas na
literatura aqui retratada.

A andlise do trabalho ndo é uma metodologia que prevé avaliar se esta certo ou errado (Clot &
Faita, 2000), diz respeito a um dominio de intervencdo (Clot, 2004) com foco no trabalho que
contempla o real da atividade de forma a melhora-lo (Owen, 2007; Sennegon, Grison, Ravier, &
Buttelli, 2012). Neste sentido de acordo com os dados analisados este dominio faz parte da atividade
profissional do psicologo do Trabalho e das Organizacgdes: “Analise do Trabalho” (UCP - Porto).

De acordo com Nascimento, Lopes, e Argimon (2005) a avaliagdo de desempenho tem como
objetivo o desenvolvimento dos funcionarios para promover o seu crescimento pessoal ou profissional
e, consequentemente melhorar a eficacia organizacional. Pela andlise dos guias de formacéo
academica do Ensino Superior na area da PTO e anlncios de emprego esta foi uma das funcdes que
emergiu: “Avaliagdo de Desempenho” (A9).

A comunicacdo organizacional pode estar presente em qualquer contexto de trabalho, pelo que
define a cultura e identidade de cada organizagéo (Cardoso, 2006). A comunicagdo organizacional ndo
é uma tarefa facil, implica grande habilidade de comunicacdo entre as varias relagbes que se
estabelecem (Zanelli, Borges-Andrade, & Bastos, 2007). E entendida numa perspetiva estratégica, no
sentido de promover um olhar sobre o trabalho e a interacdo entre os diferentes atores do trabalho
(interna ou externa) (Cardoso, 2006). De acordo com Zanelli, Borges-Andrade, e Bastos (2007) a
comunicagao organizacional esta intimamente ligada ao psicélogo do Trabalho e das Organizagdes.
Este facto foi também evidente na investigagdo realizada: “Comunicacdo interna” (A9).

O diagnéstico organizacional é referido por Baba, Chereches, Ticlau, e Mora (2009) como
uma forma de intervencdo no trabalho que analisa a realidade de uma organizacdo para a melhorar.
Porém os autores associam esta ferramenta aos gestores. Na investigacao aqui retratada esta parece ser
uma funcdo do trabalho do psicologo do Trabalho e das Organizages: “Efectuar diagndstico
organizacional, sugerir e implementar medidas correctivas para as disfuncbes encontradas” (ULL).

Zanelli (1995) identifica a formagcao profissional como uma atuacdo do psic6logo do Trabalho
e das Organizac0es, tratando-se da reunido de um conjunto de trabalhadores que pretende empreender
conhecimentos sobre um determinado tema essencial para a sua pratica profissional. Nesta
investigacdo a formagdo profissional apresenta-se intimamente ligado ao desenvolvimento
profissional: “Formacao e desenvolvimento profissional” (UCP — Porto).

A gestdo administrativa emergiu também das referéncias dos guias de formacdo académica do
Ensino Superior na area da PTO e anlncios de emprego sobre a gestdo de processos burocréticos,

pessoas e recursos: “ Gestdo Administrativa de RH” (A1).
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A gestdo de carreiras surgiu também como uma funcdo do psicdlogo do trabalho e das
organizagdes: “Desenvolvimento de processos de gestdo de carreira e gestdo de reforma” (A4). Esta
funcdo é definida como um processo de resolucdo de problema através de objetivos e estratégias
desenvolvidas de forma a alcancar um melhor desempenho da sua atividade de trabalho (Greenhaus,
Callanan, & Godshalk, 2010).

A gestdo de clientes emergiu como uma fungédo do psicélogo do Trabalho e das Organizagdes:
“Gestao de Clientes” (A7). Nesta investigacdo esta funcdo define-se pelas referéncias dos guias de
formacdo académica do Ensino Superior na area da PTO e anuncios de emprego para administracdo
dos pedidos dos clientes. Nao parece existir uma definicdo desta funcdo na literatura, tal facto pode
advir de ser uma funcéo prépria de empresas que prestam servicos externos (o A7 é andncio para uma
empresa de consultoria).

A gestdo de conflitos é uma area que trata da resolucéo de problematicas organizacionais para
promover a eficicia da organizacdo (Mclntyre, 2007), sendo que nesta investigacdo € visivel como um
dominio da atividade profissional psicélogo do Trabalho e das OrganizagBes: “Gestdo de conflitos e
medicdo das relagdes laborais” (UCP - PORTO).

A intervencdo no trabalho contempla diversas fungdes especificas, aqui consagra-se como uma
funcdo do psicélogo do Trabalho e das Organizagdes: “e intervencdo-acdo, necessarias para
iniciarem a sua actividade de em contexto organizacional” (ULL). De acordo com Austin, Davies, e
Kazdin, (2000) a PTO surgiu como forma de intervir no trabalho, na sua globalidade. A nivel
quantitativo este dominio é referido dez vezes em oito fontes diferentes. Uma explicagdo para
corroborar este facto tem que ver com os documentos em analise darem a conhecer ao leitor uma
abrangéncia da area e ndo especificarem particularmente a intervengao do psicélogo do Trabalho e das
Organizagdes.

A investigacdo surge como uma funcdo do psicélogo do Trabalho e das OrganizacGes:
“Participar em programas de investigacao, aplicada e fundamental, relacionados com a sua &rea de
investigacdo.” (ULL).

Como parte integrante da atividade profissional do psicélogo do Trabalho e das Organizagdes
emergiu também o recrutamento e selecdo: “Desenvolver processos de recrutamento e seleccéo para
perfis designados, incluindo o acompanhamento do processo do candidato durante todo 0 processo.”
(A4). Para Gondim, Borges-Andrade, e Bastos (2010) um dos dominios da intervengdo do psicélogo
do Trabalho e das Organizagdes, ou seja, a sua atuagdo passa pela gestdo dos processos de ingresso
nas organizacoes, procurando os individuos mais capazes de responder a necessidade organizacional.

As categorias mais representativas sdo a formacdo e desenvolvimento profissional e o
recrutamento e selecdo. Estes dados vdo de acordo ao que foi anteriormente para as areas de
intervencdo. Neste sentido parece existir uma evidéncia clara da intervencdo do psicdlogo do Trabalho
e das OrganizacOes neste dominio. Apesar da analise de trabalho ser um dominio que é contemplado

para a atividade profissional do psicologo nesta area da Psicologia, a nivel quantitativo este s6 emerge
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uma Unica vez. Este facto pode ser explicado porque a andlise de trabalho € um dominio muito

especifico, tal como referido por um dos participantes (anteriormente referido).

No que diz respeito a subquestdo a.5.) “Qual o trabalho real em Psicologia do Trabalho e
das Organizagbes?” elenca-se a categoria de primeira ordem 5 (Trabalho real) e as suas subcategorias
5.1. (Gestdo financeira), 5.2. (Ensino Universitario), 5.3. (Promogdo da salde e bem-estar no local de
trabalho), 5.4. (Coaching), 5.5. (Gestdo de pessoas), 5.6. (Comunicacdo organizacional), 5.7.
(Investigacdo), 5.8. (Avaliacdo de desempenho), 5.9. (Servigos de apoio ao trabalhador), 5.10. (Gestéo
de conflitos), 5.11. (Gestdo de carreiras), 5.12. (Orientacdo de estagios), 5.13. (Formacdo e
desenvolvimento profissional), 5.14. (Gestdo administrativa), 5.15. (Recrutamento e sele¢do), 5.16.
(Diagnéstico organizacional); 5.17. (Andlise do trabalho).

O estudo do trabalho real, de modo a compreender todos os fatores associados ao exercicio da
sua atividade de trabalho deverd envolver a experiéncia real do trabalhador (Echternacht, 2008).
Assim, através do discurso dos participantes em relacdo ao seu trabalho real foi possivel verificar
diferentes tarefas de trabalho associadas: “E diversificado, um dia ndo é igual aos outros...” (P3).
Anteriormente, na andlise do trabalho prescrito emergiram fungdes coincidentes como: analise do
trabalho, investigagdo, avaliacio de desempenho, recrutamento e sele¢cdo, comunicagédo
organizacional, diagnéstico organizacional, formagdo e desenvolvimento profissional, gestdo
administrativa, gestdo de carreiras e gestdo de conflitos. De referir que aqui estes dominios se referem
ao que realmente os participantes referem ser a sua atividade real. A sua defini¢do apenas varia na
fonte de recolha da informacdo e pela vertente pratica na atividade profissional do psicélogo do
Trabalho e das Organizagdes. Torna-se portanto essencial perceber a dimenséo pratica.

A analise de trabalho foi um dos dominios que emergiu no discurso dos participantes: “E
engracado que estamos aqui a falar da analise da atividade, os anglo, os anglo-saxénicos, as
abordagens mais angl6fonas ndo tém conhecimento desta, desta ferramenta de trabalho, pelo menos
ndo da forma que nos a conhecemos (...)” (ED).

A investigacdo pode estar associada a qualquer atividade de trabalho. O trabalho real em PTO
aqui retratado revela que a investigacao é pratica comum: “... Depois ha uma parte muito grande que
tem a ver com a investigagdo.... (...) Por isso hd uma parte do meu dia que é dedicado a investigagao,
e com isso quero dizer: leitura de artigos, contactos com organizacfes, pronto tem a ver com essas
partes operacionais também” (P3).

A avaliacdo de desempenho é também referenciada pelos participantes como uma componente
da atividade profissional desta area da Psicologia: “ Como posso ter de, dependendo da altura do ano,
ou fazer, ahn, trabalhar num processo de avaliacdo de desempenho...” (P4).

Na investigacdo aqui retratada a comunicacdo organizacional foi ressalvada como uma
componente do trabalho real: “... Depois tenho outra area, grande &rea ao meu encargo, que é a

comunicagdo interna, ou seja, tentar passar para toda a organizagdo, ahn... A comunic...o... A
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comunicagdo importante, ou seja, desde as chefias, desde as direcdes até ao ... Ao colaborador de
produgdo... no sentido em que, estou responsavel por... Registar todas as noticias que existam... E
tentar passar as noticias mais relevantes para, ahn, a organiza¢do... Ahn... tenho por exemplo... que
fazer um jornal da organizagdo ...” (E).

Uma carreira é definida pela experiéncia no trabalho ao longo da vida de uma pessoa
(Greenhaus, Callanan, & Godshalk, 2010) e também, através do discurso dos participantes a gestdo da
carreira € um dos dominios do trabalho real do psicélogo do Trabalho e das Organizag@es: ... Ou ser
psicdlogo do trabalho e das organizagdes ndo é sO recrutamento e selecdo ndo é? Depois tem a
gestdo de carreiras...” (P1).

Relativamente as componentes praticas da atividade profissional do psicélogo do Trabalho e
das Organizagdes que nao estavam contempladas em nenhum dominio do trabalho prescrito para estes
profissionais, emergem a gestéo financeira, o Ensino Universitario, a promocdo de salde e bem-estar
no local de trabalho, o coaching, a gestdo de pessoas, 0s servicos de apoio ao trabalhador e a
orientacao de estagios.

A gestdo financeira é descrita, pelos participantes, como uma tarefa de trabalho enquadrada no
quotidiano de um psicélogo de trabalho e das Organizagdes: “Como posso ter de, dependendo da
altura do ano, ou fazer (...) ou fazer um processo de revisdo salarial, neste caso, ¢ o momento que
estamos a viver” (P4). Este dominio traduz-se na administracdo dos processos que envolvam financgas
de uma organizacao.

Também o Ensino Universitario € uma das possibilidades que um profissional com formacéo
académica em PTO tem para exercer a sua atividade de trabalho, ou seja, a lecionar contelidos
relacionados com esta area do conhecimento. Esta afirmacdo é percetivel através do discurso de
participantes: “Atualmente, enquanto docente, ahn, dedico muito tempo &, ao acompanhamento de
alunos, nomeadamente em estag, estagidrios...(...) Porque s6 dou aulas, ahn... S6 acompanho
pessoas dos ultimos anos do mestrado, e do doutoramento...” (P2).

O psicologo do Trabalho e das OrganizagOes pode atuar na promocgao de satde e bem-estar no
local de trabalho (Smilga, 2000). A atividade de trabalho do psicologo do Trabalho e das
Organizacgdes, de acordo com os participantes, contempla a promocao da saude no local de trabalho:
“Tenho algumas reunides, também, no &mbito da promoc¢do da salde, nés organizamos muitos
eventos no ambito da promogao da satide no local de trabalho (...) Eventos esses que passam muitas
vezes por criar protocolos com algumas entidades que tragam beneficios aos colaboradores, e muitas
vezes passa por, por... Ainda ontem tivemos uma reunido, porque estamos a organizar, juntamente
com um ginésio, aulas gratuitas aqui, para os colaboradores” (P3). Existe em Portugal um regime
juridico da promoc¢do da seguranca e salde no trabalho (Decreto-Lei 102/2009, de 10 de setembro)
que prevé a obrigatoriedade do empregador em dotar o contexto de trabalho de condi¢Bes seguras e

saudaveis para os trabalhadores do mesmo. A promocgao da saide no local de trabalho relaciona-se
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com préaticas para melhorar a saide e bem-estar dos trabalhadores no local de trabalho (Candeias,
1997; Harris & Fries, 2002).

O coaching assenta no suporte para alguém alcancar os seus objetivos ou mudancas que queira
ver implementadas através de uma formacédo especifica (Flaherty, 2010; Milare & Yoshida, 2007),
tendo sido uma componente do trabalho real do psicdlogo do Trabalho e das Organizagbes que
emergiu no discurso dos participantes: “Eu por acaso ia fazer um trabalho antes de entrar aqui para
a... Para a empresa onde eu estou... Eu fui selecionada para fazer uma interven¢do numa empresa,
numa fabrica... Para aumentar a polivaléncia dos, dos, dos colaboradores... e eu ia trabalhar em
coaching com as chefias... E eu ia estar a trabalhar com uma equipa pluridisciplinar... com
engenheiros, com direct... Com gestores...E eu iria ser a psicologa comportamental, va la, que eu ia
estar a trabalhar em coaching com as, as chefias para as chefias implementarem...” (P1).

