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RESUMO

Na presente dissertacdo procurou-se averiguar a percegcao sobre a
identidade e atividade profissional dos psicologos que trabalham em
contexto organizacional; compreender como um profissional a exercer fungdes
na area de Recursos Humanos (RH), com formacdo em Gestao de Recursos
Humanos (GRH), considera a sua propria atividade profissional, em comparagao
com a dos profissionais com formagéo de base em Psicologia; e, ainda, explorar
se a percegao da proépria identidade profissional por parte dos profissionais de
Recursos Humanos da area de Psicologia do Trabalho e das Organizacdes
(PTO) tem influéncia no bem-estar no trabalho. Um profissional da PTO tem uma
abordagem multidisciplinar e, por esse motivo, torna-se extremamente complexo
atingir um consenso na definigao da identidade profissional e, por conseguinte,
a identificacdo das bases da formacdo em Psicologia na atividade de um
psicologo no contexto do Trabalho e das Organizagées. Como a identidade
profissional corresponde a forma como o individuo concebe um sentido de si,
através do reconhecimento dos outros, tornou-se pertinente averiguar a
percecao dos profissionais de GRH, uma vez que desempenham funcgoes
idénticas as dos psicélogos do trabalho e das organizagdes. Foi utilizado
o método de investigacdo qualitativa, para obter informacédo de acordo com a
perspetiva dos participantes em relagao ao fendmeno estudado, através de nove
entrevistas a profissionais da area de PTO e GRH. Relativamente aos objetivos
do estudo, concluiu-se que as perspetivas dos profissionais com ambas as
formacgdes nao divergiam relativamente a importancia do psicélogo em contexto
organizacional. A percecdo da identidade dos profissionais da PTO como
psicologos foi exprimida, na maioria das situa¢gées, como uma identificagao
positiva a sua profissdo. Os participantes que tinham uma percecéo indistinta ou
negativa sobre a sua identidade como psicélogos revelaram uma associagao
desta identificacdo as fungdes que desempenhavam, por estas se afastarem da
matriz da ciéncia da Psicologia. A importancia deste estudo traduz-se num
contributo para uma melhor compreensdo da identidade profissional dos

psicologos do trabalho e das organizagdes.

Palavras-chave: Papel do psicélogo do Trabalho e das Organizagdes,

Identidade Profissional, Gestao de Recursos Humanos



ABSTRACT

The aim of the present dissertation was to verify the perception about the
professional identity and activity of psychologists working in organizational
context. Furthermore, to understand how a professional working in the Human
Resources area, with training in Human Resource Management, considers his
own professional activity in comparison with those with a background in
Psychology. And finally, in the case of professionals of Human Resources in the
area of Work and Organizational Psychology, how the perception of their own
professional identity has influenced their well-being at work. A Work and
Organizational Psychology professional has a multidisciplinary approach and, for
this reason, it becomes extremely complex to define professional identity and to
identify the bases of the training in Psychology in the Work and Organizational
Psychology area. Professional identity corresponds to the way in which the
individual conceives a sense of the self, through the recognition of others. In
addition, it became important to verify the perception of Human Resources
Management professionals, because they perform the same functions as those
of Work and Organizational Psychology. The qualitative method was the most
adequate because we evaluated the perspective and interpretation of the
participants in relation to the studied phenomenon through nine interviews with
Work and Organizational Psychologist and Human Resources Management
professionals. The results showed that there was no significant difference
between the professionals with both academic backgrounds. In most situations,
Work and Organizational Psychology practitioners’ psychologists had a positive
identification of their profession. There was an association between those who
had an indistinct or negative perception about their identity as a psichologist, and
their work functions being distant from the science of Psychology matrix. The
study was important beacause it allowed a better understanding of the

professional identity of work psychologists and organizations.

Keywords: Psychologist of Work and Organizations, Professional ldentity,
Human Resource Management
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INTRUDUGAO

O presente estudo, de indole qualitativa e exploratdria, teve como objetivo
principal averiguar a perce¢cédo da identidade e da atividade profissional dos
profissionais com formagdo académica em Psicologia, que se encontram a
desempenhar fungbes na area da Psicologia do Trabalho e das Organizagdes
(PTO). Adicionalmente, procurou apurar-se de que forma um profissional com
formacgao em Gestdo de Recursos Humanos (GRH), a desempenhar fung¢des na
area de Recursos Humanos (RH), considera a sua propria atividade profissional,
em comparagao com os profissionais com formagao de base em Psicologia. Por
ultimo, pretendeu-se compreender se a percegcao da propria identidade
profissional por parte dos profissionais da PTO, a desempenhar fungdes na area
de RH, tem influéncia no bem-estar no trabalho. Desta forma, o fendmeno é
compreendido em profundidade, uma vez que se detalham os pontos de vista,
opinides e valores dos sujeitos em observagdo, em relagcdo aos assuntos
abordados.

A escolha do método qualitativo revelou ser a mais vantajosa e adequada
para analisar os pontos de vista, opinides e valores dos sujeitos em estudo. A
recolha de dados da presente investigacdo assentou na realizagdo de
entrevistas diferentes, distintas para os psicologos a desempenhar fungdes na
area da PTO e para os colaboradores com formacdo em GRH a exercerem
funcdes na area de RH.

Tendo em conta a crescente importancia atribuida ao elemento humano
no contexto dos fatores decisivos e determinantes para a eficacia e
competitividade organizacional e o crescente interesse na area da PTO, na
definigdo da identidade profissional e no bem-estar no trabalho, é de extrema
importancia abordar esta tematica na atualidade. O psicélogo que atua na area
da PTO compreende e dedica-se a assimilagdo dos padrées comportamentais,
a nivel individual e em grupo, no contexto organizacional, reforcando e
motivando a satisfagado laboral, para permitir uma interagcao eficaz entre os
trabalhadores (Benjamin & Louw-Potgieter, 2008).

De acordo com Galli (1980), os psicologos da area da PTO séao
reconhecidos por terem um trabalho interdisciplinar dentro das organizagoes

(Galli, 1980 citado por Bastos & Galvao-Martins, 1990). Devido ao exercicio de



funcdes distintas das que se aproximam da sua matriz original de formagéao, é
plausivel a indefinigdo da sua identidade profissional. De acordo com Costa
(2013), a dificuldade na definicdo da identidade profissional prende-se, entre
outros, com a pandplia de formagdes existentes para a mesma area de
intervencao, a titulo de exemplo a GRH, assim como com o exercicio frequente
de fungdes nesta area sem formagao adequada. Por outro lado, a relevancia
desta tematica, prende-se com a importancia e o impacto que a definicdo da
identidade profissional no mercado de trabalho (Benjamin & Louw-Pootgieter,
2008).

Ao longo desta dissertagdo, far-se-a inicialmente um breve
enquadramento tedrico as diversas tematicas e aos conceitos abordadas neste
estudo. O primeiro capitulo do enquadramento tedrico menciona os marcos
historicos mais relevantes, enfatizando a evolucdo do conceito da PTO,
suportando teoricamente a tematica que motivou esta investigagdo. O capitulo
seguinte diz respeito as diferentes abordagens relativamente ao capital humano
das organizacgbes, da perspetiva da GRH, bem como da perspetiva da PTO.
Posteriormente, no terceiro capitulo procede-se a uma descricdo do papel do
psicologo nas organizagdes e reforga-se o seu potencial ao nivel da melhoria do
bem-estar no trabalho e otimizacdo da produtividade e eficiéncia dos RH. No
ultimo capitulo do enquadramento tedrico, sdo aprofundados os conceitos de
identidade no contexto organizacional e o impacto que o bem-estar no trabalho
e a motivacao profissional tém na produtividade empresarial e na percecao de
identidade profissional que o trabalhador possui. No que concerne a metodologia
utilizada no presente estudo, sdo detalhados o método e instrumento de
investigacao, assim como os objetivos e questdes do estudo, definindo, por fim,
qual a populagao-alvo abrangida. Este capitulo foi devidamente fundamentado
teoricamente, com o objetivo de alicergar a teoria da correta pratica de
investigacao ao presente estudo. Por fim, o estudo culmina com a apresentacao
e discussao dos resultados, analiando se os objetivos a que esta investigacao
se propds foram cumpridos.