A gestdo de pessoas foi caraterizada pelos participantes também como trabalho real: «...Nesta
vertente das competéncias relacionais e competéncias, ahn para desenhar processos que sdo, ahn,
intimamente ligados a gestdo de pessoas (...) Nao de numeros, ndo de, de, de processamento salarial,
ndo dessas coisas, a gestdo das pessoas dentro da organizacgdo (...) Para delas tirar o melhor partido,
garantindo, como eu digo sempre, que as pessoas se Sintam bem e motivadas dentro da organizagdo.”
(P4). A érea de gestdo de pessoas envolve um recurso precioso em qualquer contexto de trabalho, o
Homem, pelo que esta area tem como objetivo administrar de forma estratégica as pessoas, ou seja, a
envolver e desenvolver os seus trabalhadores (Sovienski & Stigar, 2008).

Os servicos de apoio ao trabalhador séo referenciados apenas por dois dos participantes de
diferentes organizagles: “... mas faz a acompanhamento ndo em termos de consulta clinica... (...)
N&o € isso que eu quero, mas esta aqui a meio termo, isto é, d& algum suporte social em termos de, de,
de algumas situacdes complicadas que as pessoas ndo estdo a conseguir gerir, sejam elas de que
indole for. E depois tenta acompanhar, direciona-las para as respostas sociais que existem...” (P4).
Este tipo de servico esta ao encargo de pessoas ligadas a &rea da PTO em ambas as organizacoes,
porém nao existe uma defini¢do a nivel da literatura para este tipo de componente da atividade real.
Este tipo de servicos é uma componente da organizagdo que serve para auxiliar os seus trabalhadores
com assuntos sociais.

A orientacdo de estdgios diz respeito ao trabalho real de alguns dos participantes: “Fago
orientagdo, fago orienta¢do de estagidarios, ahn...” (P3). Este € um dominio que pode existir ndo s na
PTO, ou seja, apesar de ser trabalho real ndo é especifico desta area da Psicologia. De ressalvar que
ndo podemos rejeitar a realidade do trabalho dos participantes, e apesar de ndo ser especifico pode
fazer parte do psicdlogo do Trabalho e das Organizacdes.

Nesta investigacdo a formacao profissional aparece associada ao desenvolvimento profissional
propositadamente, porque foi possivel observar que no discurso dos participantes ndo havia uma
dissociacdo entre ambos, no sentido de considerar que a formagdo profissional faz parte do

desenvolvimento profissional: “A estagiaria teve um, um contributo importante nos projetos de, de
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desenvolvimento sustentavel, ahn, acompanhou j& fases de um programa que temos em curso do
programa de desenvolvimento de operadores linha, em que quase que acompanhou do principio ao
fim também (...) Formacao, eu incluo a forma¢do no desenvolvimento, ahn, mais ai.” (OE).

Tal como referido anteriormente no que diz respeito ao trabalho prescrito também se
evidenciou a prevaléncia da formacdo e desenvolvimento profissional e do recrutamento e selecéo
como trabalho real. Claramente este fator comprova a clarificagdo do psicologo do Trabalho e das

Organizagdes neste dominio.

No que respeita a subguestdo a.6.) “Quais as competéncias individuais que definem o
psicdlogo do Trabalho e das OrganizacGes?” mobiliza-se a categoria de segunda ordem 4.2.
(Competéncias), e nomeadamente as categorias de terceira ordem 4.2.1. (Competéncias individuais), e
as respetivas categorias de quarta ordem 4.2.1.1. (Empatia), 4.2.1.2. (Andlise critica e abrangente),
4.2.1.3. (Resiliéncia), 4.2.1.4. (Apresentacéo), 4.2.1.5. (Orientagéo para objetivos), 4.2.1.6. (Trabalho
de equipa), 4.2.1.7. (Resolucdo de problemas), 4.2.1.8. (Responsabilidade), 4.2.1.9. (Experiéncia),
4.2.10. (Organizacdo e gestdo de tempo), 4.2.11. (Motivacdo pela area), 4.2.12. (Relacionamento
interpessoal e comunicagdo), 4.2.13. (Pro-atividade e empreendedorismo). Mobilizaram-se também a
categoria de primeira ordem 6 (Competéncias), e nomeadamente a categoria de segunda ordem 6.1.
(Competéncias individuais) com as respetivas subcategorias 6.1.1. (Andlise critica e abrangente),
6.1.2. (Empatia), 6.1.3. (Experiéncia), 6.1.4. (Flexibilidade), 6.1.5. (Integracdo de principios éticos),
6.1.6. (Lideranca), 6.1.7. (Organizacdo e gestdio do tempo), 6.1.8. (Pro-atividade e
empreendedorismo), 6.1.9. (Profissionalismo), 6.1.10. (Relacionamento interpessoal e comunicacéo),
6.1.11. (Resiliéncia), 6.1.12. (Responsabilidade), 6.1.13. (Trabalho em equipa).

As competéncias sdo essenciais em qualquer contexto de trabalho. Como referido
anteriormente as competéncias individuais sdo caracteristicas ou conhecimentos do individuo. Nesta
investigacdo aqui representada as competéncias individuais da categoria de terceira ordem (4.2.1)
diferenciam-se da categoria de segunda ordem (6.1.) porque divergem na origem dos dados
(documentos ou entrevistas). Assim, e de modo a perceber quais as competéncias individuais que
definem o psicologo do Trabalho e das Organizagdes, na sua globalidade, emergiram subcategorias
semelhantes a nivel das competéncias individuais tais como: empatia, experiéncia, analise critica e
abrangente, resiliéncia, organizacdo e gestdo do tempo, relacionamento interpessoal e comunicacao,
responsabilidade, trabalho em equipa e pro-atividade e empreendedorismo.

No dominio prescrito aparecem associadas competéncias como apresentacdo, orientacdo para
objetivos, resolucdo de problemas e motivacao pela area. No dominio do real emergiram competéncias
individuais como: flexibilidade, integracdo de principios éticos, lideranca e profissionalismo. Como é
possivel ver as competéncias individuais prescritas nos documentos assemelham-se as competéncias
individuais que os participantes retratam. Em relagdo ao facto de existirem algumas competéncias

individuais que se diferenciam, o0 mesmo pode ser explicado pelo facto de que cada contexto de
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trabalho reportar competéncias especificas. Como o objetivo do estudo seria tracar um perfil de
competéncias capaz de caraterizar a atividade profissional do psicélogo do Trabalho e das
Organizac0es, todas sdo importantes nessa definicdo. Assim sendo, ndo interessou o fator numérico

como forma de discussao.

Para subquestdo de investigagdo a.7.) “Quais as competéncias técnicas que definem o
psicologo do Trabalho e das OrganizagBes?” mobiliza-se a categorias de segunda ordem 4.2.
(Competéncias), e nomeadamente as categorias de terceira ordem 4.2.2. (Competéncias técnicas) e as
categorias de quarta ordem 4.2.2.1. (Técnicas de avaliacdo), 4.2.2.2. (Gestdo estratégica de Recursos
Humanos), 4.2.2.3. (Conhecimentos da legislacdo do trabalho), 4.2.2.4. (Administracdo dos processos
de recursos humanos), 4.2.2.5. (Diagndstico organizacional.); 4.2.2.6. (Dominio de linguas
estrangeiras), 4.2.2.7. (Dominio de softwares especificos), 4.2.2.8. (Dominio de softwares
informaticos), 4.2.2.9. (Integracdo de principios éticos e deontoldgicos), 4.2.2.10. (Intervengdo no
local de trabalho), 4.2.2.11. (Desenvolver investigacdo). Mobilizaram-se também a categoria de
primeira ordem 6 (Competéncias), e nomeadamente a categoria de segunda ordem 6.2. (Competéncias
técnicas) e as suas categorias de terceira ordem 6.2.1. (Analise de trabalho), 6.2.2. (Gerir carreiras),
6.2.3. (Administracdo dos processos de recursos humanos), 6.2.4. (Conhecimentos sobre a legislacdo
do trabalho e economia); 6.2.5. (Construcdo de processos de recrutamento e sele¢do), 6.2.6. (Desenhar
sistemas de avaliacdo de desempenho); 6.2.7 (Desenvolver investigacdo); 6.2.8. (Diagnostico
organizacional); 6.2.9. (Gestdo de conflitos), 6.2.10. (Gestéo de pessoas).

Em relacdo as competéncias técnicas, utilizou-se a mesma forma de analise de dados do
supracitado para as competéncias individuais com o mesmo propdsito: mostrar a globalidade das
competéncias que o psicologo do Trabalho e das Organizagdes requer para a sua atividade de trabalho.
Assim como é possivel analisar, as competéncias semelhantes que emergem da analise documental e
das entrevistas semiestruturadas sdo: administragdo dos processos de recursos humanos, diagnéstico
organizacional e desenvolver investigacdo. As competéncias técnicas dizem respeito a atividade de
trabalho, portanto comportam dominios especificos da mesma. Assim sendo, a disparidade de
competéncias pode ser explicado por tal fator. Se focarmos a nossa atencdo sobre a categoria
“Intervencdo no local de trabalho” que emergiu apenas da analise documental: « ... e intervencgdo-
acdo, necessarias para iniciarem a sua actividade de em contexto organizacional.” (ULL),
percebemos que esta categoria ndo define uma competéncia técnica, visto que, por exemplo, a
intervencao no local de trabalho pode ter variadissimas dimensdes, ou seja, a gestdo de conflitos, faz
parte da intervencdo no local de trabalho, é especifica. O facto de esta competéncia surgir como
categoria poderéa ser explicado pelo facto de que nos documentos analisados ndo existe uma definicdo
concreta de competéncias técnicas, visto que podem variar com a multiplicidade dos contextos de

trabalho.
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Se focarmos a nossa atencdo percebemos que a categoria 4.2.2.3. (Conhecimentos da
legislacdo do trabalho) e 6.2.4. (Conhecimentos sobre a legislacdo do trabalho e economia) sdo
semelhantes, sendo que nas entrevistas os participantes incluiram os conhecimentos de economia [“...
depois eu acho que outro hard, outro, outro hard, hard skill seria bons conhecimentos de economia e
direito do trabalho” (ED).]. Como referido anteriormente o objetivo era mostrar a globalidade de
competéncias essenciais para exercer atividade profissional nesta area da Psicologia, pelo que se
considerou a competéncia, emergente do discurso dos participantes, mais complexa.

Assim considera-se que as competéncias técnicas que o psicélogo do Trabalho e das
Organizacgdes deve ter para o exercicio da sua atividade profissional sdo: técnicas de avaliagdo, gestdo
estratégica de Recursos Humanos, administracdo dos processos de recursos humanos, diagndstico
organizacional, dominio de linguas estrangeiras, dominio de softwares especificos, dominio de
softwares informaticos, integracdo de principios éticos e deontoldgicos, desenvolver investigagéo,
andlise de trabalho, gerir carreira, conhecimentos sobre a legislagdo do trabalho e economia,
construcdo de processos de recrutamento e selecdo, desenhar sistemas de avaliacdo de desempenho,
gestdo de conflitos e gestdo de pessoas.

Na anterior subquestdo que remete para as competéncias individuais surgiu uma categoria
relacionada com a integracdo dos principios éticos, e agora surge uma categoria a nivel das
competéncias técnicas relacionada com a integracdo dos principios éticos e deontolégicos. Apesar da
disparidade da informacdo, devemos afirmar que os principios éticos sdo uma conduta que diz respeito
a conduta individual, e os principios deontol6gicos dizem respeito a conduta profissional. Assim
sendo, e como anteriormente referido, pretende-se tracar um perfil de competéncias global, e
privilegiou-se a competéncia técnica em prol da competéncia individual no que diz respeito a ética e
deontologia.

As competéncias técnicas, como referido anteriormente podem aparecer associadas a uma
tarefa/funcdo profissional ou a uma atividade de trabalho. Porém a atividade real é muito mais
complexa do que essa associacdo. A execugdo de uma determinada tarefa pode ter associadas
diferentes competéncias técnicas, pelo que atendendo, novamente a globalidade que se propunha como
central para a execucdo desta investigacdo, nao foi criada esta associacdo. Tal como nas competéncias

individuais ndo interessou o fator numérico como forma de discussao.

A primeira questdo de investigacdo a) “Qual o perfil de competéncias que define a atividade
profissional do psicélogo do Trabalho e das Organizacdes?” é portanto respondida com o perfil
supracitado que conjuga as diferentes subquestdes de investigacao (a.1.), a.2.), a.3.), a.4.), a.5.),a.6.) e
a.7.)). Assim para dar resposta a primeira questao de investigacdo central o perfil de competéncias que

emergiu apresenta-se seguidamente:
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Perfil de competéncias do Psicologo do Trabalho e das Organizacgdes

Locais de trabalho

Centros de emprego e formacéo profissional

Centros de investigacao

Centros de reconhecimento, validag&o e certificacdo de competéncias
Empresas e outras Organizacdes

Empresas de consultoria

Estabelecimentos de ensino

Organismos governamentais

Servigos de saude

Servicos de apoio social

Exigéncia para exercer a atividade profissional na area (de acordo com a designacdo da formacéao
académica de Ensino Superior nacional)

Psicologia das OrganizacGes

Psicologia das Organizaces, Social e do Trabalho

Psicologia do Trabalho e das Organizagdes

Psicologia do Trabalho, das Organizacdes e dos Recursos Humanos

Psicologia dos Recursos Humanos, do Trabalho e das OrganizacGes

Psicologia Social e das Organizacdes

Areas de intervencao da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes
Formacdo e desenvolvimento profissional

Gestdo de Recursos Humanos

Recrutamento e selecdo

Saude Ocupacional

Trabalho prescrito
Avaliacdo de desempenho
Comunicacdo organizacional
Diagnostico Organizacional
Formacéo e Desenvolvimento Profissional
Gestéo administrativa
Gestéo de carreiras

Gestéo de clientes

Gestéo de conflitos
Intervencdo no trabalho
Investigacdo

Recrutamento e selecéo
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Trabalho real

Anélise do trabalho

Avaliagdo de desempenho

Coaching

Comunicacdo organizacional

Diagndstico organizacional

Ensino Universitario

Formacéo e desenvolvimento profissional
Gestdo administrativa

Gestéo de carreiras

Gestéo de conflitos

Gestdo de pessoas

Gestao financeira

Investigacéo

Orientacdo de estagios

Promocao da salde e bem-estar no local de trabalho
Recrutamento e selecdo

Servicos de apoio ao trabalhador

Competéncias

Competéncias individuais

Empatia, experiéncia, analise critica e abrangente, resiliéncia, organizacdo e gestdo do tempo,
relacionamento interpessoal e comunicacdo, responsabilidade, trabalho em equipa, pro-atividade e
empreendedorismo, apresentacdo, orientagdo para objetivos, resolucdo de problemas e motivacdo pela

area, flexibilidade, lideranca e profissionalismo.