E importante referir que esta investigacdo pretende prosseguir a tematica
iniciada e desenvolvida na Dissertacdo de Mestrado de Viviana Alves da Costa

(2013), a proposito de “A identidade profissional do psicélogo do Trabalho e das



Organizagdes”, no qual se definiu um perfil de competéncias dos profissionais

da PTO e foi explorada a identidade profissional destes.



1. ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1. A Evolugdo da Componente Humana no Contexto do Trabalho e

das Organizagoes

Pretende-se com este capitulo introduzir brevemente a emergéncia da
Psicologia em contexto de trabalho e alguns dos marcos historicos mais
significativos do ramo da PTO, assim como da GRH.

Decorrente da evolugao do trabalho, surge a necessidade de um novo
campo cientifico, centrado na compreensao e intervengao no trabalho e nas
organizagoes, tendo em vista a analise da relagao entre as pessoas, 0s grupos
e as organizagdes nos multiplos fatores que os constituem, com o objetivo de
desenvolver estratégias e métodos que promovam e preservem o bem-estar do
trabalhador e a eficacia e eficiéncia do produto (Zanelli & Bastos, 2004). Nas
ultimas décadas, tanto as organizagdes, como os cientistas sociais, constataram
que, para atingir o maximo de eficiéncia e aumento da produtividade dos
trabalhadores, o fator humano no contexto organizacional deve ser objeto de um
conhecimento cientifico exaustivo (Carvalho Ferreira, Neves & Caetano, 2011).

Um dos marcos mais relevantes na histéria no ramo da PTO ocorreu
durante a revolugao industrial. Na época pré revolucdo industrial, a mao de obra
nao era especializada, a remuneragao salarial era baixa, pelo que se assistiu a
uma estagnagdo economica generalizada. Com a revolugdo industrial, em
meados do século XVIII (1760), surge a sociedade industrial, como
consequéncia da alteragcdo do paradigma entre potencialidade, desempenho,
tecnologia e tempo e a individualidade dos trabalhadores (Malvezzi, 2016).
Segundo Taylor, as concegbdes fundamentais para a crescente eficiéncia da
produtividade na industria tinham por base a dissociagao da opinido e execucao
e a preferéncia dos trabalhadores e o processo de trabalho, conduzindo a uma
mecanizagao e intensificagdo do trabalho, orientada exclusivamente pelo
departamento de gestdo da organizacdo. O surgimento da industrializagcao
maci¢ca desencadeou interesse na area do Trabalho (Braverman, 1987).
Posteriormente, em finais do século XIX e principios do século XX, surgem as
principais abordagens classicas sobre a estruturagdo dos RH das organizagdes.

As praticas, as pesquisas e as experiéncias, nesta altura, dedicavam-se ao
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comportamento humano no contexto industrial e procuravam delimitar bases
analiticas e cientificas para o seu funcionamento interno (Carvalho Ferreira, et
al., 2011). Taylor (1856-1915) focou a sua anadlise nas tarefas do fator de
producao. Ja Fayol (1841-1925), debrugou-se sobre a estrutura das empresas,
incidindo particularmente na area da administracao. Weber (1864-1920) centrou
a sua investigacdo no ideal da racionalidade burocratica. Porém, apesar da
diversidade das tematicas abordadas por estes autores, a premissa dos seus
estudos € analoga: “compreender, explicar e interpretar as organizagdes em
bases racionais e cientificas, de forma a permitir que o paradigma da agao
individual e coletiva, polarizado na capacidade produtiva dos seres humanos,
evolua no sentido da eficacia maxima” (Carvalho Ferreira, et al., pag. 5).

Com o inicio da Primeira Grande Guerra (1914-1918), e com as lutas
trabalhistas associadas a uma crescente globalizagdo dos mercados de trabalho
e ao desenvolvimento desigual das classes, surgiu um crescente entusiasmo
com o movimento de gestdo e de administragcao, que pretendia dar resposta a
globalizagédo e a competitividade empresarial (Hsueh, 2002).

Minsterberg em 1913, definiu PTO como propdsito da Psicologia aplicada
a area da economia empresarial, como a procura “do melhor homem possivel,
do melhor trabalho possivel, do melhor resultado possivel” (Ledo, 2012, pag.
294). Este autor pretendia oferecer uma contribuigdo valida para a industria,
facilitando a selecdo, a qualificacdo e orientacdo dos seus trabalhadores
segundo objetivos empresariais (Leao, 2012).

Nas primeiras do século XX, com o desenvolvimento do capitalismo, o
modelo de produgdo e o consumo em massa sofrem um enorme incremento. A
par da concentragdo demografica nos grandes centros urbanos, a condi¢gao do
operario sofre uma deterioragéo crescente (Mayo, 1933 citado por Leao, 2012),
nomeadamente desagregacado social e psicolégica nas industrias (Carvalho
Ferreira, et al., 2011). Assim, em meados dos anos 30, surge a Escola das
Relacbes Humanas, por Mayo, e posteriormente aprofundada num estudo sobre
relacbes entre elementos do ambiente do ambiente fisico e a produtividade
(Carvalho Ferreira, et al., 2011).

Com o fim da Segunda Guerra Mundial, em 1945, assiste-se a uma
sucessdao de mudangas econoOmicas, sociais, politicas e culturais, com

significativas repercussdes ao nivel do funcionamento das organizagées. Como
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consequéncia, verifica-se um incremento da produgao de legislagado habilitando
as fungdes dos sindicatos com base no Direito de Trabalho, com consequente
melhoria das condicdes de trabalho (Carvalho Ferreira, et al., 2011). A época, a
Psicologia do Trabalho foi extensamente apoiada pelos sindicatos, pelas
instituicdes profissionais e académicas e pela administragcao publica, bem como
pelos resultados de investigagbes levadas a cabo por peritos da area de
Psicologia (Malvezzi, 2016).

Posteriormente, Emery e Trist definem o trabalho como uma atividade
humana e sociotécnica, “que inclui o processo de trabalho e a tecnologia
envolvida na execucao de tarefas e atitudes e motivagdes dos individuos, assim
como a cultura organizacional”, pelo que a eficiéncia de grupo é superior a
individual, em detrimento do trabalho centrado na especializacdo e na
competicdo (Emery & Trist, 1960, pag. 65).

Shein (1968), refere que com a desvalorizagdo da relagao individuo-
maquina e a percecao das organizagdes como um sistema social complexo,
manifestam-se novos conceitos de recompensas, incentivos, qualificacao e
cooperacao em equipa, evidenciando-se a importancia das relacdes humanas
(Schein, 1968). Neste contexto, o mesmo autor, cria o conceito de Psicologia
Organizacional, que integra as diferentes condi¢des e areas de trabalho com o
sistema social da organizagao.

Em meados do século XX, surgiram novos meétodos de gestdo, que
privilegiavam o controlo de qualidade, o trabalho em equipa, a cultura
organizacional e o bem-estar dos RH (Ledo, 2012). Estes novos conceitos de
gestdo evidenciaram o complexo desafio entre o desempenho e eficacia do
trabalhador e a sua individualidade como ser humano, no contexto
organizacional (Malvezzi, 2016).

Decorrente da evolugao das Teorias Organizacional e Comportamental, a
tematica da GRH tem vindo a ser, nos ultimos 30 anos, objeto de inumeras
tentativas de teorizagao e analise critica. A influéncia da consciéncia social e
sindical e as imposicdes da competitividade e da transformacgao do trabalho, que
ocorreram na década de 90, foram os principais marcos historicos da evolugao
da GRH (Caetano & Vala, 2007).

Sparrow e Hiltrop (1994) integram a componente estratégica da GRH na

componente operacional previamente existente, em consequéncia da crescente
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competitividade empresarial. Estes autores tinham como objetivo a alteragao do
paradigma existente a data, isto é, que os RH passassem a ser encarados como
fator estratégico capaz de originar vantagem competitiva.

Por ser uma tematica relativamente recente, € ainda um conceito em
desenvolvimento, pelo que existe a convicgao de que o Homem, no conjunto de
fatores organizacionais, € o principal fator responsavel pela decisiva e

determinante eficacia organizacional (Caetano & Vala, 2007).

1.2. A Gestédo de Recursos Humanos e a Psicologia do Trabalho e das

Organizacgdes

Os individuos que constituem os RH de uma instituicdo pretendem,
através do trabalho, atingir certos objetivos pessoais. Assim, como as
organizagdes dependem largamente da atividade organizada dos seus
colaboradores e, tendo em conta que a interacao das pessoas no trabalho é o
pilar das Organizagdes, cria-se inequivocamente uma relagao de simbiose entre
o trabalhador e a organizagdo para a qual este trabalha, tendo em vista o
beneficio mutuo (Porras, 2001). Com o propdsito de melhor compreender as
teorias e as diferentes abordagens relativamente a tematica dos RH das
organizagdes, surgem, nas ultimas décadas, diferentes areas cientificas de
investigacao sobre o tema. Este facto pode ser evidenciado pela existéncia de
uma grande proliferacdo de cursos de formagdo académica que atuam
profissionalmente na area de RH, de que se destaca, a titulo de exemplo,
formacao em PTO e formagado em GRH (Caetano & Vala, 2007).

A GRH tem como propdsito proporcionar a preparagao, aplicacao,
manutencdo e desenvolvimento adequado das pessoas em relagdo as
organizagdes onde estas se encontram a exercer fungcdes (Baron & Amstrong,
2007). Uma das caracteristicas essenciais ao desenvolvimento de competéncias
e melhoria das capacidades dos profissionais € o incentivo permanente por parte
da GRH, através da implementagao de uma cultura positiva, favoravel, formativa
e corretiva (Cardoso, 2012).

Como as organizagdes sdo compostas por pessoas, a aquisi¢ao dos seus
servicos, o desenvolvimento das suas competéncias, a sua motivacdo para

alcancar altos niveis de desempenho, e a garantia que continuam a manter o
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Seu compromisso com a organizag&o Sao 0s principios essenciais para atingir os
objetivos organizacionais (Vasconcelos e Vasconcelos, 2000). As diferentes
areas de atuagcdo da GRH sdo: a Formacdo e Desenvolvimento, o
Desenvolvimento Organizacional, o Desenvolvimento de Carreira, a Concecgao
da Organizacao e das Funcgdes, os Modelos de Gestdo de Desempenho, o
Recrutamento e Selecédo, Relagbes Laborais e Compensacédo e Beneficios
(DeCenzo, Robbins & Verhulst, 2016).

A Psicologia do trabalho € uma area de intervengc&o e conhecimento com
um vasto leque de aplicabilidade e interdisciplinaridade. O objetivo deste campo
da Psicologia centra-se essencialmente nos processos relacionados com o
trabalho do ser humano no contexto organizacional (Ledo, 2012). O que
diferencia a Psicologia de outras ciéncias sociais e humanas é a procura por
compreender como é que o ser humano pensa, aprende, age, sente e reage nos
diferentes contextos fisicos, culturais e sociais da realidade. Paralelamente,
investiga os mecanismos e os principios através dos quais o Homem se rege na
sua interagdo com o que o rodeia (Magnusson, 2012). Dentro das diversas areas
que a Psicologia abrange, a Psicologia das Organizagbes € uma “area de
aplicagdo dos principios e métodos psicolégicos no contexto do trabalho”
(Zanelli, 1992, pag. 9). Também segundo Zanelli (1992), esta area da Psicologia
nao tem claramente definida a terminologia que lhe pode ser atribuida, podendo
ser referenciada como Psicologia do Pessoal, Psicologia Industrial e
Organizacional, Psicologia Aplicada ao Trabalho, entre outras. Apesar das varias
terminologias existentes, a denominagdao que melhor se adequa € a PTO, na
medida em que define os fatores contextuais que contribuem de forma direta e
imediata para o trabalho exercido, assim como caracteriza as componentes
organizacionais que influenciam o comportamento do trabalhador (Wong, 2008).
Utilizando os principios gerais da Psicologia, os profissionais da area de PTO
exploram os aspetos humanos em contexto organizacional, tendo por base o
conhecimento do comportamento humano, com o objetivo final de promover a
eficiéncia individual de cada colaborador e, por conseguinte, a eficacia da
organizacdo (Wong, 2008). Existem profissionais na area de RH que se
identificam como Psicélogos, porque desempenham tarefas que se sustentam
nos principios basicos da formagcdo em Psicologia. No entanto, devido a esta

faceta multidisciplinar da PTO, certos profissionais prosseguiram uma carreira
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que os conduziu a exercer outras fungdes (Wolf, 1991). Tal acontecimento,
dificulta a definicdo da identidade profissional e por conseguinte complica a
identificacao das bases da formagao em Psicologia na atividade de um psicélogo

no contexto do Trabalho e das Organizagdes.

1.3. O papel do Psicélogo nas Organizagdes

Segundo Wolff et al. (1991), nas ultimas décadas, temos observado um
crescente envolvimento dos profissionais da PTO nos mais diversos dominios,
desempenhando atividades extraordinariamente diversificadas.

O psicologo que atua na area da PTO estuda os principios fundamentais
que se associam a conduta humana no meio organizacional e, desta forma, € o
profissional qualificado para compreender o comportamento individual e em
grupo dos trabalhadores, de forma a possibilitar a gestdo adequada do
desempenho destes (Moita, 2017). Dedica-se, assim, a assimilagao dos padrdes
comportamentais, reforcando e motivando a satisfacao laboral, para permitir uma
interacdo eficaz entre os trabalhadores integrados em equipas (Benjamin &
Louw-Potgieter, 2008).

No seu estudo, Costa (2013) teve como objetivo definir o perfil de
competéncias que caracteriza a atividade profissional do psicélogo do Trabalho
e das Organizagdes. Entre os varios resultados obtidos, as areas de intervengao
dos psicologos do Trabalho e das Organizagdes sdo: Avaliagdo de Desempenho,
Comunicacdo Organizacional, Diagndstico Organizacional, Formacdo e
Desenvolvimento Profissional, Gestdo administrativa, Gestdo de carreiras,
Gestao de Clientes, Gestdo de Conflitos, Intervengdo no Trabalho, Investigagéao
e Recrutamento e Selegao.

De acordo com a Ordem dos Psicologos Portugueses, para ser atribuido
o titulo de especialista de Psicologia do Trabalho, Social e das Organizacdes, €
necessario que o profissional seja “aquele a quem é reconhecida competéncia
cientifica na aplicacdo dos conceitos, metodologias e técnicas na area do
trabalho, social e das organizagdes, nomeadamente no diagnéstico, avaliagéo
psicoldgica, intervengao, planeamento, monitorizacéo, intervengao psicoldgica,

avaliacdo da intervencao, aconselhamento, selegcao e recrutamento, intervengao



social e comunitaria e investigagdo dos seus clientes.” (Diario da Republica,
2016, pag. 41).

Tal diversidade obriga um profissional da PTO a ter uma abordagem
interdisciplinar, a agir com sensibilidade e a ter uma visdo inovadora perante
qualquer situagdo com a qual se depare no meio organizacional (Wolff et al.,
1991). A atuacéao profissional de um psicélogo € constantemente pautada pela
autopercecgao que este tem sobre a sua profissdo, assim como pela sua meta de
intervencao no mercado de trabalho, sendo este ultimo influenciado pela lei da
oferta e da procura (Achcar & Bastos, 2006).