Competéncias técnicas

Técnicas de avaliacdo, gestdo estratégica de Recursos Humanos, administracdo dos processos de
recursos humanos, diagnostico organizacional, dominio de linguas estrangeiras, dominio de softwares
especificos, dominio de softwares informaticos, integracdo de principios éticos e deontoldgicos,
desenvolver investigacdo, analise de trabalho, gerir carreira, conhecimentos sobre a legislacdo do
trabalho e economia, construgdo de processos de recrutamento e selecdo, desenhar sistemas de avaliagdo

de desempenho, gestdo de conflitos e gestdo de pessoas.

Como referido anteriormente por Draganidis e Mentzas (2006) o perfil de competéncias
descreve o0 conjunto de competéncias essenciais para exercer uma determinada atividade profissional.
Este perfil é essencial para proporcionar, do ponto de vista estratégico, as competéncias que podem ser
essenciais para atingir os objetivos da organizacdo. As organizagdes que melhor conseguem alcancar
0s objetivos tém uma melhor gestdo estratégica (Bahadori & Nejati, 2011; Collins & Clark, 2003),
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visto que as competéncias sdo uma forma atual e futura de selecdo de trabalhadores que véo de

encontro as necessidades organizacionais (Draganidis & Mentzas, 2006).

No sentido de dar resposta a questdo b) “Qual a identidade profissional do psicélogo do
Trabalho e das OrganizacGes?” mobilizaram-se as categorias de primeira ordem 7 (Percecdo da
Psicologia do Trabalho e das Organizagdes) nomeadamente as categorias de segunda ordem 7.1.
(Importancia Psicologia Trabalho e das Organizacbes), 7.2. (A Psicologia do Trabalho e das
Organizacgdes na atualidade), 7.3. (Formacdo académica contemplada em andncios de emprego); 7.5.
(Formagdo académica vs experiéncia profissional), 7.6. (Proximidade de Psicologia do Trabalho e das
Organizagdes com outras areas), 7.7. (Equipa multidisciplinar), 7.8. (Percecdo da Psicologia Trabalho
e das Organizagbes pelos diferentes stakeholders), 7.9. Futuro da Psicologia Trabalho e das
Organizagbes. Como categorias de terceira ordem também incluidas na resposta a subquestdo
emergiram 7.4.1. (Opini&o negativa), 7.4.2. (Opinido positiva).

A importancia da atividade profissional do psicdlogo do Trabalho e das OrganizacGes é
retratada como essencial para adaptar o trabalho ao Homem: “ ... O papel do psicélogo das
organizag0es, do trabalho e das organizacdes, hum, é absolutamente fundamental, ahn... O seu focus
tem alterado ao longo do tempo, e nds atualmente estamos numa época de crise, e isso implica outro
tipo de focus, mas eu penso que o psicélogo das organizagdes procura, acima de tudo, que as pessoas
sejam felizes no seu trabalho. Ahn, e isto ndo quer dizer que o trabalho traga felicidade, mas mais do
gue as pessoas se sintam bem no, no local de trabalho uma vez que isso implica muito tempo da sua
vida, é um fator muito estruturante da sua vida, o trabalho.” (P2). A PTO enquanto ciéncia é
importante na medida que se preocupa com varios dominios na demanda do trabalho (Smilga, 2000) o
que se traduz num fator essencial (Bryson & Hosken, 2005). De acordo com os participantes o
psicblogo do Trabalho e das Organizacdes pode contactar com diferentes areas de conhecimento:
“Dentro da organizacdo, como parceiro... Vamos la ver, o psicologo do trabalho tem toda a gente...”
(P4). Neste sentido, a equipa multidisciplinar € muito variada, e depende do contexto de trabalho onde
0 psicélogo do Trabalho e das Organizacfes exerce a sua atividade profissional. De acordo com Roe
(1995) profissionais desta area da Psicologia trabalham em parceira com administradores, com
sindicatos e/ou um grupo de especialistas da organizacao.

O discurso dos participantes aponta também para que esta area da Psicologia esta cada vez
mais em expansdo: “Parece-me é que existe uma maior consciéncia e uma maior sensibilizacdo para
apostar mais nestas areas de, de psicologia, do que propriamente em area, tradicionalmente como
acontecia no passado, do Direito, até da Gestdo... (...) Que até ha uns anos atrds, ahn...
Praticamente pontuavam o, as principais funcées da Gestdo de Recursos Humanos das empresas...”
(OE).

Para perceber a realidade de uma atividade profissional é também preciso reportar a dimenséao

atual no mercado de trabalho da mesma atividade profissional, pelo que esta reflexdo orientou a
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procura de anuncios de emprego para PTO. Ao observar os dados recolhidos é possivel verificar que a
formacdo académica exigida nesses mesmos anuncios maioritariamente é apenas dirigida para a
Psicologia no geral: “Formagdo Académica Superior em Gestdo de RH, Psicologia ou cursos
similares” (A10). A par desta realidade, alguns participantes retrataram uma preocupacdo na defesa
dos direitos dos psicélogos do Trabalho e das OrganizacGes em relacdo a entidade que rege a atividade
profissional dos psicélogos portugueses, sendo que maioritariamente esta opinido é negativa: “Eu ndo
sei se me protege, enquanto ndo existirem colégios, colégios de especialidade, de especialidade acho
que ndo, ndo chegamos |4, a ordem estd muito virada para a clinica, para as necessidades dos
clinicos (...)” (ED). Se analisarmos os dados da caracterizacdo dos participantes (Tabela 1)
percebemos que dos seis participantes que poderiam estar inscritos na OPP apenas 2 se encontram
inscritos, o que é uma evidéncia em associa¢do & opinido negativa dos participantes.

Os participantes referem que existe alguma confusdo na identidade dos psicologos do
Trabalho e das Organizaces talvez pelo facto de existirem psicologos a exercer atividade profissional
em dominios da PTO que desconhecem a vertente tedrico-pratica desta area. Esta afirmacdo é
corroborada nesta afirmagdo discursiva do participante: “Bom o0 que é que...o que acontece nesses
casos, conheco varios, conheco inclusive psicélogas que até tiram masters em gestdo de recursos
humanos, portanto sdo psicologas clinicas com masters em gestdo de recursos humanos, ok...Ahn,
nem sdo... nem sdo psicoélogas do trabalho, nem por um lado nem por o outro, portanto, e fazem, e
depois querem exercer psicologia do trabalho, e sem saber como, fazem assim uma coisa muito
hibrida.” (ED)]. A importancia da formagdo profissional para o exercicio de uma atividade
profissional prevé-se como um pressuposto basico para os participantes: “... Primeiro acho que as
pessoas tém direito a, a mudarem as suas, as suas fung¢oes ao longo da vida (...) acho que ndo ha
nada estdatico (...) Apesar de no meu percurso profissional eu ter sido sempre psicéloga das
organizagoes, ahn... Ndo quer dizer com isso que outras pessoas ndo possam evoluir ou mudar os
seus interesses (...) acho é que podem, que qualquer pessoa que intervenha numa drea de
especialidade tem que se informar e formar” (P2).

A proximidade da Psicologia do Trabalho e das Organizacbes com outras areas do
conhecimento cientifico é também um fator de extrema importancia que foi salientada pelos diferentes
participantes, apontando a Gestdo de Recursos Humanos como a area mais préxima da mesma a nivel
funcional: “Esta dificuldade em distinguir um psic6logo do trabalho? Até porque nds somos
psicologos do trabalho, e muitas vezes organizagdes (...) o gestor de recursos humanos e o gestor, as
vezes sdo... Sdo assemelhados a nds, no sentido em que o que eles fazem, é..é contratos, €
processamentos salariais, e isso qualquer um faz... Faz um psicélogo ou faz um gestor.” (E). Alguns
participantes referem também que na sua atividade profissional exercem fungGes com uma designacéo
associada a esta 4rea: “Mas eu basicamente assumo fiung¢oes como uma gestora de recursos humanos...

Uma técnica de recursos humanos...” (P1).
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Os stakeholders fazem parte da dindmica organizacional (Benneworth & Jongbloed, 2010),
pelo que a sua percecdo é um importante contributo na definicdo da identidade profissional do
psicdlogo do Trabalho e das OrganizacBes. No sentido de dar resposta a questdo de investigacdo
entrevistaram-se dois stakeholders, de diferentes organizacfes, que trabalham ou trabalharam com
psicologos do Trabalho e das OrganizacGes, e quando inquiridos sobre a importancia desta atividade
profissional ambos referiram a grande contribuicdo destes profissionais: “Acho que é bastante
importante... (...) E acho que a psicologia do trabalho tem que ser, uma, uma, é uma darea dentro da
higiene, seguranga e saude no trabalho. Portanto eu acho que é mais uma &rea de intervencdo com a
qgual os técnicos de higiene e seguranca e, a propria medicina de seguranca tem que, tem que
estabelecer relacdes ndo é? No fundo acho que é uma area em que é preciso estabelecer inter-
relacGes para todas as coisas funcionarem melhor e pa, e para atuarmos todos no mesmo sentido néo
¢?” (ST1). Também foi possivel observar, através dos dados recolhidos nas entrevistas aos diferentes
stakeholders que existe alguma confusao relativamente a definicdo do papel do psicélogo do Trabalho

I

e das OrganizacOes para os stakeholders: “... as pessoas sentem-se apoiadas, pelo menos tém com
quem falar... E como ¢ uma pessoa que acaba por ser um pouco externa a empresa, ajuda um
bocadinho (...) Esse, esse papel. Porque nem sempre é facil olhar para nos, ter que trabalhar, e ter
alguns desabafos...” (ST2). E importante de acordo com Benjamin e Louw-Potgieter (2008) que 0s
psicologos do Trabalho e das Organizac¢fes procurem definir a sua identidade profissional. Sendo que
guanto maior a eficacia na definicdo da sua identidade profissional, menor serd a confusdo de outros
intervenientes organizacionais, nomeadamente os stakeholders, relativamente a atividade profissional
do psicologo do Trabalho e das Organizagoes.

Com o avancar dos anos a PTO teve maior reconhecimento e a sua expansdo foi cada vez
maior, e assim se prevé o futuro da PTO, de acordo com os participantes: “Numa perspetiva de
crescimento... De desenvolvimento de, das organizagoes... Ahn... Sempre que for necessario recrutar
alguém ou que reforcar alguma equipa, das areas de recursos humanos, eu diria que os psicologos
estardo a frente...” (OE).

Depois de analisados os dados é possivel afirmar que existe ainda uma dificuldade na
definicdo da identidade profissional dos psicélogos do Trabalho e das Organizagdes, e pelo constatado
no presente estudo tal facto podera dever-se a ndo haver uma definicdo clara de um colégio desta area
da Psicologia, pela Ordem dos Psicélogos Portugueses. A realidade retrata que nos andncios de
emprego para a area apelidam a func@o de “Técnico de Recursos Humanos” e a formagao académica
exigida é apenas em Psicologia, 0 que pode suscitar profissionais de outras areas de especializacdo em
Psicologia ou outras a exercer a mesma atividade profissional do psicologo do Trabalho e das
Organizagdes. De acordo com Guerra (2007) em Portugal a identidade profissional do psicélogo
aparece ainda com uma imagem associada ao psicélogo clinico e nas organizacGes ao técnico de
Recursos Humanos. Nesta investigacdo estes dominios foram também evidentes. Powell-Williams

(2009) existe uma proximidade de funcdes entre o Gestor de Recursos Humanos e o psicdlogo do
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Trabalho e das OrganizacBes. A diversidade das funcBes que o psicélogo do Trabalho e das
OrganizacOes pode ter parece estar fortemente ligada a confusdo da sua identidade. Assim sendo, é
possivel constatar que torna-se dificil definir a identidade profissional do psiclogo do Trabalho e das
Organizagdes: “Esta dificuldade em distinguir um psicélogo do trabalho? Até porque nés somos
psicologos do trabalho, e muitas vezes organizagoes (...) o gestor de recursos humanos e o gestor, as
vezes sdo... Sdo assemelhados a nos, no sentido em que o que eles fazem, é...¢ contratos, é
processamentos salariais, e isso qualquer um faz... Faz um psicélogo ou faz um gestor.” (E).

A definicdo da identidade profissional é caraterizada pelas competéncias e as suas aplicagdes
ao contexto real (Bryson & Hosken, 2005). De acordo com Beijaard, Meijer, e Verloop (2004) a
identidade profissional é expressa ndo apenas pelas conce¢des que o individuo tem acerca de si como
também a interacdo que este tem com a sua dindmica organizacional. Neste sentido, tentou perceber-se
detalhadamente a percecdo da atividade profissional do psicélogo do Trabalho e das Organizagdes, por
profissionais da area, do que é descrito em anincios de emprego e no ensino superior nacional desta
area e dos diferentes stakeholders.

A identidade profissional surge do conhecimento, habilidades e atitudes, associado aos
padrdes de pratica e codigos éticos caracteristicos (Haverkamp et al., 2011). De acordo com o relato
dos participantes existe alguma dificuldade na definicdo a nivel da identidade profissional do
psicologo do Trabalho e das Organizacdes. De acordo com os dados encontrados este facto deve-se a
panoplia de formacGes existentes em Portugal para uma mesma area da Psicologia, bem como a nédo
existéncia de colégios de especialidade na OPP, ao exercicio de fungdes nesta &rea da Psicologia sem

formac&o especifica, também a semelhanca a nivel funcional com outras areas de formagé&o.
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CAPITULO IV. CONCLUSAO

A presente investigacdo contempla como ponto central a realidade percebida pelos
participantes, de modo a conhecer as representacdes sobre a atividade profissional dos psicologos do
Trabalho e das Organiza¢Bes para os individuos com formagdo académica em PTO e para 0S
diferentes stakeholders que com eles interagem. O estudo das competéncias é um importante dominio
da PTO (Bryson & Hosken, 2005). Para caraterizar a atividade profissional do psicélogo do Trabalho
e das Organizacdes procedeu-se a construcdo de um perfil de competéncias. A criacdo deste perfil de
competéncias foi possivel através da abordagem de diferentes subquestfes que se traduzem em tépicos
essenciais para melhorar a complexidade do mesmo perfil.