Desta forma, compreende-se por que o psicdlogo é um profissional
adequado e desejado na area de RH, pois permite revelar o potencial maximo
de cada recurso da empresa, atraves do incentivo ao cumprimento de objetivos
claros de melhoria constante a nivel individual e de grupo, sustentado na
comunicacgao estruturada e organizada (Porras, 2001). Por outro lado, o facto do
trabalho dos profissionais da PTO ser multidisciplinar, dificulta a definicao clara
dos seus papéis e principalmente a compreensao da sua identidade particular
(Galli, 1980, citado por Bastos & Galvao-Martins, 1990). Segundo Guerra (2007),
ainda n&o existe uma definigcdo clara na sociedade sobre o papel do psicélogo
do Trabalho e das Organizag¢des. Um dos motivos pela qual ainda ndo se chegou
a um consenso na definicdo da identidade profissional dos psicélogos do
Trabalho e das Organizagdes, pode ser explicada pela diversidade de areas de
conhecimento semelhantes a PTO que desempenham tarefas funcionais
idénticas (Costa, 2013).

Paralelamente, Wolff et al. (1991), referem que muitos psicélogos da area

da PTO mantém, no entanto, uma clara identidade profissional.

1.4. A Percecao da Identidade Profissional no Contexto Organizacional

Para analisar o conceito de identidade, € fulcral compreender a sua
multiplicidade. A identidade pessoal esta intimamente associada a construgao
individual do conceito do proprio. Ja a identidade social refere-se ao conceito do
préprio tendo em conta a vinculagdo da pessoa a grupos sociais (Machado,
2003). Segundo esta perspetiva, apenas através da interagdo com os outros €

que o individuo existe, pois € a interagao social que permite que o individuo se
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reconhega, se avalie e se aprove (Whetten & Godfrey, 1998). A nocéo de
pertengca a um grupo diminui a inseguranga pessoal, estimulando o individuo de
forma positiva na percec¢ao da sua identidade (Hogg & Terry, 2000).

Dessa forma, o processo de socializagdo € dinamico, continuo e constroi-
se por semelhanga e oposicao. Tajfel e Turner (2004) defendem a Teoria da
Identidade Social que preconiza que o Homem procura preservar uma identidade
social positiva. Independentemente do efeito motivacional que isso origina, o
importante € a percecao de pertenca, ja que esse sentimento podera resultar na
manutencgao, término ou inicio de um processo de adesao a um grupo (Paiva,
2007). Em suma, a identidade social € “a estrutura psicologica que realiza a
ligacdo entre o individuo e o grupo” (Baugnet, 1998, p.66). De forma a
compreender a atividade de um profissional da PTO, é imprescindivel analisar a
sua identidade profissional, pois segundo Durrive (2011, p. 48), “0 meio proprio
do Homem é o meio da sua percecgao”.

De acordo com Benjamin & Louw-Potgieter (2008), a identidade evolui ao
longo de toda a vida, influenciada pelo contexto. O contexto organizacional
constitui “uma verdadeira instituicdo secundaria de socializacao, a qual, apds a
escola e a familia, modela atitudes, comportamentos, a ponto de produzir uma
identidade profissional e social” (Sainsanlieu, 1995, pag. 219).

De acordo com Sainsanlieu (1995), a criacéo da identidade no trabalho é
indissociavel do trabalho que o individuo realiza. Assim, a identidade no trabalho
promove a motivagao profissional, a autoestima e consequentemente a eficacia
e produtividade organizacional (Machado, 2003).

Bock (1999) acredita que as discussdes sobre a identidade profissional do
psicélogo procuram associar uma imagem ou definicdo a Psicologia, que nunca
podera ser fixa, uma vez que esta ciéncia estara sempre em constante
adaptacdo e desenvolvimento, acompanhando as mudancas da sociedade.
Estes autores defende a existéncia de uma identidade profissional por parte dos
Psicdlogos, no entanto, esta encontra-se distorcida pelas exigéncias dos setores
dominantes da sociedade.

Do mesmo modo, num estudo exploratorio realizado por Gagno e Venturi
(1997), que procurava conhecer a atuacao dos psicélogos organizacionais que
atuavam num programa de melhoria da qualidade do trabalho, concluiu-se que

certos participantes defendiam que a formagdo em Psicologia ndo era
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necessaria para a realizagcao das atividades diarias, pelo afastamento que estas
tinham da matriz da Psicologia. Estes dados contribuem para a discrepante
percecao que os psicélogos tém sobre a sua prépria identidade profissional.

Segundo Costa (2013), a identidade profissional do psicologo do Trabalho
e das Organizacdes encontra-se ainda muito distante da sua definicdo social, ja
que ha uma clara indefinicdo por parte das organizagdes dos critérios exigidos
na divulgacao de anuncios para a contratagdo na area de RH. Simultaneamente,
existem diversas areas de formagao ao nivel do Ensino Superior Nacional com
habilitagdo proxima a dos Psicélogos do Trabalho e das Organizagbes e
contratacido de profissionais capacitados para o exercicio de fungcdes proximas
as dos psicoélogos.

Uma vez que os individuos passam grande parte do seu quotidiano nos
respetivos trabalhos, Tamayo (2004 ), reconhece que o trabalho é para o Homem
uma componente fundamental para a promoc¢ado do bem-estar e da satisfagao
individual. Segundo a mais recente literatura, é indubitavel que é no contexto
organizacional que o bem-estar do colaborador na empresa se associa a uma
maior produtividade, eficiéncia e eficacia na realizagao do seu trabalho e que dai
advém melhor qualidade de vida do préprio (Hernandez, 2007). Deste modo, o
bem-estar de um profissional no trabalho proporciona indicadores positivos de
contentamento e envolvimento no trabalho (Warr & Inceoglu, 2012). Paschoal
(2008) defende que o individuo expde e desenvolve as suas competéncias e
progride com o objetivo de alcangar os seus propésitos, quando predominam as
emocgoes positivas e a percecdo que o mesmo tem do seu trabalho. Rocha
Sobrinho e Porto (2012) afirmam que a perceg¢ao que o individuo tem sobre as
condi¢des relacionadas com o seu trabalho, a titulo de exemplo, a motivagao, o
ambiente, os beneficios, entre outros, € a esséncia do entendimento que o
mesmo tem sobre o seu bem-estar.

Por fim, de acordo com Siqueira e Gomide Jr. (2004), o bem-estar no
trabalho é visto como sendo constituido por trés conceitos: a satisfagdo no
trabalho, o envolvimento com o trabalho e o comprometimento organizacional
afetivo. Estes trés conceitos, ja bem estabelecidos no campo da Psicologia
Organizacional, representam uma vinculagao positiva com o trabalho e com a

organizacgao.
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2. METODOLOGIA

2.1.  Fundamentagao das opg¢des metodologicas

A Psicologia como ciéncia comporta diversos métodos e teorias
investigacionais para a criacao de informacao cientifica (Branco & Rocha, 1998).

A metodologia cientifica aplicada ao estudo do Homem requer uma
adaptacgao a natureza transformacional e dinamica. Assim, exige criatividade por
parte do investigador, no sentido de ajuste as irregularidades e procura de
padrbes e tendéncias, de forma a construir uma metodologia que permita atingir
os objetivos do projeto (Branco & Rocha, 1998).

Na presente investigacdo, a metodologia utilizada consiste numa analise
qualitativa, apresentando-se como caracter exploratério, uma vez que a
interpretacdo € o método que tornara possivel atingir os objetivos de
investigacao propostos.

Segundo Rey (1997), as interagdes sociais, no contexto da comunicacgao,
pretendem adquirir e desenvolver as caracteristicas psicolégicas do Homem,
pelo que, apenas através de uma abordagem qualitativa, poderdo ser
apreendidos todos os conceitos inerentes a esta interagéo.

Partindo destes pressupostos, torna-se relevante detalhar os
instrumentos e os procedimentos de recolha de informacéo que foram utilizados,

assim como o0s objetivos a que esta investigacao se propés.

2.2. Objetivos de Investigagao

O principal objetivo da investigacdo qualitativa foi compreender os
fendmenos do mundo social, a partir da interpretagdo dos significados dos
diferentes contextos na sua singularidade e complexidade (Serrano, 2007). Por
conseguinte, Creswell (2013) refere que, na definicdo dos objetivos € de
extrema relevancia a elucidacdo dos propésitos da investigagao qualitativa.

Na presente dissertacdo, o objetivo primordial consistiu na procura e

averiguacdo da percecdo da identidade e atividade profissional pelos
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profissionais com formagdo de base em Psicologia, que se encontram a
desempenhar fungdes na area da PTO.

Procurou-se, adicionalmente, compreender como um profissional com
formacdo em GRH, a desempenhar fungdes na area de RH, considera a sua
propria atividade profissional, em comparagdo com a dos profissionais com
formacao de base em Psicologia.

Por fim, averiguou-se se a perce¢ao da propria identidade profissional por
parte dos colaboradores a desempenhar fungdes na area da PTO, tem influéncia

no bem-estar no trabalho.

2.3. Questdes de Investigacao

Através da definigdo de questdes de investigacao, o investigador procura
desenvolver diferentes pontos de interesse, a propdsito do fendmeno em estudo,
que originem questdes claras e relevantes, exploratérias e inquiridoras (Marshall
& Rossman, 2011).

As principais questdes de investigacdo que direcionaram este processo
de investigagao foram:

Q.1.1.) Qual é a percecgao dos psicologos, que exercem atividade na area
da PTO, sobre a propria atividade e identidade profissional?

Q.1.2.) Qual é a percecéo dos profissionais com formagao em GRH, a
exercer funcdes na area de RH, sobre a propria atividade profissional em
comparagao com a dos profissionais da PTO?

Q.1.3.) A percecao da identidade profissional dos psicélogos na area da
PTO, tem influéncia no bem-estar no trabalho?

Assim que o0s objetivos principais € o conjunto de questbes de
investigacao foram identificados, seguiu-se o desenvolvimento das subquestoes,
com a finalidade de fornecer mais detalhes o tipo de dados necessarios para
responder a essas perguntas de forma robusta (Ritchie, Lewis Nicholls &
Ormston, 2014).

Relativamente as subquestdes da primeira questdo de investigacéo
supracitada, elaboraram-se as seguintes indagacoes:

Q.1.1.1) Quais séo as areas de intervengcdo em PTO?
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Q.1.1.2.) Quais sdo as competéncias profissionais que se destacam no
desempenho de um profissional na area da PTO?

Q.1.1.3.) Qual a percecao da importancia da atividade um psicélogo da
area da PTO numa organizagao pelo proprio?

Q.1.1.4.) O psicélogo a desempenhar fun¢des na area da PTO ainda se
identifica como psicélogo?
Em relacdo a segunda questdo de investigacdo suprarreferida foram
elaboradas diversas subquestdes, nomeadamente:
Q.1.2.1.) Quais as areas de intervencgao diferenciadoras dos gestores de
RH e dos psicélogos do Trabalho e das Organiza¢des?
Q.1.2.2.) Quais as competéncias profissionais diferenciadoras dos
gestores de RH e dos psicologos do Trabalho e das Organizagoes?
Q.1.2.3.) Qual a percegao que os colaboradores com formagdo em GRH

tém sobre a importancia da atividade de um profissional da PTO?

2.4. Participantes

No método de investigagao qualitativo verifica-se uma selegao intencional
e direcionada dos participantes com o objetivo de que as suas experiéncias
pessoais estejam em consonancia com a tematica em estudo (Driessnack,
Sousa, & Mendes, 2007).

A populacdo-alvo consistiu em nove participantes, a desempenhar
fungdes no ambito organizacional, mais especificamente nas diferentes areas do
Departamento de Recursos Humanos (DRH) sendo que seis destes possuiam
formagdo base em Psicologia, com especializagées variadas, e os restantes
tinham realizado formagcao em GRH. A média de idades dos participantes € de
35 anos (minimo de 25 anos e maximo de 52 anos). E relevante referir que a
populagdo-alvo de estudo pertence aos quadros de uma organizagéo
multinacional. A média de antiguidade na empresa é de 8 anos (minimo de 1 ano
e maximo de 29 anos), ainda assim a média de experiéncia profissional a
desempenhar actividades na area de RH é de cerca de 12 anos (minimo de 3
anos e maximo de 32 anos).

A selegao destes individuos prendeu-se com a criagdo de um pequeno

grupo alvo de estudo, partindo-se do pressuposto de que representariam
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particularmente bem o conjunto de sujeitos que iriam retratar, ou seja, resultou

de uma seleg¢ao intencional e por conveniéncia e através de um meétodo de

amostragem né&o probabilistico, tal como definido por Bogdan e Biklen (1994).

Apresenta-se,

participantes:

Tabela 1

de seguida,

Caracterizagdo Sociodemografica dos participantes

a tabela com a caracterizacdo dos

Antiguidade ~ CXPeriencia
Designacdao Idade Formacao Académica Profissional Funcao
na empresa .
na area de RH

P1 50 Anos Licenciatura em Psicologia com 10 Anos 28 Anos Talent
especializagdo em Psicologia do Management
Trabalho e das Organizagdes Senior
Pos-graduagéo em Gestéao de Consultant
Recursos Humanos

G1 26 Anos Licenciatura em Economia 4 Anos 4 Anos Técnico de RH
Mestrado em Gestao de Recursos
Humanos

P2 29 Anos Licenciatura em psicologia 4 Anos 4 Anos Técnico de RH
Mestrado Integrado em Psicologia
das Organizagbes Social

P3 52 Anos Licenciatura em Psicologia com 29 Anos 32 Anos Human
especializagdo na area de Resources
Psicologia Social das Organizagdes Business Partner

G2 27 Anos Licenciatura em Gestao 3 Anos 3 Anos Técnico de RH
Mestrado em Gestao de RH

P4 25 Anos Licenciatura em Psicologia 3 Anos 3 Anos Técnico de RH
Mestrado Integrado em Psicologia
das Organizagbes, Social e do
trabalho

P5 28 Anos Licenciatura em Psicologia 1 Ano 3 Anos Técnico de RH
Mestrado Integrado em Psicologia
Clinica e da Saude
Pés-graduagao em Gestao de
Pessoas

P6 44 Anos Licenciatura em Psicologia com 4 Anos 14 Anos Generalista de
especializagao em Psicologia RH
Clinica e da Saude
Pés-graduagéo em Gestéo de
Pessoas

G3 37 Anos Licenciatura em Gestéo de RH 13 Anos 13 Anos Técnico de RH

Legenda: A designagéo de P1, P2, P3, P4, P5, P6 pertencem aos participantes com formagao base em
Psicologia e a de G1, G2 e G3 pertencem aos participantes com formagéo em GRH.
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2.5. Instrumentos

Werner e Schoepfle (1987), defendem que, no ambito da investigagao
qualitativa, a entrevista permite confrontar o participante com a sua percecéao
interna do significado atribuido aos acontecimentos, com aquela que os préprios
sujeitos exprimem e ainda permite que o investigador recolha dados validos
sobre as crengas, as opinides e as ideias dos sujeitos observados.