O Homem € o seu prdprio meio de perce¢do acerca do seu trabalho (Durrive, 2011), e nesse
sentido para além do perfil de competéncias, contemplou-se também como objetivo da investigacdo a
percecdo da identidade profissional do psicélogo do Trabalho e das OrganizacBes. O trabalho é
construido por um conjunto de regras, valores, relagdes sociais e de poder (Durrive, 2011). A
importancia da identidade profissional aparece associada a PTO nesta investigacdo, pois de acordo
com Beijaard, Meijer, e Verloop (2004) o conceito de identidade profissional refere-se as crencas e
expetativas que um individuo tem acerca da sua atividade de trabalho. Como anteriormente referido, a
PTO através das suas metodologias estuda a interacdo entre o trabalho e o Homem (Silzer &
Campbell, 2006).

A identidade profissional do psicélogo do Trabalho e das Organizagcdes parece estar ainda
muito distante da sua definicdo social, de acordo com a investigacdo aqui desenvolvida. Este fator
parece estar intimamente ligado com a oferta de emprego nesta area da Psicologia estar pouco
clarificada. Nos andncios de emprego consultados, ndo h& uma especificidade concreta para a
formacg&o académica necessaria, para exercer a atividade profissional para o qual o proprio antncio foi
criado. Ou seja, além das empresas ndo especificarem qual a formacdo académica em Psicologia
essencial para exercer a designada atividade profissional, parecem também recrutar outras areas de
formag&o académica para a mesma atividade.

No que se refere aos guias de mestrado do Ensino Superior em Portugal estes parecem ser
pouco claros, e alguns deles sdo globais, ou seja, podem aglomerar informacdo de diferentes
especializagbes em Psicologia, nomeadamente pertencentes a mesma instituicdo. Nao existe uma
defini¢do clara também por parte das instituicdes de Ensino Superior pelo que claramente se traduz
num dominio que pode gerar confusdo. Apesar de a Psicologia ser uma ciéncia com diversas
especializacdes e de todas as formagdes do Ensino Superior oferecerem o grau académico de
“psicologo” independentemente da area da Psicologia, a especializagdo surge e define o papel do

psicologo em qualquer que seja a area de especialidade. Se é claro que existe uma diversidade de
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especializacdes oferecidas pelas diferentes instituicbes, também devia ser claro a existéncia de
referéncias nos guias de mestrado particulares para cada uma dessas mesmas especializagdes.

A falta de consenso relativamente a definicdo da identidade profissional do psicélogo do
Trabalho e das Organizagdes, surge por diversos motivos. Quer pela variabilidade de ofertas
formativas no Ensino Superior nacional, quer pela existéncia de areas de conhecimento préximas a
PTO que acabam por realizar as mesmas tarefas a nivel funcional. Sendo que o exercicio de atividade
profissional especifico da PTO por diferentes profissionais e a inexisténcia de colégios de
especializacdo na OPP também contribuem para esta falta de consenso. Apesar de ser evidente para 0s
participantes a importancia da defini¢do da identidade profissional dos psicélogos do Trabalho e das
Organizagdes, também é contraditério o facto dos mesmos assumirem o0 exercicio da atividade
profissional como técnicos de Recursos Humanos que realizaram uma formacéo em PTO. Ou seja, no
fundo, apesar de existirem fatores que propiciam a definigdo pouco precisa da identidade profissional
dos psicélogos desta &rea, 0s mesmos assumem uma designacdo que pode gerar esta mesma
imprecisdo. Também é importante referir que estes fatores se podem traduzir numa incerteza para 0s
diferentes stakeholders que contactam com o psicologo do Trabalho e das Organizagdes, como alias
foi evidente nesta investigacéo.

Relativamente ao futuro desta atividade profissional a investigacdo refere ser uma area
imprescindivel no seu principal dominio, a compreensdo do trabalho humano. Com a crescente
evolucdo do mercado de trabalho o psicologo do Trabalho e das Organizacdes pode ser cada vez mais
imprescindivel (Guerra, 2007). Esta perspetiva é claramente evidenciada pelos participantes, sendo
que é apontado uma crescente expansdo desta area e consequentemente do papel do psicélogo.
Quando se foca o estudo do trabalho devera atender-se a definicdo de papéis, funcdes e relacdes
interpessoais (Rolle, 2009).

As metodologias de investigacdo eleitas possibilitam o acesso a real representatividade da
PTO para os participantes do estudo, sendo possivel analisar detalhadamente as suas concegdes, Vvisto
que a linguagem, tal como referido anteriormente é a forma mais figurativa que cada ser humano tem
para expor uma ideia. A investigagdo qualitativa permitiu dar visibilidade as ideias dos individuos
sobre a PTO e consequentemente dar visibilidade a esta atividade profissional, em crescente
crescimento.

Apesar dos objetivos de investigagdo terem sido cumpridos, e as questdes de investigacio
terem sido respondidas, esta investigacdo comporta algumas limitagbes. O que torna a investigacio
particular, pela globalidade e centralidade do papel psic6logo do Trabalho e das Organizacdes pode
ser apontado como uma limitacdo do estudo. Neste sentido como sugestdo para um estudo futuro
destaca-se a necessidade de estruturar por area de intervencdo o trabalho real, competéncias
individuais e competéncias técnicas associadas. Ou seja, seria importante associar a cada dominio a

sua especificidade.
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O estudo limita-se a analise dos dados recolhidos, quer por entrevistas quer por anélise de
documentos. Para complementar esta especificidade seria importante realizar observagdo no contexto
de trabalho, que permitisse clarificar aspetos mais praticos, de forma a descrevé-los.

Uma outra limitagdo que poderd ser apontada é a nivel temporal. Caso o periodo temporal
fosse maior, seria importante associar a cada psicélogo do Trabalho e das Organizagdes entrevistado
diferentes perspetivas de stakeholders. Anteriormente foi referido Bycroft (2010) que cada
organizacdo tem a sua propria cultura organizacional. Como apenas foram entrevistados dois
stakeholders nada nos garante que a percecdo que estes tém acerca da atividade profissional do
psic6logo do Trabalho e das OrganizacGes ndo esteja associada a cultura da organizacdo. Como
anteriormente referido e reportando Freeman (1984) através dos stakeholders de uma organizacao é
possivel interpretar as interacbes organizacionais. Poderd ser interessante num estudo futuro
associarem-se diferentes stakeholders, no sentido de se apurar melhor as perce¢des dos intervenientes
em relacdo a atividade profissional do psicélogo do Trabalho e das Organizacdes.

A investigacdo que se encontra aqui retratada poderad ser fonte de consulta para potenciais
interessados em perceberem claramente a especificidade do psiclogo do Trabalho e das
Organizagdes, visto que ndo existe um perfil de competéncias em Portugal que caraterize a sua
globalidade da intervencao destes profissionais. O perfil de competéncias podera ser apontado como
especifico da PTO, pelo que o mesmo define a singularidade dos psic6logos neste dominio. As
competéncias dao significado ao processo de trabalho e a construcdo da identidade profissional
(Gaudron & Croity-Belz, 2005; Hodgson, 1998). A identidade profissional do psicélogo do Trabalho e
das Organizagdes é gerada pela singularidade da sua atuag&o, pelo que o perfil de competéncias podera

auxiliar nesta definigéo.
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ANEXO 1: Termo de consentimento informado

TERMO DE CONSENTIMENTO INFORMADO

No ambito do desenvolvimento de uma Dissertacdo de Mestrado em Psicologia — Especializagdo em
Psicologia do Trabalho e das OrganizagGes, Universidade Catolica Portuguesa — Porto, pretendo
realizar um estudo acerca da atividade profissional do Psic6logo do Trabalho e das Organizagdes, com
0S objetivos: caraterizar a dimensdo operacional da atividade do Psicélogo do Trabalho e das
Organizacgdes na organizacdo (comportamento organizacional, formacéo, analise do trabalho); elaborar
um perfil de competéncias que caraterize a atividade do Psicologo do Trabalho e das Organizagdes.
Assim, venho por este meio solicitar a sua colaboragdo para uma entrevista, sendo que a sua
participacdo é de maxima importancia, voluntaria e sem qualquer carater remunerativo, mas se, por
qualquer razdo, ndo quiser participar, ou quiser desistir, tem todo o direito de o fazer.

A entrevista realizada sera gravada em formato audio e transcrita. De ressalvar que todos os dados
serdo mantidos em confidencialidade, visto que os resultados serdo codificados e utilizados apenas
neste estudo. No final do estudo, proceder-se-a ao envio de uma copia do mesmo para si (e nos casos

aplicaveis para a sua organizacdo).

Declaracéo de participacéo

Eu, . manifesto

expressamente a minha concordancia e 0 meu consentimento para a realiza¢do do procedimento acima

descrito, e declaro que tomei conhecimento sobre os objetivos do estudo e do meu papel no mesmo.

Assinatura do participante:
Data: _/ |/
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ANEXO 2: Guido de entrevista semiestruturada - Psicdlogo do Trabalho e das Organizagdes

Antes de tudo quero agradecer pela sua disponibilidade em participar neste estudo. Sou aluna
da Universidade Catolica Portuguesa, e encontro-me a realizar o Mestrado em Psicologia com
especializacdo em Psicologia do Trabalho e das Organizagdes, assim, venho por este meio, colocar-lhe
algumas questdes sobre o papel do Psicologo do Trabalho e das Organizagbes com o objetivo de o
caraterizar, sendo este o tema do meu estudo. Devo referir que a sua participagdo é voluntaria e
anénima, pelo que todos os dados obtidos sdo confidenciais e utilizados, Unica e exclusivamente, para
efeitos de investigacdo/pesquisa. Como anteriormente referido, a entrevista sera gravada em formato
de udio e, posteriormente, transcrita. No final do estudo proceder-se-a ao envio de uma clpia para si.

1. Serd relevante, para efeitos de caraterizacdo dos participantes, alguns dados
sociodemograficos, e neste sentido, estimaria apenas saber a sua idade.

2. Bom, para comecar gostaria que falasse sobre a sua formagao académica.

3. Porque optou por esta area de especializacdo da Psicologia? (Exerce funcGes na area
da Psicologia do Trabalho e das Organizagdes ha quantos anos?)

4, Num dia normal de trabalho como descreveria as suas fungdes?

5. Nem todos os Psicologos que exercem fungbes nesta area tém especializagdo em
Psicologia do Trabalho e das Organizagdes, como encara esta realidade?

6. Se tivesse de convencer alguém que se encontrasse indeciso em optar por esta area ou
outra qualquer area da Psicologia como a convenceria?

7. As competéncias e habilidades sdo essenciais numa organizagdo. E estas podem ser
individuais, ou seja, caraterizadas pela capacidade de exercer uma determinada tarefa e pelos
conhecimentos e habilidades gerais que um individuo possui, ou podem ser técnicas (organizacionais)
e dizem respeito aos conhecimentos e habilidades essenciais para desempenhar uma determinada
atividade de trabalho. Assim sendo, quais considera serem as suas competéncias individuais que o
tornam uma mais-valia no mundo da Psicologia do Trabalho e das Organizacgdes?

7.1.  E assuas competéncias técnicas?

8. Qual é, no seu ponto de vista, numa organizacdo, a importancia da atividade
profissional do Psicélogo do Trabalho e das OrganizacGes?

9. Qual a sua ideia em relagdo ao mercado de trabalho na &rea da Psicologia do Trabalho
e das Organizagdes antes de exercer atividade profissional nesta area?

10. Qual é, na sua visdo, a opinido dos seus colegas de trabalho sobre o Psic6logo do
Trabalho e das Organizagdes?

11. Se tivesse de recrutar alguém para exercer a atividade de Psicologo do Trabalho e das

Organizagdes quais as caracteristicas esséncias que exigiria que essa pessoa tivesse?
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12. Existem, no mercado de trabalho, diferentes profissdes com fungdes semelhantes.
Considera que a atividade profissional do Psicélogo do Trabalho e das OrganizagGes tem semelhangas
com alguma outra? Se sim, qual considera ser essa atividade profissional?

13. Considera que a atividade do Psicélogo do Trabalho e das Organizagdes trabalha em
parceria com outras areas? De que forma se complementam as mesmas? O que distingue o seu
contributo, como Psic6logo do Trabalho e das Organizagbes, do contributo das &reas que considera
complementares?

14. Como encara o seu futuro como Psic6logo do Trabalho e das Organizacdes?

Quero agradecer a sua participacdo. Como referi anteriormente as informag6es desta entrevista
sdo confidenciais e, por este motivo, serdo apenas utilizados para efeitos de pesquisa. No final do
estudo proceder-se-a ao envio de uma copia para si. Tem alguma questdo ou quer referir alguma coisa

que considere relevante? Obrigada.
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ANEXO 3: Guido de entrevista semiestruturada - Orientador de estagio curricular em

Psicologia do Trabalho e das Organizacdes

Antes de tudo quero agradecer pela sua disponibilidade em participar neste estudo. Sou aluna
da Universidade Catolica Portuguesa, e encontro-me a realizar o Mestrado em Psicologia com
especializagdo em Psicologia do Trabalho e das Organizacdes, assim, venho por este meio, colocar-lhe
algumas questdes sobre o papel do Psicologo do Trabalho e das Organiza¢cBes com o objetivo de o
caraterizar, sendo este o tema do meu estudo. Devo referir que a sua participacdo € voluntéria e
anénima, pelo gque todos os dados obtidos sdo confidenciais e utilizados, Unica e exclusivamente, para
efeitos de investigacdo/pesquisa. Como anteriormente referido, a entrevista sera gravada em formato
de 4udio e, posteriormente, transcrita. No final do estudo proceder-se-a ao envio de uma copia para si.

1. Serd relevante, para efeitos de caraterizacdo dos participantes, alguns dados

sociodemograficos, e neste sentido, estimaria apenas saber a sua idade.

2. Bom, para comecar gostaria que falasse sobre a sua formac&o académica.
3. Porgue optou por esta area de especializacdo da Psicologia?
4, Num dia normal de trabalho, enquanto orientador de um estagiario, como descreveria

as fungBes que sdo expetaveis que 0 mesmo realize?

5. Nem todos os Psicologos que exercem fungbes nesta area tém especializacdo em
Psicologia do Trabalho e das Organizac6es, como encara esta realidade, na posicao de orientador de
um estagio?