Nesta investigacao, utilizou-se a entrevista como instrumento de recolha
de dados. Foram elaborados dois Guides de entrevista semiestruturados: um
guido de entrevista para os profissionais, a desempenhar fungdes na area da
PTO, que possuem formagdo base em Psicologia (Anexo 2) e um guido de
entrevista para os profissionais, a exercer atividade na area de RH, com
formacdo em GRH (Anexo 3).

O guido semiestruturado permitiu que houvesse flexibilidade para adaptar
as perguntas as pessoas e as circunstancias, de forma a obter informacéao

precisa e detalhada.

2.6. Procedimentos

O processo de investigacdo do presente estudo procurou adotar uma
metodologia apropriada, clara e precisa, mas simultaneamente flexivel e
adaptavel aos varios momentos do estudo (Branco & Rocha, 1998).

A investigagao qualitativa consiste na apropriagéo da tematica em estudo
pelo investigador, com base na percegdao da experiéncia em relagdo a
determinado fendmeno por parte do individuo entrevistado, refletindo
diretamente a consciéncia e introspegcao do entrevistado (Golafshani, 2003).
Desta forma, este tipo de investigagdo traduz verbalmente a compreensao,

clarificagcédo e descrigao da experiéncia humana (Polkinghorne, 2005).
2.6.1. Recolha de Dados

Como anteriormente referido, o meio predominante para aceder a

exposicdo das experiéncias, das percecdes e dos valores das pessoas € a
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linguagem (Polkinghorne, 2005), por conseguinte o método de recolha de dados
utilizado foi a entrevista.

As entrevistas foram realizadas em contexto individual, num horario e
local definido pelo participante, com o objetivo de aproximar o meio criado
durante a entrevista ao meio habitual do entrevistado e da realidade
experienciada por este. No inicio de cada entrevista, foram esclarecidos e
detalhados os principais objetivos do estudo e as informagdes a propdésito do
sigilo e anonimato. Subsequentemente, e de acordo com as praticas éticas e
morais que regem a Psicologia, todos os entrevistados tomaram conhecimento
e assinaram um termo de consentimento informado (Anexo 1). As entrevistas
foram gravadas em formato audio. Foram realizadas nove entrevistas de

duragcao média de aproximadamente 24 minutos (12 — 45 minutos).

2.6.2. Tratamento de Dados

No presente estudo, a analise dos dados obtidos dividiu-se em duas fases.
Numa primeira fase, procedeu-se a transcricao integral das entrevistas e a uma
leitura das transcrigdes, com o objetivo de orientar e organizar a informagéao e
assim procurar aspetos, padrdes e/ou relagdes significativas para os objetivos
do estudo.

De acordo com Bogdan e Biklen (1994) e Bell (1997), os dados
provenientes de entrevistas realizadas e transcritas devem ser sistematizados e
estruturados, de forma a que os conteudos obtidos possam ser mais bem
compreendidos e apresentados e que dai possa decorrer interpretagcéo e se
possam inferir conclusdes em relagédo aos objetivos de estudo.

Numa segunda fase, para realizar o tratamento e analise de dados, foi
utilizado o software de anélise qualitativa NVivo (versdo 11). E importante referir
que, apesar das variadas possibilidades de analise de dados que este software
possui, 0 objetivo da sua utilizacdo no presente estudo relacionou-se
essencialmente com a organizacado e uniformizacdo dos dados recolhidos de
forma sistematizada, tendo por base as questdes de investigagao.

Baseando-se nos pressupostos da Grounded Theory, o tratamento e
analise dos dados recolhidos decorreu de uma loégica semi-indutiva, que

consiste, segundo Fernandes e Maia (2001), em estruturagao de procedimentos
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que permitem uma interpretacéo e ainda uma utilizagao de criatividade por parte
do investigador, essencial na interpretagao do tipo de dados colhidos.

Tendo por base as questbes e objetivos de investigagcao
supramencionados e detalhados, e apds ter sido realizada o tratamento e analise
do conteudo do discurso, foram atribuidos significados adequados que se
adaptassem aos objetivos do presente estudo, mas também as convicgdes dos

entrevistados.

3. APRESENTAGAO E DISCUSSAO DE DADOS

No presente capitulo, serdo expostos os principais resultados desta
investigacao, partindo da perspetiva dos entrevistados e de acordo com as
questdes de investigagcdo anteriormente mencionadas (assinaladas a negrito).
Paralelamente, sera efetuada e detalhada a analise dos conteudos recolhidos,
devidamente fundamentados por diversas referéncias tedricas, quando
consideradas relevantes, recorrendo a excertos fornecidos pelos profissionais
com formagao académica em Psicologia e pelos profissionais com formac¢ao em
GRH.

Relativamente a primeira questdo de investigagdo, Q.l.1.) “Qual é a
percecao dos psicélogos, que exercem atividade na area de Psicologia do
Trabalho e das Organizagdes, sobre a propria atividade e identidade
profissional?”, foram elaboradas varias subquestdes que procuraram dar

resposta a mesma.

Q.1.1.1.: “Quais sao as areas de intervencdo em PTO?”

Em relag@o aos resultados obtidos na primeira subquestao, as seguintes
areas de intervencdo foram as mais frequentemente mencionadas:
‘Recrutamento e Sele¢do”; “Formacdo e Desenvolvimento Profissional”;
“‘Desenvolvimento de Carreira”; e “Avaliagao de Desempenho”.

Apesar das diversas areas de intervengdo em que os psicologos podem

exercer atividade, no ambito do Trabalho e das Organizagdes (Smilga, 2000), as
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areas suprarreferidas foram particularmente distintas no discurso dos
participantes que exercem atividade profissional na area da PTO.

Segundo Smilga (2000) e Zanelli e Bastos (2004), existem diversas areas
de atuagcdo do psicologo em contexto organizacional, particularmente
Recrutamento e Selegcdo, Formacdo e Desenvolvimento, Avaliacdo de
Desempenho, realizacdo de entrevistas, bem-estar no trabalho, clima
organizacional, entre outras. Através da analise do discurso dos entrevistados,
distinguem-se especialmente quatro areas de intervengdo, nomeadamente a
area de Desenvolvimento de Carreira, Avaliagdo de Desempenho, Formacéao e
Desenvolvimento profissional e Recrutamento e Selegao.

No que diz respeito a area de Desenvolvimento de Carreira, o papel dos
psicélogos é bastante expressivo, pelo impacto que tém nos RH de uma
organizagado. Nascimento, Lopes e Argimon (2005) reforcam esta ideia,
afirmando que o Homem é um ser com necessidades e sentimentos, que devem
ser valorizados no contexto de uma organizacao, pela repercussao que estes
podem ter no desempenho profissional. Este pode também ser influenciado pela
evolugdo das exigéncias profissionais e pela progressdo da carreira do
colaborador que origina, ou ndo, satisfagao e realizagdo profissional. O psicélogo
torna-se, portanto, imprescindivel nesta area, por definir e aplicar estratégias
para a gestdo das carreiras, permitindo a adequacédo dos profissionais as
diversas fungdes e promovendo a sua motivagdo (Ferreira, Azevedo & Cruz
2008). Ao longo das entrevistas, foi acentuada a importancia atribuida a atividade
do psicélogo da PTO na seguinte area, conforme patente nas seguintes
transcri¢coes de discurso: “... por exemplo, em processos de desenvolvimento de
carreira ..., se 0s profissionais ndo tém bases fortes de conhecimento sobre o
comportamento humano, podem apresentar resultados invalidos, imperfeitos e
inadequados e condicionar o percurso de carreira de pessoas.” (P4) e “Na area
de ... gestédo de carreiras porque tudo o que tem a ver com o desenvolvimento
de pessoas implica que conhegas a pessoa, que procures compreender oS
objetivos individuais e os projetos individuais, o que e que a motiva, as areas de
interesse para ser possivel adaptar aos objetivos da organizagdo para promover
uma relagdo de beneficio mutuo."(P6).