6. As competéncias e habilidades sdo essenciais numa organizagdo. E estas podem ser
individuais, ou seja, caraterizadas pela capacidade de exercer uma determinada tarefa e pelos
conhecimentos e habilidades gerais que um individuo possui, ou podem ser técnicas (organizacionais)
e dizem respeito aos conhecimentos e habilidades essenciais para desempenhar uma determinada
atividade de trabalho. Assim sendo, quais considera serem as suas competéncias individuais que
tornam um futuro psicélogo do Trabalho e das Organizagbes uma mais-valia no mundo da Psicologia
do Trabalho e das Organizagdes?

6.1.  E assuas competéncias técnicas?

7. Qual é, no seu ponto de vista, numa organizacdo, a importancia da atividade
profissional do Psic6logo do Trabalho e das Organizagdes?

8. Qual a sua ideia em relagdo ao mercado de trabalho na &rea da Psicologia do Trabalho
e das Organizacdes para os futuros Psicologos do Trabalho e das Organizacdes?

9. Se tivesse de recrutar alguém para estagiar, especializado em Psicologia do Trabalho e
das Organizacgdes, para esta organizagdo, quais seriam as carateristicas essenciais para contratar uma

determinada pessoa?
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10. Existem, no mercado de trabalho, diferentes profissdes com fungdes semelhantes.
Considera que a atividade profissional do Psic6logo do Trabalho e das Organizacfes tem semelhangas
com alguma outra? Se sim, qual considera ser essa atividade profissional?

11. Considera que a atividade do Psicélogo do Trabalho e das Organizagdes trabalha em
parceria com outras areas? De que forma se complementam as mesmas? O que distingue o seu
contributo, como Psic6logo do Trabalho e das Organizagbes, do contributo das &reas que considera
complementares?

12. Como cré que sera o futuro profissional dos atuais estagiarios e futuros Psicdlogos do
Trabalho e das Organizacdes?

Quero agradecer a sua participacdo. Como referi anteriormente as informacdes desta entrevista
sdo confidenciais e, por este motivo, serdo apenas utilizados para efeitos de pesquisa. No final do
estudo proceder-se-a ao envio de uma copia para si. Tem alguma questdo ou quer referir alguma coisa

que considere relevante? Obrigada.
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ANEXO 4: Guido de entrevista semiestruturada - Estagiario em Psicologia do Trabalho e das

Organizagdes

Antes de tudo quero agradecer pela sua disponibilidade em participar neste estudo. Sou aluna
da Universidade Catolica Portuguesa, e encontro-me a realizar o Mestrado em Psicologia com
especializagdo em Psicologia do Trabalho e das Organizacdes, assim, venho por este meio, colocar-lhe
algumas questdes sobre o papel do Psicologo do Trabalho e das Organizagbes com o objetivo de o
caraterizar, sendo este o tema do meu estudo. Devo referir que a sua participacdo € voluntéria e
anénima, pelo que todos os dados obtidos séo confidenciais e utilizados, Unica e exclusivamente, para
efeitos de investigacdo/pesquisa. Como anteriormente referido, a entrevista sera gravada em formato
de 4udio e, posteriormente, transcrita. No final do estudo proceder-se-a ao envio de uma copia para si.

1. Serd relevante, para efeitos de caraterizacdo dos participantes, alguns dados

sociodemograficos, e neste sentido, estimaria apenas saber a sua idade.

2. Bom, para comecar gostaria que falasse sobre a sua formac&o académica.

3. Porgue optou por esta area de especializagdo da Psicologia?

4, Num dia normal de trabalho, enquanto estagiario, como descreveria as suas fun¢bes?
5. Nem todos os Psicologos que exercem fungbes nesta area tém especializagdo em

Psicologia do Trabalho e das Organizagdes, como encara esta realidade?

6. Se tivesse de convencer alguém gue se encontrasse indeciso em optar por esta area ou
outra qualquer area da Psicologia como a convenceria?

7. As competéncias e habilidades sdo essenciais numa organizagdo. E estas podem ser
individuais, ou seja, caraterizadas pela capacidade de exercer uma determinada tarefa e pelos
conhecimentos e habilidades gerais que um individuo possui, ou podem ser técnicas (organizacionais)
e dizem respeito aos conhecimentos e habilidades essenciais para desempenhar uma determinada
atividade de trabalho. Assim sendo, quais considera serem as suas competéncias individuais que o
tornam uma mais-valia no mundo da Psicologia do Trabalho e das OrganizacGes?

7.1. E as suas competéncias técnicas?

8. Qual é, no seu ponto de vista, huma organizacdo, a importancia da atividade
profissional do Psicélogo do Trabalho e das OrganizacGes?

9. Qual a sua ideia, como futuro profissional, em relagdo ao mercado de trabalho na area
da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes?

10. Existem, no mercado de trabalho, diferentes profissdes com funces semelhantes.
Considera gue a atividade profissional do Psicdlogo do Trabalho e das Organizagdes tem semelhancas
com alguma outra? Se sim, qual considera ser essa atividade profissional?

11. Considera que a atividade do Psicélogo do Trabalho e das OrganizacGes trabalha em

parceria com outras areas? De que forma se complementam as mesmas? O que distingue o seu
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contributo, como Psicologo do Trabalho e das Organizag6es, do contributo das &reas que considera
complementares?
12. Como encara o seu futuro como futuro Psicélogo do Trabalho e das Organizagdes?
Quero agradecer a sua participagdo. Como referi anteriormente as informacdes desta entrevista
sdo confidenciais e, por este motivo, serdo apenas utilizados para efeitos de pesquisa. No final do
estudo proceder-se-a ao envio de uma copia para si. Tem alguma questdo ou quer referir alguma coisa

que considere relevante? Obrigada.
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ANEXO 5: Guido de entrevista semiestruturada - Estudante de Doutoramento em Psicologia

Antes de tudo quero agradecer pela sua disponibilidade em participar neste estudo. Sou aluna
da Universidade Catolica Portuguesa, e encontro-me a realizar o Mestrado em Psicologia com
especializacdo em Psicologia do Trabalho e das Organizac@es, assim, venho por este meio, colocar-lhe
algumas questdes sobre o papel do Psicologo do Trabalho e das Organizagbes com o objetivo de o
caraterizar, sendo este o tema do meu estudo. Devo referir que a sua participagdo é voluntaria e
anonima, pelo que todos os dados obtidos sdo confidenciais e utilizados, Unica e exclusivamente, para
efeitos de investigacdo/pesquisa. Como anteriormente referido, a entrevista sera gravada em formato
de udio e, posteriormente, transcrita. No final do estudo proceder-se-a ao envio de uma copia para si.

1. Serd relevante, para efeitos de caraterizacdo dos participantes, alguns dados

sociodemograficos, e neste sentido, estimaria apenas saber a sua idade.

2. Bom, para comecar gostaria que falasse sobre a sua formagédo académica.
3. Porque optou por esta area de especializa¢do da Psicologia?
4, Nem todos os Psicologos que exercem funcbes nesta &rea tém especializagdo em

Psicologia do Trabalho e das Organizacfes, como encara esta realidade, como estudante de
doutoramento?

5. As competéncias e habilidades sdo essenciais huma organizacdo. E estas podem ser
individuais, ou seja, caraterizadas pela capacidade de exercer uma determinada tarefa e pelos
conhecimentos e habilidades gerais que um individuo possui, ou podem ser técnicas (organizacionais)
e dizem respeito aos conhecimentos e habilidades essenciais para desempenhar uma determinada
atividade de trabalho. Assim sendo, quais considera serem as suas competéncias individuais que
tornam um psicologo do Trabalho e das Organiza¢cBes uma mais-valia no mundo da Psicologia do
Trabalho e das Organizacdes?

5.1 E as suas competéncias técnicas)?

6. Qual é, no seu ponto de vista, numa organizacdo, a importancia da atividade
profissional do Psic6logo do Trabalho e das Organizagdes?

7. Qual a sua ideia em relacdo ao mercado de trabalho na area da Psicologia do Trabalho
e das OrganizacGes para os futuros Psicdlogos do Trabalho e das OrganizacGes?

8. Se tivesse de recrutar alguém para exercer a atividade de Psicdlogo do Trabalho e das
Organizagdes quais as caracteristicas esséncias que exigiria que essa pessoa tivesse?

9. Existem, no mercado de trabalho, diferentes profissdes com fungbes semelhantes.
Considera gue a atividade profissional do Psicdlogo do Trabalho e das Organizagdes tem semelhancas
com alguma outra? Se sim, qual considera ser essa atividade profissional?

10. Considera que a atividade do Psicélogo do Trabalho e das Organizagdes trabalha em

parceria com outras areas? De que forma se complementam as mesmas? O que distingue o seu

67



contributo, como Psicologo do Trabalho e das Organizagbes, do contributo das areas que considera
complementares?

11. Como encara o futuro dos Psicologos do Trabalho e das Organizagdes?

Quero agradecer a sua participagdo. Como referi anteriormente as informacdes desta entrevista
sdo confidenciais e, por este motivo, serdo apenas utilizados para efeitos de pesquisa. No final do
estudo proceder-se-a ao envio de uma copia para si. Tem alguma questdo ou quer referir alguma coisa

que considere relevante? Obrigada.
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ANEXO 6: Guido de entrevista semiestruturada - Stakeholder

Antes de tudo quero agradecer pela sua disponibilidade em participar neste estudo. Sou aluna
da Universidade Catolica Portuguesa, e encontro-me a realizar o Mestrado em Psicologia com
especializacdo em Psicologia do Trabalho e das Organizagdes, assim, venho por este meio, colocar-lhe
algumas questdes sobre o papel do Psicologo do Trabalho e das Organizagbes com o objetivo de o
caraterizar, sendo este o tema do meu estudo. Devo referir que a sua participagdo é voluntaria e
andénima, pelo que todos os dados obtidos serdo confidenciais e utilizados, Unica e exclusivamente,
para efeitos de investigacdo/pesquisa. Como anteriormente referido, a entrevista serd gravada em
formato de audio e, posteriormente, transcrita. No final do estudo proceder-se-a ao envio de uma copia
para si.

1. Serd relevante, para efeitos de caraterizacdo dos participantes, alguns dados

sociodemograficos, e neste sentido, estimaria apenas saber a sua idade.

2. Bom, para comecar gostaria que falasse sobre a sua formagdo académica.
3. Num dia normal de trabalho como descreveria as suas funcdes?
4, O que sabe acerca da atividade profissional do Psicélogo do Trabalho e das

Organizagdes?

5. Qual é, no seu ponto de vista, numa organizacdo, a importancia da atividade
profissional do Psicélogo do Trabalho e das Organizacdes?

6. Qual entende que seja o lugar dos psicologos do trabalho e das organiza¢fes no meio
de trabalho?

7. Qual é a sua idealizagdo sobre as fungdes de um Psicologo do Trabalho e das
Organizagdes? Como caracterizaria as mesmas?

8. Existem, no mercado de trabalho, diferentes profissdes com fungdes semelhantes.
Considera que a atividade profissional do Psicélogo do Trabalho e das Organizagdes tem semelhancas
com alguma outra? Se sim, qual considera ser essa atividade profissional?

9. Considera que a atividade do Psicélogo do Trabalho e das Organizagdes trabalha em
parceria com outras areas? De que forma se complementam as mesmas? O que distingue o seu
contributo, como Psic6logo do Trabalho e das Organizag6es, do contributo das areas que considera
complementares?

Quero agradecer a sua participagdo. Como referi anteriormente as informagdes desta entrevista
sdo confidenciais e, por este motivo, serdo apenas utilizados para efeitos de pesquisa. No final do
estudo proceder-se-4 ao envio de uma copia para si. Tem alguma questao ou quer referir alguma coisa

gue considere relevante? Obrigada.
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ANEXO 7: Grelha de Categorias

1. Formacéo académica — Formacao superior nacional (2° ciclo do Ensino Superior) existente na area da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes que suporta a pratica
profissional.
Cadigo Subcategoria Unidade de Registo Unidade de Contexto Numero | NUmero de
de fontes | referéncias
1.1. Psicologia das | Designacdo atribuida a area de | Universidade do Minho: Mestrado Integrado em Psicologia — Psicologia das | 1 1
Organizagbes | especializacdo  pelos guias de | OrganizacGes
formacdo académica do Ensino
Superior.
1.2. Psicologia das | Designacdo atribuida a éarea de | Universidade do Porto - Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educagdo: | 1 1
Organizacbes, | especializacdo  pelos guias de | Mestrado Integrado em Psicologia - Area de Especializagio em Psicologia das
Social e do | formacdo académica do Ensino | Organizacdes, Social e do Trabalho
Trabalho Superior.
1.3. Psicologia do | Designacdo atribuida a area de | Universidade Catdlica Portuguesa de Braga: Mestrado em Psicologia do | 6 6

Trabalho e das

Organizagdes

especializacdo  pelos guias de
formacdo académica do Ensino

Superior.

Trabalho e das Organizacfes

Universidade Catolica Portuguesa do Porto: Mestrado em Psicologia —
Especializacdo em Psicologia do Trabalho e das Organizacgdes

Universidade Fernando Pessoa: Mestrado em Psicologia do Trabalho e das
Organizac0es

Universidade da Beira Interior: Mestrado em Psicologia — Area de Psicologia
do Trabalho e das Organizacdes

Universidade de Evora - Escola de Ciéncias Sociais: Mestrado em Psicologia

do Trabalho e das OrganizacGes



http://www.dges.mec.pt/guias/detcurso.asp?codc=9555&code=1000&frame=1
http://www.dges.mec.pt/guias/detcurso.asp?codc=9555&code=1109&frame=1
http://www.dges.mec.pt/guias/detcurso.asp?codc=9219&code=0400&frame=1
http://www.dges.mec.pt/guias/detcurso.asp?codc=9219&code=0604&frame=1

Universidade Lusiada Lisboa: Mestrado em Psicologia do Trabalho e das

Organizac0es

1.4. Psicologia do | Designacdo atribuida a area de | Universidade de Coimbra - Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da 1
Trabalho, das | especializacdo pelos guias de | Educacdo: Mestrado integrado em Psicologia - Mestrado em Psicologia do
Organizagdes e | formacdo académica do Ensino | Trabalho, das Organizagdes e dos Recursos Humanos
dos Recursos | Superior.
Humanos
1.5. Psicologia dos | Designacdo atribuida & é&rea de | Universidade de Lishboa - Faculdade de Psicologia: Psicologia dos Recursos 1
Recursos especializagdo  pelos guias de | Humanos, do Trabalho e das Organizagdes
Humanos, do | formacdo académica do Ensino
Trabalho e das | Superior.
Organizagdes
1.6. Psicologia Designacdo atribuida & é&rea de | Instituto Superior de Estudos Interculturais e Transdisciplinares - Almada: 4
Social e das | especializacdo pelos guias de | Mestrado - Estudos em Psicologia Social e das Organizagdes
Organizagdes | formacdo académica do Ensino | Instituto Universitario de Lisboa — ISCTE: Mestrado em Psicologia Social e
Superior. das Organizacgdes

ISPA - Instituto Universitario de Ciéncias Psicol6gicas, Sociais e da Vida:
Mestrado em Psicologia - especializagdo Psicologia Social e das
Organizacgdes

Universidade do Algarve - Faculdade de Ciéncias Humanas e Sociais:

Mestrado em Psicologia Social e das Organizacdes
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http://www.dges.mec.pt/guias/detcurso.asp?codc=9219&code=2400&frame=1
http://www.dges.mec.pt/guias/detcurso.asp?codc=9555&code=0507&frame=1
http://www.dges.mec.pt/guias/detcurso.asp?codc=9555&code=0507&frame=1
http://www.dges.mec.pt/guias/detcurso.asp?codc=9555&code=0710&frame=1
http://www.dges.mec.pt/guias/detcurso.asp?codc=9219&code=4306&frame=1
http://www.dges.mec.pt/guias/detcurso.asp?codc=9219&code=6800&frame=1
http://www.dges.mec.pt/guias/detcurso.asp?codc=9555&code=4450&frame=1
http://www.dges.mec.pt/guias/detcurso.asp?codc=9219&code=0201&frame=1

2. Locais de trabalho - Lugares contemplados para o exercicio da atividade profissional de acordo com os guias de formacdo académica nacional na area da Psicologia do

Trabalho e das Organizaces.