A intervencao do psicélogo do Trabalho e das Organizagdes na area de

Avaliagdo de Desempenho é fundamental. De acordo com Nascimento, Lopes e
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Argimon (2005), os processos de Avaliagdo de Desempenho tém como propdsito
avaliar a competéncia de um colaborador no exercicio da atividade para a qual
foi contratado, de forma a promover o seu desenvolvimento, crescimento e
evolugdo, pessoal e profissional, com repercussdes na eficacia da organizagéo.
Como indicado pelos entrevistados: “Quando falamos em Avaliagdo de
Desempenho néo é algo estranho para os psicélogos da area da PTO: o conceito
de competéncia, as teorias das escalas de avaliagdo, como avaliar, ..., a forma
de conduzir uma entrevista, entre outros. Quem néo tem esta formagéao néo tera
estes conhecimentos e a execugao destas atividades nao sera tao fidedigna."
(P1).

No que se refere a area de Formacao e Desenvolvimento Profissional,
considerando a Psicologia como a ciéncia base da compreensdo da conduta,
emocao e atuagdo humana, trata-se assim da “for¢a” impulsionadora do
processo de ensino e aprendizagem, integradora dos conhecimentos
indispensaveis para o desempenho de uma funcao (Pereira, Pereira & Barbosa,
2010), tal como mencionado em varias afirmag¢des durante a investigacao: “... é
preciso ndo esquecer a componente comportamental, principalmente quando
estamos a falar de formagéo e de desenvolvimento ... € necessario desenvolver
as competéncias que serao exigidas na fungéo atual e numa futura fungéo." (P6);
¢ conhecimento dos comportamentos observaveis que traduzem as
competéncias, conhecimento do que € necessario para promover o
desenvolvimento destas, ... este conhecimento sobre a area de formacgéo é algo
que em Psicologia é desenvolvido de uma forma distinta que nas outras
formagbes académicas.” (P3).

Chiavenato (2002), define a intervencdo no Recrutamento e Selecao
como a analise de particularidades profissionais e pessoais dos candidatos e a
adequacgao destes a um determinado cargo, com o propésito de aumentar a
produtividade da empresa.

Efetivamente, apesar de terem sido abordadas diversas areas de
intervencao do psicologo da area PTO, a referéncia e valorizagdo da area de
intervencdo de Recrutamento e Selecao foi transversal e notoria em todas as
entrevistas realizadas neste estudo, nomeadamente através da seguinte citagao:
“... 0s conhecimentos que adquiri na formagcdo em psicologia, reflete-se

sobretudo na area de recrutamento e selegcdo: na analise comportamental que
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se traduzem em caracteristicas e competéncias, na interpretagcdo do outro, na
analise da posicdo e da linguagem ..., na perce¢do das suas motivagbes e
expectativas, na aplicagdo dos testes psicotécnicos, entre outros..." (P5).

Santos, Vieira, Neto e Matos (2009), reiteram esta mesma ideia,
defendendo que o psicdlogo, através das ferramentas e técnicas existentes para
o processo de recrutamento e selegao, identifica candidatos adequados, isto €,
que possuem o perfil pessoal e profissional apropriado ao cargo a ocupar na
organizagao.

As entrevistas do presente estudo foram realizadas no contexto de uma
organizagdo multinacional, com um Departamento de RH (DRH) dividido em
equipas especializadas nas diversas areas de intervencdo existentes. Essa
divisdo refletiu-se, de forma transversal, no discurso dos entrevistados,
nomeadamente no que concerne a area de Avaliacdo de Desempenho e de
Desenvolvimento de Carreira, que poderiam estar agrupadas numa sé area de
intervencao. A area de Gestao de Talento é essencial em qualquer organizagao,
ja que tem como objetivo gerir estrategicamente os colaboradores, promovendo
o desenvolvimento das suas competéncias e evolugao profissional (Sovienski &
Stigar, 2008).

As areas de intervencgao suprarreferidas tém, sem duvida, fundamentos
comuns, visto tratarem-se de competéncias e técnicas exigidas a nivel de
contexto organizacional e enfatizadas durante a formacdo académica em
psicologia. Desta forma, compreende-se o realce dado pelos profissionais com
formacdo base em Psicologia, durante as entrevistas, relativamente a estas
areas. Conforme defendido por Santos, Vieira, Neto e Matos (2009), o psicélogo
€ o profissional que mais contribui para o aumento da produtividade e satisfagcao
no trabalho dos colaboradores, ja que € especialista na compreensdo das

particularidades do Homem, a titulo individual, interpessoal e intergrupal.

Q.1.1.2.: “Quais sao as competéncias profissionais que se destacam no

desempenho de um profissional na area da PTO?”

As competéncias profissionais mais representativas no discurso dos
participantes, como sendo exigidas para o desempenho das fungdes de um

psicologo do trabalho e das organizagdes, foram a “Componente Relacional” e a
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“‘Analise Comportamental”, como retratadas no discurso dos seguintes
participantes: "A capacidade de analise comportamental e a componente
relacional, isto €, capacidade de ouvir e interpretar as pessoas € mais
desenvolvida na formagcdo em Psicologia, tornando-se mais relevante do que
qualquer outra area." (P3); "O facto da minha formagdo ser em Psicologia e eu
trabalhar na area de RH, permite-me alguma sensibilidade para analisar
comportamentos, permite-me ter a vantagem de usar a comunicagdo como uma
ferramenta de trabalho e a componente relacional. Estas competéncias que
adquiri no curso permitem-me, de forma muito mais facil, consequir que as
pessoas falem abertamente comigo, aproximar-me delas e reagir como
catalisador, desbloqueando uma série de questbées." (P6); "A forma como
utilizamos a comunicagao e o relacionamento com os outros como ferramentas
de trabalho que servem para desbloquear situagées e atuam como facilitador da
resolugéo." (P4).

Segundo Porras (2001), os profissionais com formacado base em
Psicologia, ndo s6 conseguem, utilizando uma comunicagcdo estruturada e
organizada, promover iniciativa e eficacia junto dos colaboradores, como s&o
fontes de lideranca na organizagdo, potenciando as capacidades dos
colaboradores e o trabalho em equipa. Além disso, Lopes e Belo (2013, pag. 39)
referem que “o psicologo € um profissional importante na tomada de decisao
dentro de uma organizagdo, apontando como justificagcdo o facto de que o
psicologo auxilia nas relagdes interpessoais no trabalho e configura-se como
mediador de conflitos na instituicao”.

No entanto, existem competéncias que os psicélogos referem nao ter
desenvolvido durante a formacédo, e que poderiam facilitar e melhorar o seu
desempenho nas diferentes areas do DRH. Dessas competéncias, sobressairam
a utilizagdo de sistemas informaticos e softwares e as competéncias analiticas:
“... em termos de plataformas e tecnologia, procuro desenvolver conhecimentos
exigidos na utilizagao destas ferramentas, isto porque todos os processos de RH
se realizam em plataformas ou ferramentas de analise, como o Excel, e para
prestar um distinto suporte é necessario ser agil na utilizagdo das mesmas e na
nossa formacgéao esta utilizagdo nunca foi abordada ...” (P1) e “Os psicdlogos das
Organizagcbes cada vez mais se preocupam em desenvolver as suas

competéncias de analise porque vai ser um complemento na sua profisséo ... A
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Psicologia € uma ciéncia exata, mas também ndo se pode descurar da
importancia de trabalhar com numeros e falar com dados.” (P2).