2.1. Centros de | Referéncias dos guias de formacdo | “Centros de emprego e centros de gestdo e organizag¢do da formagdo” (UCP- 5
emprego e | académica do Ensino Superior para | Porto)
formacdo 0 exercicio da atividade em servico
profissional publico nacional de emprego e
formacdo profissional.
2.2. Centros de | Referéncias dos guias de formacdo | “investigagdo” (UBI) 3
investigagao académica do Ensino Superior para
0 exercicio da atividade em locais
de investigacdo especializada.
2.3. Centros de | Referéncias dos guias de formacdo | “Centros de reconhecimentos, validagdo e certificagdo de competéncias” 1
reconhecimento, | académica do Ensino Superior para | (UCP — Porto)
validacédo e | o exercicio da atividade em
certificacdo  de | entidades acreditadas que atribuem
competéncias uma certificagcdo de nivel basico ou
secundario.
2.4. Empresas e | Referéncias dos guias de formacgdo | “Sector Empresarial” (UE) 8
outras académica do Ensino Superior para
Organizagdes 0 exercicio da atividade em
entidades de negdcio.
2.5. Empresas de | Referéncias dos guias de formagdo | “Empresas de consultoria” (UCP — Porto) 3

consultoria

académica do Ensino Superior para
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0 exercicio da atividade em
entidades externas que prestam

Servigos as organizagdes.

2.6. Estabelecimento | Referéncias dos guias de formacéo | “Docéncia no ensino Superior” (UC) 6 6
s de ensino académica do Ensino Superior para
0 exercicio da atividade em locais

de formacéo académica.

2.7. Organismos Referéncias dos guias de formagdo | “Servicos governamentais” (UCP — Braga) 5 8
governamentais | académica do Ensino Superior para
0 exercicio da atividade para

entidades responsaveis pela gestao

estadual.
2.8. Servicos de | Referéncias dos guias de formagdo | “Hospitais, servigos de saude publicos e privados” (ISPA) 2 3
salde académica do Ensino Superior para

0 exercicio da atividade em servigos
publicos ou privados de prestacdo

de cuidados de saude.

2.9. Servicos de | Referéncias dos guias de formacdo | “servigos de seguranca, e assisténcia social” (ISPA) 3 6
apoio social académica do Ensino Superior para
0 exercicio da atividade em servigos

de apoio a sociedade.

3. Areas de intervencdo da Psicologia do Trabalho e das OrganizacBes - Referéncias dos participantes relativamente as areas de intervencdo da Psicologia do Trabalho e das

Organizag0es.
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3.1. Formacéo e | Referéncias dos participantes como | “Outro aspeto do psicélogo do trabalho, acho que sdo imensos, mas para 16
desenvolviment | uma 4rea de intervencdo que | tentar sintetizar, € a possibilidade de, de desenvolver uma formacéo
o profissional contempla um  conjunto  de | realmente, ahn, Gtil para a empresa, para a organizagao ...” (ED).
atividades para a aquisicdo e
desenvolvimento de conhecimentos
de dominio profissional.
3.2. Gestao de | Referéncia dos participantes como | “ Agora um psicologo do trabalho acho que faz muito sentido estar no 7
Recursos uma area de intervencdo referente a | departamento de recursos humanos, e cada vez, mais porque, porque nos
Humanos todos 0s processos e pessoas | recursos humanos, preocupam-se com muitas areas, até porque, 0S recursos
envolvidas numa organizacéo. humanos sdo uma area muito abrangente, que... Que fazem muitas, muitas
das areas de uma empresa, que vai desde processamentos salariais, a... A
entrevistas de recrutamento e selecdo, a gestdo de contratos, a formacdo, a
comunicagao, hum...” (E)
3.3. Recrutamento e | Referéncia dos participantes como | “Sempre tive uma ideia que poderia ser muito mais, muito mais diversificada, 12
selecdo area de intervencdo que visa atrair | e que se ndo trabalhasse na formacgdo poderia trabalhar no recrutamento e
candidatos para selecionar os mais | selegdo” (P3).
qualificados para cargos de acordo
com as necessidades da
organizagao.
3.4. Saude Referéncia dos participantes como | “(...) neste ambito da saude ocupacional é uma, é uma vertente muito nova, 5
Ocupacional area de intervencao que consiste na | ahn, portanto onde nds temos a avaliacdo de riscos psicossociais, portanto é

promocdo da salde e bem-estar dos

trabalhadores.

um mundo, é um mundo a explorar, temos, podemos trabalhar no dmbito da

promogdo da saude, acho que ndo é, ndo €, ndo é uma atividade mondtona,
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nem rotineira” (P3).

4. Trabalho prescrito - Referéncias ao trabalho descrito em Psicologia do Trabalho e das Organizagdes definidos por guias de formagdo académica do Ensino Superior na area

da Psicologia do Trabalho e das OrganizagGes e anincios de emprego.

4.1. Fungdes - Tarefas de trabalho relativas a Psicologia do Trabalho e das Organizagfes contempladas nos guias de formagdo académica do Ensino Superior na éarea da

Psicologia do Trabalho e das Organizac6es e andincios de emprego.

4.1.1. Analise do | Referéncias dos guias de formagdo | “ Analise do trabalho” (UCP — Porto). 1 1
trabalho académica do Ensino Superior na éarea da
Psicologia do  Trabalho e das
Organizacdes e anuncios de emprego
diagnostico e avaliacdo do contexto de

trabalho  através de  metodologias

especificas.
4.1.2. Avaliacdo  de | Referéncia dos guias de formagdo | “ Avaliagdo de Desempenho” (A9) 3 4
desempenho académica do Ensino Superior na area da

Psicologia do Trabalho e das
Organizacdes e anncios de emprego para
o diagndstico e avaliagdo do desempenho

individual ou grupal.

4.1.3. Comunicacdo Referéncias dos guias de formacdo | “ Comunicagdo Interna” (A9). 2 2
organizacional académica do Ensino Superior na érea da
Psicologia do  Trabalho e das
Organizacdes e anuncios de emprego

sobre o processo de comunicacdo que
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ocorre no contexto de uma organizag&o.

4.1.4.

Diagnéstico

Organizacional

Referéncias dos guias de formacdo
académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do  Trabalho e das
Organizagdes e anuncios de emprego
levantamento e avaliacdo do contexto

organizacional.

“ Efectuar diagnostico organizacional, sugerir e implementar medidas

correctivas para as disfun¢des encontradas” (ULL).

4.15.

Formacéo e
Desenvolviment

o Profissional

Referéncias dos guias de formacdo
académica do Ensino Superior na érea da
Psicologia do  Trabalho e das
Organizacbes e anuncios de emprego
sobre o conjunto de atividades que visam
a aquisicdlo e desenvolvimento de

conhecimentos de dominio profissional.

“ Formagao e desenvolvimento profissional” (UCP — Porto).

10

4.1.6.

Gestdo

administrativa

Referéncias dos guias de formacéo
académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do  Trabalho e das
Organizacdes e anuncios de emprego
sobre a gestdo de processos burocraticos,

[pessoas e recursos.

“ Gestao Administrativa de RH” (A1).

11

4.1.7.

Gestado de

carreiras

Referéncias dos guias de formagdo
académica do Ensino Superior na érea da

Psicologia do  Trabalho e das

“Desenvolvimento de processos de gestdo de carreira e gestdo de
reforma.” (A4).

76




Organizacbes e anuncios de emprego
sobre a administracdo das carreiras

profissionais dos trabalhadores.

4.1.8.

Gestdo de

clientes

Referéncias dos guias de formacdo
académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do  Trabalho e das
Organizacgdes e anuncios de emprego para

administracdo dos pedidos dos clientes.

“Gestao de Clientes” (A7)

4.1.9.

Gestdo de

conflitos

Referéncias dos guias de formagdo
académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do Trabalho e das
Organizagbes e andncios de emprego
sobre a administracdo dos conflitos no

local de trabalho entre os trabalhadores.

“Gestdo de conflitos ¢ mediagdo das relagdes laborais” (UCP — PORTO)

4.1.10.

Intervencdo no

trabalho

Referéncias dos guias de formagéo
academica do Ensino Superior na area da
Psicologia do Trabalho e das
Organizagbes e andncios de emprego

programas de intervencao organizacional.

“e intervencdo-acdo, necessarias para iniciarem a sua actividade de em

contexto organizacional.” (ULL)

10

4.1.11.

Investigacédo

Referéncias dos guias de formagéo
académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do  Trabalho e das

Organizacgdes e anincios de emprego para

“Participar em programas de investigacdo, aplicada e fundamental,

relacionados com a sua area de investigagao.” (ULL)

7




a possibilidade de pesquisa cientifica.

4.1.12. Recrutamento e | Referéncias dos guias de formacdo | “Desenvolver processos de recrutamento e seleccdo para perfis | 10 10
selecdo académica do Ensino Superior na area da | designados, incluindo o acompanhamento do processo do candidato
Psicologia do  Trabalho e  das | durante todo o processo.” (A4).

Organizagdes e anuncios de emprego
sobre o processo de atrair candidatos para
selecionar os mais qualificados para
cargos de acordo com as necessidades da

organizacao.

4.2. Competéncias - Critério que diz respeito ao conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes definidos por guias de formagao académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do Trabalho e das Organizac¢des e anincios de emprego.

4.2.1. Competéncias individuais - Competéncias prdprias de cada individuo que facilitam o exercicio de uma determinada tarefa definidas por guias de formacéo académica do

Ensino Superior na area da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes e andncios de emprego

4211, Empatia Referéncias dos guias de formagdo | “(...) e empatia” (A4). 1 1
académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do  Trabalho e das
Organizagbes e andncios de emprego
sobre a identificagdo  emocional
procurando compreender 0 seu ponto de

vista do outro.

4212, Anédlise critica e | Referéncias dos guias de formacdo | “...anélise critica, reflexdo” (UBI). 2 2
abrangente académica do Ensino Superior na area da

Psicologia do Trabalho e das
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Organizacbes e anuncios de emprego
sobre a capacidade de refletir
conscientemente e apreciar o valor de um

determinado fenémeno.

4.213.

Resiliéncia

Referéncias dos guias de formagdo
académica do Ensino Superior na érea da
Psicologia do  Trabalho e das
Organizacdes e anincios de emprego para
a habilidade de se adaptar e de resistir

sobre alteracGes ou criticas.

“Persistente...” (A7).

4.2.1.4.

Apresentacao

Referéncias dos guias de formacdo
académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do  Trabalho e das
Organizag0es e anuncios de emprego para

a imagem do trabalhador.

“Boa apresentagao” (A3).

4.2.15.

Orientagdo para

objetivos

Referéncias nos guias de formagéo
académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do Trabalho e das
Organizagdes e anuncios de emprego para
o foco que o individuo deve ter para

alcancar metas estabelecidas.

“Orientacdo a objetivos e resultados” (A10).

4.2.1.6.

Trabalho

equipa

de

Referéncias dos guias de formagéo

académica do Ensino Superior na area da

“ Gosto por trabalho em equipa” (A12).
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Psicologia do  Trabalho e das
Organizacdes e anncios de emprego para
a habilidade de trabalhar com diferentes
individuos, compreendendo e integrando

diferentes pontos de vista.

4.21.7.

Resolucdo  de

problemas

Referéncias dos guias de formagéo
académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do  Trabalho e das
Organizagdes e anuncios de emprego para

a capacidade de solucionar obstaculos.

“...e capacidade de resolugdo de problemas” (A10).

4.2.18.

Responsabilidad

e

Referéncias dos guias de formagdo
académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do  Trabalho e das
Organizag0es e anuncios de emprego para
a capacidade de responder de forma

consciente na tomada de decisao.

“Forte sentido de responsabilidade” (A5).

4.2.109.

Experiéncia

Referéncias dos guias de formagdo
académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do Trabalho e das
Organizacgdes e anuncios de emprego para
0s conhecimentos obtidos pela pratica

profissional.

“Experiéncia minima de 3 anos como formador na area referida (factor

eliminatorio)” (A6).

4.2.1.10.

Organizagdo e

Referéncias dos guias de formagdo

“Planeamento e gestdo de prioridades” (A11).
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gestdo de tempo

académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do Trabalho e das
Organizagdes e anuncios de emprego para
a capacidade metddica temporal que
permite dispor de forma a tornar mais

funcional.

42111

Motivacdo pela

area

Referéncias dos guias de formagéo
académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do Trabalho e das
Organizagdes e anuncios de emprego para
a capacidade de melhorar e apropriar-se

de conteudos especificos da fungao.

“Forte gosto ¢ interesse pela area de recursos humanos” (A4).

4.2.1.12.

Relacionamento
interpessoal e

comunicacao

Referéncias dos guias de formagéo
académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do Trabalho e das
Organizagdes e anuncios de emprego para
a capacidade de convivéncia e de
transmitir eficientemente conhecimentos
acerca de um determinado assunto

perante outro(s) interlocutor(es).

“Ser capazes de comunicar as suas conclus@es, e 0s conhecimentos e
raciocinios a elas subjacentes, quer a especialistas, quer a ndo

especialistas, de uma forma clara e sem ambiguidades.” (ISPA)

11

4.2.1.13.

Pro-atividade e
empreendedoris

mo

Referéncias dos guias de formagdo
académica do Ensino Superior na area da

Psicologia do Trabalho e das

“Iniciativa, autonomia e determinacao (...) Criatividade”

12

21
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Organizag0es e anuncios de emprego para
a capacidade de inovacdo e

desenvolvimento de medidas.

4.2.2. Competéncias técnicas - Competéncias particulares exigidas pela atividade profissional definidas pela formagdo académica nacional e anuncios de emprego.
4221, Técnicas de | Referéncias dos guias de formacéo | “procurando dotar o aluno de competéncias de avaliagdo...” (UM). 3
avaliagdo académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do Trabalho e das
Organizagdes e anuncios de emprego para
a capacidade de avaliar 0s processos,
produtos e servigos.
4222. 4.2.2.2. Gestdo | Referéncias dos guias de formacéo | “Conhecimentos de técnicas de gestdo estratégica de recursos humanos” 3
estratégica  de | académica do Ensino Superior na area da | (A9)
Recursos Psicologia do Trabalho e das
Humanos Organizacdes e anincios de emprego para
capacidade de gerir diferentes pessoas.
4.2.2.3. Conhecimentos | Referéncias dos guias de formagdo | “Bons conhecimentos de legislagdo laboral” (A11) 2
da legislacdo do | académica do Ensino Superior na area da
trabalho Psicologia do Trabalho e das
Organizacdes e anincios de emprego para
conhecimentos sobre a legislacdo
nacional sobre o trabalho.
4.2.2.4. Administracéo Referéncias dos guias de formagdo | “Conhecimentos administrativos de recursos humanos” (A13) 4

dos  processos

académica do Ensino Superior na area da
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de recursos

Psicologia do  Trabalho e das

humanos Organizacdes e anncios de emprego para
a capacidade de gerir diferentes processos
de recursos humanos.
4.2.25. Diagnéstico Referéncias dos guias de formacdo | “Diagnéstico” (ULL) 1
organizacional académica do Ensino Superior na érea da
Psicologia do  Trabalho e das
Organizacdes e anincios de emprego para
a capacidade de avaliar o contexto de
uma organizacao.
4.2.2.6. Dominio de | Referéncias dos guias de formagéo | “Dominio avangado da lingua inglesa (falada e escrita)” (A11) 5
linguas académica do Ensino Superior na area da
estrangeiras Psicologia do Trabalho e das
Organizag0es e anuncios de emprego para
0 conhecimento fluente em diferentes
linguas.
4.2.217. Dominio de | Referéncias dos guias de formacdo | “Dominio do software de gestdo de recursos humanos G3T 1
softwares académica do Ensino Superior na &rea da | (processamento salarial ¢ facturagido) e base de dados de RSP” (A5)
especificos Psicologia do Trabalho e das
Organizacgdes e anuncios de emprego para
0s conhecimentos em softwares utilizados
em contexto organizacional.
4.2.2.8. Dominio de | Referéncias dos guias de formacdo | “Conhecimentos de Informatica na optica do utilizador” (A2) 4
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softwares

informaticos

académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do Trabalho e das
Organizagdes e anuncios de emprego para
0s conhecimentos sobre softwares de

informatica.

4.2.209.

Integracdo  de
principios éticos

e deontolégicos

Referéncias dos guias de formagéo
académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do  Trabalho e das
Organizagdes e anuncios de emprego para
a capacidade de reger-se através da
conduta

referéncia de codigos de

especificos da Psicologia.

“Comprometimento com obrigac¢Ges deontoldgicas e éticas” (UBI).

4.2.2.10.

Intervencdo no

local de trabalho

Referéncias dos guias de formagéo
académica do Ensino Superior na area da
Psicologia do Trabalho e das
Organizagdes e anuncios de emprego para
0s conhecimentos especificos para
intervir no local de trabalho em
Psicologia do  Trabalho e das

Organizagdes.

“ ... e intervengdo-acdo, necessarias para iniciarem a sua actividade de

em contexto organizacional.” (ULL).

4.2.2.11.

Desenvolver

investigacao

Referéncias dos guias de formagdo
académica do Ensino Superior na area da

Psicologia do Trabalho e das

“e investigacdo em dominios especificos nos quais 0s psicélogos tém

vindo a desenvolver a sua actividade profissional e cientifica.” (UM).
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Organizag0es e anuncios de emprego para
a capacidade de explorar um dominio
cientifico.
5. Trabalho real - Referéncia dos participantes a sua realidade e experiéncia de trabalho.
5.1. Gestao Referéncia dos participantes para a | “Como posso ter de, dependendo da altura do ano, ou fazer (...) ou fazer 4
financeira administracdo da economia da empresa. um processo de revisao salarial, neste caso, € 0 momento que estamos a
viver...” (P4)
5.2. Ensino Referéncia dos participantes para a | “Atualmente, enquanto docente, ahn, dedico muito tempo a, ao 2
Universitario instrucdo de conteudos especificos da | acompanhamento de alunos, nomeadamente em estag, estagiarios...(...)
Psicologia do  Trabalho e das | Porque so dou aulas, ahn... S6 acompanho pessoas dos ultimos anos do
Organizagdes na Universidade. mestrado, e do doutoramento...” (P2).
5.3. Promocdo  da | Referéncia dos participantes para as | “Tenho algumas reunides, também, no ambito da promocdo da saude, 4
salde e bem- | estratégias de capacitar os trabalhadores | nds organizamos muitos eventos no &mbito da promogdo da saude no
estar no local de | para melhorar a sua satde e bem-estar no | local de trabalho (...) Eventos esses que passam muitas vezes por criar
trabalho local de trabalho. protocolos com algumas entidades que tragam beneficios aos
colaboradores, e muitas vezes passa por, por... Ainda ontem tivemos
uma reunido, porgue estamos a organizar, juntamente com um ginasio,
aulas gratuitas aqui, para os colaboradores” (P3)
5.4. Coaching Referéncia dos participantes para o treino | “Como é que eu hei de explicar? Intervengdo... Eu por acaso ia fazer 1
de conhecimentos especificos. um trabalho antes de entrar aqui para a... Para a empresa onde eu
estou... Eu fui selecionada para fazer uma intervengdo numa empresa,
numa fabrica... Para aumentar a polivaléncia dos, dos, dos
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colaboradores... € eu ia trabalhar em coaching com as chefias... E eu ia
estar a trabalhar com uma equipa pluridisciplinar... com engenheiros,
com direct... Com gestores...E eu iria ser a psicologa comportamental,
va l4, que eu ia estar a trabalhar em coaching com as, as chefias para as

chefias implementarem...” (P1).

5.5.

Gestdo

pessoas

de

Referéncia dos participantes para a
administracdo de recursos humanos de

forma estratégica.

“...Nesta vertente das competéncias relacionais e competéncias, ahn
para desenhar processos que sdo, ahn, intimamente ligados a gestdo de
pessoas (...) Nao de nameros, ndo de, de, de processamento salarial, ndo
dessas coisas, a gestdo das pessoas dentro da organizagdo (...) Para
delas tirar o melhor partido, garantindo, como eu digo sempre, que as

pessoas se sintam bem e motivadas dentro da organizagdo.” (P4).

5.6.

Comunicacdo

organizacional

Referéncia dos participantes para a
monitorizagdo ~ dos  processos  de
comunicacao que ocorre no contexto de

uma organizacao.

“... Depois tenho outra area, grande area ao meu encargo, que ¢ a
comunicacdo interna, ou seja, tentar passar para toda a organizacéo,
ahn... A comunic...0... A comunica¢do importante, ou seja, desde as
chefias, desde as direg¢oes até ao ... Ao colaborador de produgdo... no
sentido em que, estou responsavel por... Registar todas as noticias que
existam... E tentar passar as noticias mais relevantes para, ahn, a
organizacgdo... Ahn... tenho por exemplo... que fazer um jornal da

organizacdo ...” (E)

5.7.

Investigacdo

Referéncia dos participantes para a

pesquisa cientifica.

(13

depois ha uma parte muito grande que tem a ver com a
investigagdo.... (...) Por isso hd uma parte do meu dia que ¢ dedicado a
investigacdo, e com isso quero dizer: leitura de artigos, contactos com

organizag@es, pronto tem a ver com essas partes operacionais também”
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(P3).

5.8. Avaliagdo  de | Referéncia dos participantes para o | “ Como posso ter de, dependendo da altura do ano, ou fazer, ahn, 4
desempenho diagnostico e avaliagdo do desempenho | trabalhar num processo de avaliagdo de desempenho...” (P4).
individual ou grupal.
5.9. Servigos de | Referéncia dos participantes para uma | “... mas faz a acompanhamento ndo em termos de consulta clinica... 2
apoio ao | funcdo que se prende com o auxilio dos | (...) Ndo €é isso que eu quero, mas esta aqui a meio termo, isto é, da
trabalhador trabalhadores em dominios sociais. algum suporte social em termos de, de, de algumas situacBes
complicadas que as pessoas ndo estdo a conseguir gerir, sejam elas de
que indole for. E depois tenta acompanhar, direciond-las para as
respostas sociais que existem...” (P4)
5.10. Gestao de | Referéncia dos participantes para a | “ Como posso também ter que resolver um problema de, de, de 4
conflitos especialidade relativa a administracdo dos | desentendimento de um colaborador qualquer que surgiu numa area
conflitos no local de trabalho entre os | especifica.” (P4)
trabalhadores.
5.11. Gestao de | Referéncia dos participantes para a | “ Ou ser psicdlogo do trabalho e das organizacdes nao € s6 recrutamento 3
carreiras administracdo das carreiras profissionais | e sele¢do ndo ¢? Depois tem a gestdo de carreiras” (P1)
dos trabalhadores.
5.12. Orientagdo  de | Referéncia dos  participantes  para | “Fago orientagdo, fago orientagdo de estagiarios, ahn...” (P3). 2
estagios supervisionar o trabalho dos estagiarios.
5.13. Formacéo e | Referéncia dos participantes para o0 | “A estagiaria teve um, um contributo importante nos projetos de, de 15

desenvolviment

o profissional

conjunto de atividades que visam a
aquisicdo e  desenvolvimento  de

conhecimentos de dominio profissional.

desenvolvimento sustentavel, ahn, acompanhou ja fases de um programa
que temos em curso do programa de desenvolvimento de operadores

linha, em que quase que acompanhou do principio ao fim também...(...)
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Formagdo, eu incluo a formacdo no desenvolvimento, ahn, mais ai.”

(GE)

5.14. Gestdo Referéncia dos participantes para a gestdo | “E depois sdo aqueles trabalhos mais administrativos que sdo a insercao 7
administrativa de processos burocraticos, pessoas e | de dados...” (P1)
recursos.
5.15. Recrutamento e | Referéncia dos participantes para o | “... Desde o final da minha licenciatura, ahn... Que eu ja fago alguns 16
selecdo processo de atrair candidatos para | processos de recrutamento e selegdo...” (P1)
selecionar os mais qualificados para
cargos de acordo com as necessidades da
organizacao.
5.16. Diagnostico Referéncia dos participantes para 0 | “.Ou entdo ahn... Intervencdo...(...) no sentido de diagnosticar 1
organizacional levantamento e avaliacdo do contexto | problemas e propor alternativas de solu¢dao” (P2)
organizacional.
5.17. Andlise do | Referéncia dos participantes para o | “E engracado que estamos aqui a falar da analise da atividade, os anglo, 3

trabalho

diagnostico e avaliacdo do contexto de
trabalho.

os anglo-saxonicos, as abordagens mais angl6fonas ndo tém
conhecimento desta, desta ferramenta de trabalho, pelo menos ndo da

forma que nos a conhecemos (...)” (ED)

6. Competéncias - Referéncia dos participantes que diz respeito ao conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que caraterizam os psicélogos do Trabalho e das

Organizagoes.

6.1. Competéncias individuais - Referéncia dos participantes as competéncias individuais que caraterizam os psic6logos do Trabalho e das Organiza¢fes nomeadamente no

exercicio de uma determinada tarefa

6.1.1.

Analise critica e

abrangente

Referéncia dos participantes para a

capacidade de refletir conscientemente e

“Sei 14, eu, acho que sou... Para a minha fungdo, eu tenho de ter uma

visdo critica, ndo €? Tenho que ter uma boa visdo critica ndo é? Ahn...

11

88




apreciar o valor de um determinado

fendbmeno.

Tenho de ter uma boa capacidade de analise... Isso é claro para a minha
tarefa, essencialmente, tenho de ter uma boa capacidade de analise, e eu
acho que sim, eu acho que tenho, de analisar a situagdo, de analisar a

pessoa, de... (...) De a avaliar, de ter capacidade de avaliagdo.” (P1).

6.1.2. Empatia Referéncia dos participantes para a | “... A orientagdo para as pessoas, claramente, ahn... e isto pode querer 22
identificagdo  emocional  procurando | dizer muito, mas... Estamos a falar aqui de capacidade de, ahn,
compreender 0 seu ponto de vista do | capacidade de se colocar no lugar do outro...” (OE).
outro.
6.1.3. Experiéncia Referéncia dos participantes para o0 | “... Obviamente que se houver alguém, no dmbito da psicologia do 3
conhecimento  obtido pela pratica | trabalho e aqui, no @&mbito da salude ocupacional, se houvesse alguém
profissional. com experiéncia, obviamente a experiéncia é um fator, é um fator, a
valorizar...” (P3).
6.1.4. Flexibilidade Referéncia dos participantes para a | “Ter uma grande capacidade, entre aspas, de encaixe... Nos temos de 20
capacidade de adaptar-se, entender, | ser quase como a plasticina (...) e portanto nds temos de ter uma
refletir sobre diferentes pontos de vista. capacidade de, de, de absorver, e de por um lado o impacto dos outros e
ao mesmo tempo de lidar, por isso eu encaro, com todas as pessoas
diferentes que n6s temos dentro da organizacao, isto € uma capacidade,
¢ uma competéncia que de facto ¢ muito importante...” (P4).
6.1.5. Integracdo  de | Referéncia dos participantes para a | “‘seja uma pessoa com poucos preconceitos, eu acho que isto tem a ver 5
principios éticos | capacidade de reger-se através da | mesmo com os psicologos (...) E que tenha um grande rigor na sua
referéncia de cddigos de conduta. atuacao e um elevado nivel ético” (P2).
6.1.6. Lideranca Referéncia dos participantes para a | “Em termos pessoais, a questdo da lideranca, da mobilizacdo das 1

capacidade de orientar e dirigir.

pessoas...” (OE).
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6.1.7. Organizagdo e | Referéncia dos  participantes para | “...ter muito boa gestdo de tempo, porque cada... No contexto de 13
gestdo do tempo | capacidade metddica temporal que | estagio em que eu estou neste momento a estagiar, € muito importante
permite dispor de forma a tornar mais | uma pessoa saber gerir o tempo, saber gerir as prioridades. Porque... Eu
funcional. agora estou a fazer um trabalho qualquer e dois segundos a seguir ja me
estdo a pedir outro trabalho, e... E é importante saber gerir... Ahn...
qual a primeira coisa a acabar, qual a primeira tarefa que eu tenho de
acabar, qual a mais importante, se da para descartar a outra e fazer daqui
a um bocadinho e acabar a que me foi pedida, saber gerir este tempo...
E muito, muito importante, eu acho que cada vez mais é preciso saber
gerir o tempo, saber quais sdo as nossas prioridades no mundo do
trabalho...” (E)
6.1.8. Pro-atividade e | Referéncia dos participantes para a | “A iniciativa...(...) Pro-atividade. S3o competéncias hoje... Que eu 10
empreendedoris | capacidade de inovacao e | diria que sdo esperadas como requisito minimo...” (OE).
mo desenvolvimento de medidas.
6.1.9. Profissionalism | Referéncia dos participantes para a | “... agora ¢ assim, se me pergunta como ¢ que, como ¢ que eu me 2
0 exatiddo associada a precisdo | defino, ¢ assim, eu tento ser o mais competente possivel...(...) o meu
profissional. trabalho o melhor possivel...” (P3).
6.1.10. Relacionamento | Referéncia dos participantes para a | “... E preciso a outra componente... Ahn, como eu dizia até inclusive 26
interpessoal e | capacidade de convivéncia e de transmitir | para o desempenho da minha prépria atividade do dia-a-dia, este, esta
comunicacao eficientemente conhecimentos acerca de | componente de, de, de comunicacao, de, de, ahn, de relacionamento, de,
um determinado assunto perante outro(s) | de, da capacidade de dialogo, de levar os outros a pensar, a refletir, e a
interlocutor(es). chegar onde nos queremos ¢ extremamente importante...” (P4)
6.1.11. Resiliéncia Referéncia dos participantes para a | “E isso requer, de facto, a alguém que esta nestas areas, essa capacidade 4
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habilidade de se adaptar e de resistir

sobre alteracdes ou criticas.

de resiliéncia no sentido, ahn, de procurar todas as formas e mais

algumas para puder, ahn... Chegar onde, onde pretendemos chegar...”

(OE).

6.1.12. Responsabilidad | Referéncia dos participantes para a | “Tem que ser uma pessoa responsavel, tem que... um dos valores 7
e capacidade de responder de forma | essenciais, é... ¢ rigor, rigor naquilo que faz...” (P1).
consciente na tomada de decisdo.
6.1.13. Trabalho em | Referéncia dos participantes para a | “Espirito de equipa, muito importante espirito de equipa, espirito de 10

equipa

habilidade de trabalhar com diferentes
individuos, compreendendo e integrando

diferentes pontos de vista.

equipa é essencial. Ainda ndo tinha falado disto, desta competéncia, mas
eu acho que é essencial, que como nds trabalhamos com os outros, nos
temos que saber... Nos quando vamos por exemplo para uma reunido,
nds falamos com engenheiros, com... Com um economista, nds temos
de saber lidar, e se nés entrarmos num projeto conjunto e se nds nao

tivermos este espirito de equipa...” (E)

6.2. Competéncias técnicas - Referéncia dos participantes as competéncias técnicas que caraterizam os psicologos do Trabalho e das Organiza¢cbes nomeadamente no exercicio

da sua atividade profissional.

6.2.1. Anélise de | Referéncia dos participantes para 0s | “saberes como: analise da atividade, ahn... A clinica da atividade, 2
trabalho conhecimentos ferramentas de andlise de | portanto toda, toda uma série de instrumentos que nds temos, ahn... Na
trabalho. psicologia do trabalho...” (ED).
6.2.2. Gerir carreiras Referéncia dos participantes para a | “Eu diria que, estara 0 mais preparado para trabalhar estas vertentes, 3
capacidade de gerir de melhor forma a | ahn... Dos recursos humanos mais ligadas quer aos processos de
carreira dos trabalhadores no sentido de | selecdo, quer aos processos de formacdo, do planeamento do
as aliar as necessidades organizacionais. desenvolvimento, das, das, das carreiras” (P4).
6.2.3. Administracdo Referéncia dos participantes para a | “Pronto estes processos base comuns a uma organiza¢do, como montar 1
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dos  processos

capacidade de gerir diferentes processos

um plano de desenvolvimento digamos que para a estrutura de recursos

de recursos | de recursos humanos. humanos que noés temos dentro da organizagao, ahn...” (OE).
humanos
6.2.4. Conhecimentos | Referéncia dos participantes para 0s | ... depois eu acho que outro hard, outro, outro hard, hard skill seria 11
sobre a | conhecimentos sobre a legislagcdo | bons conhecimentos de economia e direito do trabalho” (ED).
legislacdo  do | nacional sobre o trabalho e economia.
trabalho e
economia
6.2.5. Construgdo de | Referéncia dos participantes para a | “... nd6s aprendemos e somos treinados para fazer entrevistas de 9
processos de | capacidade de atrair e selecionar | recrutamento e selecdo, e... ha técnicas e ha maneiras de, de
recrutamento e | candidatos eficazmente para uma | compreender melhor o individuo” (E).
selecdo organizacao.
6.2.6. Desenhar Referéncia dos participantes para a | “Como posso ter de, dependendo da altura do ano, ou fazer, ahn, 4
sistemas de | capacidade de dominar a avaliacdo do | trabalhar num processo de avaliagdo de desempenho...” (P4).
avaliagdo de | desempenho individual ou grupal.
desempenho
6.2.7. Desenvolver Referéncia dos participantes para a | “...aquilo que no6s definimos como competéncias no ambito da 5
investigacao capacidade de explorar um dominio | investigagdo...” (P2).
cientifico.
6.2.8. Diagnéstico Referéncia dos participantes para a | “...e depois tem a ver com praticas, que muitas vezes os psicélogos na 1
organizacional capacidade de avaliar o contexto de uma | sua formacdo néo valorizam, como seja: fazer avaliagdes, diagndsticos e
organizacao. fazer avaliagdes de impacto.” (P2).
6.2.9. Gestdo de | Referéncia dos participantes para a | “...Em situacdo de crise, nds sabemos, ahn, gerir esta situacdo, 4
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conflitos

capacidade de gerir os conflitos no local
de trabalho.

sabemos... ou pelo menos, ¢ esperado que saibamos gerir situagdes de
crise. E, por isso, é que eu acho que é importante, o psicologo do
trabalho numa organizagdo, porque acima de tudo nés temos
capacidade, ou deviamos ter capacidade para gerir essas pessoas e gerir
os conflitos, porque mesmo que haja um conflito de trabalho, porque é
normalissimo que haja um conflito de trabalho, entre colegas, entre

colegas e chefia...” (E).

6.2.10. Gestao de | Referéncia dos participantes para a | “Em teoria pelo menos eu diria que estardo mais, ahn... Ahn... Bem 3
pessoas capacidade de gerir as pessoas | preparados e com mais ferramentas, mais equipados do que 0s outros...
estrategicamente de modo a melhorar a | (...) Nesta vertente das competéncias relacionais ¢ competéncias, ahn
performance da organizacao. para desenhar processos que séo, ahn, intimamente ligados a gestdo de
pessoas...” (P4).
6.2.11. Planeamento e | Referéncia dos participantes para a | “...competéncias técnicas relacionadas a concecdo, monitorizagdo e 11
realizacdo  da | capacidade de realizar o levantamento de | avaliagdo de formagdo...” (OE).
formacdo necessidades formativas, planear,
administrar e avaliar a formacéo.
6.2.12. Técnicas de | Referéncia dos participantes para 0s | “... competéncias técnicas de avalia¢do...” (OE). 4
avaliacdo conhecimentos técnicos de avaliacdo de

diferentes dominios em Psicologia do

Trabalho e das OrganizacGes.

7. Compreensao da Psicologia do Trabalho e das Organizagdes — Referéncias dos participantes e dos documentos relativamente a consciencializacdo individual sobre a area da

Psicologia do Trabalho e das Organizagdes.

7.1.

Importancia

Valor atribuido pelos participantes a

13

. O papel do psicologo das organizagdes, do trabalho e das

17
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Psicologia
Trabalho e das

Organizagdes

Psicologia do  Trabalho e das
Organizagdes, nas diferentes areas de

atuacéo.

organizacdes, hum, ¢ absolutamente fundamental, ahn... O seu focus
tem alterado ao longo do tempo, e n6s atualmente estamos numa época
de crise, e isso implica outro tipo de focus, mas eu penso que o
psicélogo das organizagBes procura, acima de tudo, que as pessoas
sejam felizes no seu trabalho. Ahn, e isto ndo quer dizer que o trabalho
traga felicidade, mas mais do que as pessoas se sintam bem no, no local
de trabalho uma vez que isso implica muito tempo da sua vida, é um

fator muito estruturante da sua vida, o trabalho.” (P2)

7.2. A Psicologia do | Opinido dos participantes sobre a | “Parece-me € que existe uma maior consciéncia e uma maior | 7 17
Trabalho e das | Psicologia do  Trabalho e  das | sensibilizacdo para apostar mais nestas areas de, de psicologia, do que
Organizagbes na | Organizagdes na atualidade. propriamente em area, tradicionalmente como acontecia no passado, do
atualidade Direito, até da Gestdo... (...) Que até ha uns anos atras, ahn...
Praticamente pontuavam o, as principais fun¢Ges da Gestdo de Recursos
Humanos das empresas...” (OE).
7.3. Formacéo Formacdo académica exigida nos | “Formag¢do Académica Superior em Gestdo de RH, Psicologia ou cursos | 13 13
académica anancios de emprego para o0 exercicio de | similares” (A10)
contemplada em | atividade profissional.
anuncios de
emprego
7.4. Ordem dos Psicologos Portugueses — Referéncia dos participantes sobre o organismo que regula a atividade profissional dos Psiclogos Portugueses.
7.4.1. Opini&o Opinido negativa sobre a entidade que | “Eu néo sei se me protege, enquanto ndo existirem colégios, colégios de | 4 9
negativa gere a atividade profissional dos | especialidade, de especialidade acho que ndo, ndo chegamos I4, a ordem

psicélogos portugueses.

esta muito virada para a clinica, para as necessidades dos clinicos (...)”
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(ED)

7.4.2. Opinido positiva | Opinido positiva sobre a entidade que | “Finalmente apareceu, apareceu uma entidade na qual... Que, que nos 2
gere a atividade profissional dos | acaba por proteger e a qual nés podemos recorrer, face, face a qualquer,
psicologos portugueses. a qualquer questdo que a ordem possa, possa resolver. Acho que
obviamente que foi, foi importante (...)” (P3).
7.5. Formacéo Referéncia dos participantes sobre a | ... Primeiro acho que as pessoas tém direito a, a mudarem as suas, as 12
académica  vs | importancia do grau conferido pela | suas fungdes ao longo da vida (...) acho que ndo ha nada estatico (...)
experiéncia obtengdo de uma formacdo académica | Apesar de no meu percurso profissional eu ter sido sempre psicologa das
profissional quando contraposto a experiéncia de | organizagdes, ahn... Ndo quer dizer com isso que outras pessoas nao
trabalho sem especificidade da formagdo | possam evoluir ou mudar os seus interesses (...) acho é que podem, que
académica na area. qualquer pessoa que intervenha numa &rea de especialidade tem que se
informar e formar ...” (P2).
7.6. Proximidade de | Percecdo dos participantes sobre a relagdo | “Esta dificuldade em distinguir um psicélogo do trabalho? Até porque 20
Psicologia do | entre outras 4&reas cientificas de | n6s somos psicologos do trabalho, e muitas vezes organizagdes (...) 0
Trabalho e das | conhecimento e a Psicologia do Trabalho | gestor de recursos humanos e o gestor, as vezes sdo... Sao assemelhados
Organizagdes e das Organizagoes. a nos, no sentido em que o que eles fazem, é..é contratos, é
com outras processamentos salariais, € isso qualquer um faz... Faz um psicologo ou
areas faz um gestor.” (E).
7.7. Equipa Referéncia dos participantes a equipa de | “ Dentro da organizac¢ao, como parceiro... Vamos 14 ver, o psicoélogo do 12
multidisciplinar | trabalho com  diversas areas de | trabalho tem toda a gente...” (P4)
conhecimentos.
7.8. Percecédo da | Reflexdo e compreensdo acerca da | “E acho que a psicologia do trabalho tem que ser, uma, uma, é uma area 6

Psicologia

Psicologia do Trabalho e das

dentro da higiene, seguranca e satde no trabalho. Portanto eu acho que é
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Trabalho e das
Organizacdes
pelos diferentes

stakeholders

Organizacdes pelos diferentes
stakeholders que tomam ou tomaram

contacto com profissionais desta area.

mais uma éarea de intervencdo com a qual os técnicos de higiene e
seguranca e, a propria medicina de seguranca tem que, tem que
estabelecer relagcGes ndo €? No fundo acho que é uma area em que é
preciso estabelecer inter-relagbes para todas as coisas funcionarem

melhor e pa, e para atuarmos todos no mesmo sentido nao é?” (ST1).

7.9.

Futuro da
Psicologia
Trabalho e das

Organizagdes

Percecdo dos participantes acerca do
futuro da Psicologia do Trabalho e das

Organizacdes.

“Numa perspetiva de crescimento... De desenvolvimento de, das
organizagdes... Ahn... Sempre que for necessario recrutar alguém ou
que reforcar alguma equipa, das areas de recursos humanos, eu diria que

os psicologos estardo a frente...” (OE)
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