Bastos e Galvao-Martins (1990), reconhecem esta realidade: o
desempenho de uma funcdo na atualidade €& multiprofissional e implica a
associagao da gestdo estratégica e de novos instrumentos e tecnologias, pelo
que se torna relevante exigir uma formagao académica mais abrangente e que
va de encontro as necessidades das instituicbes empregadoras. Como

“

mencionado pelos participantes: “... hoje em dias vemos muitas pessoas que
tiraram Psicologia e que depois fazem uma poés-graduacdo ... que lhes
desenvolvam competéncias, que realmente na nossa formagao ndo é o foco ...
cada vez mais ha essa preocupacéo pela necessidade que a pratica profissional
na area exige. Essa podia e devia ser uma preocupagdo e um foco dos
mestrados em Psicologia ...” (P2) e “Confesso que a certa altura, senti a
necessidade de fazer uma pos-graduagdo em gestéao para desempenhar melhor
a minha funcao nas areas mais analiticas, como a gestao de orgamentos, revisao

salarial, KPI'’s, entre outras.” (P3).

Q.1.1.3.: “Qual é a percecao da importancia da atividade de um psicélogo

da area da PTO numa organizagao pelo proprio?”

Relativamente a percecéo da importancia da atividade dos psicologos do
Trabalho e das Organizagbes, a opinidao foi undnime e positiva. Todos os
profissionais da area da PTO identificaram a sua atividade como essencial numa
organizagao, como pode ser comprovado no discurso destes: “O que realmente
nos pode diferenciar, como profissionais, SGo as nossas experiéncias e formagéo
prévia. Temos outra abrangéncia possivelmente para compreender melhor o ser
humano, que nos permite fazer outras leituras das situagcbes e dos
comportamentos das pessoas. Considero que os psicologos sdo os profissionais
mais capazes de fazer uma leitura das necessidades das pessoas de uma forma
holistica para criar uma relagdo de simbiose entre as pessoas e a organizagdo”
(P1); “O psicologo acompanha o ciclo de vida do colaborador dentro da
organizagado e como estamos a falar de pessoas faz todo o sentido falarmos em
Psicologia das Organizag¢bes, no caso das empresas.” (P2); “Para trabalhar num

DRH é muito importante ... encontrar um equilibrio entre as pessoas e a
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organizacdo, porque deve haver uma relagdo de beneficio mutuo, deve haver
um equilibrio entre os ganhos pessoais de cada colaborador e os ganhos que o0s
colaboradores favorecem a organizagdo. Sendo a Psicologia o estudo do
Homem e da e da sua envolvéncia, diria que é a formacéo ideal para pensar em
processos dos Recursos Humanos numa Organizagdo.” (P3).

O que diferencia a Psicologia de outras ciéncias sociais € humanas ¢é a
procura pela generalizagdo dos individuos. A Psicologia procura compreender
como é que o ser humano pensa, aprende, age, sente e reage nos diferentes
contextos fisicos, culturais e sociais da realidade. Adicionalmente, investiga os
mecanismos e 0s principios através dos quais o Homem se rege na sua
interacdo com o que o rodeia, sendo este o fator essencial e de destaque na
Psicologia aplicada ao contexto organizacional (Magnusson, 2012).

Em suma, de forma a desenvolver e otimizar a produtividade de uma
organizagao, € imprescindivel por em pratica uma adequada politica de gestao
de capital humano, assente nos fundamentos da PTO.

Apesar dos profissionais a desempenharem fungdes na area de PTO
referirem a importéncia da sua atividade no contexto organizacional como
distinta e obrigatdria, todos valorizam a existéncia de equipas multidisciplinares.
De acordo com o estudo realizado por Gagno e Venturi (1997), existe uma
percecao transversal de que as empresas devem promover equipas
multidisciplinares, com o propo6sito de cada colaborador, através da sua
formacao académica e dos seus conhecimentos especificos, oferecer o seu
contributo a organizagdo. Do mesmo modo, os participantes defendem que a
existéncia da pluridisciplinaridade de formacdes académicas e conhecimentos é
uma vantagem competitiva para as empresas: “Acho que é uma grande mais
valia ... é muito interessante ver equipas com formagées variada numa area de
RH, quando iniciam um projeto ... o contributo de perspetivas e formagbes tao
diversas ... traz uma riqueza superior a qualquer projeto. Se as equipas tivessem
os colaboradores com a mesma formagao base, acabariam por ter perspetivas
‘balizadas” e parametrizadas por aquilo que é a sua formagdo e experiéncia ...
as discussées com pessoas de diferentes areas e com visées diferentes trazem
contributos completamente distintos.” (P1); “Parece-me que num departamento
de RH nem todos os colaboradores terem a mesma formagao é uma mais valia.

E um mundo ideal podermos ter pessoas com diferentes formacées académicas,
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diferentes personalidades e, portanto, diferentes valores que acaba por, numa
perspetiva global, devolver um produto muito mais interessante para qualquer
organizagdo. Se nos pensassemos todos da mesma forma as coisas néo
evoluiam ... se tivéssemos todos a mesma formacgéo ... ndo tinhamos uma visao
muito mais transversal.” (P2) e; “As varias formagbes, 0s varios conhecimentos
complementam-se. Colaboradores com diferentes conhecimentos,
competéncias e formagédo, no ambito de trabalho, podem entreajudar-se para
alcangar os melhores resultados.” (P4).

O psicoélogo a exercer fungdes no contexto organizacional e numa equipa
multidisciplinar - o DRH - deve ter em conta e atuar de forma consistente em
relacdo ao papel de “politico” que apresenta neste contexto, implicando uma
constante reavaliacao da sua propria atuagao, ja que a sua influéncia junto dos
colaboradores é fundamental. Este profissional € responsavel por unificar as
multiplas determinagdes e motivagcdes que alicercam os comportamentos dos
trabalhadores (Gagno e Venturi, 1997).

Também Santos e Caldeiras (2014, pag. 14), defendem que “o trabalho
do psicélogo com equipas multidisciplinares € necessario, pois este profissional
tem que conhecer o funcionamento das estratégias da empresa, o sistema de
gestdo da administragdo, assim como os profissionais da area de RH, para

resultados mais eficazes”.

Q.1.1.4.: “O psicologo a desempenhar fungbes na area da PTO ainda se

identifica como psicélogo?”

A identidade profissional € a forma como o individuo concebe um diferente
sentido de si, através do reconhecimento dos seus colegas de trabalho, entre a
multiplicidade de papéis sociais existentes (Sainsanlieu, 1995). Ainda de acordo
com o mesmo autor, a criacdo da identidade no trabalho € indissociavel do
trabalho que o individuo realiza.

Uma vez que o que difere o profissional da PTO dos demais profissionais
a exercer atividade no DRH é a matriz da ciéncia da Psicologia, isto €, o estudo
do comportamento humano, em diferentes contextos, de uma forma individual
ou em grupo (Bock & Teixeira, 1999), procurou compreender-se se 0S

profissionais desta darea de especializagdo da Psicologia ainda se
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percecionavam como psicélogos, quando desempenham atividade profissional
na area de RH.

De ressalvar que desta subquestdo emergem trés perspetivas:
“‘identificacdo como psicologo”; “identificagao indistinta”; e “ndo identificacéo
como psicologo”.

A maioria dos participantes identificaram-se como psicélogos: “Se
Psicologia € uma ciéncia exata do estudo do comportamento humano entéo
considero-me psicologa. Porque nds, Psicologia das organizagées, trabalhamos
sempre com os colaboradores e para os colaboradores e para a empresa. Ser
psicologo é encontrar o equilibrio entre os objetivos pessoais do individuo em
qualquer contexto, entdo considero-me um psicologo porque é isso que nos
fazemos todos os dias.” (P2); “Sim ... Para mim, um psicélogo é alguém que
compreende o individuo para o ajudar e beneficiar. Eu sinto que fago isso no
meu trabalho quando procuro compreender os interesses dos individuos, quer
sejam colaboradores quer sejam candidatos. Sinto que nas entrevistas, nos
testes que aplico a candidatos, na gestao de talento, preciso muito de traduzir
comportamentos para competéncias e acho que como a Psicologia é o estudo
do comportamento, € a area mais util para exercer a minha fungéo ...” (P4) e;
“Sim, porque a minha atividade diaria recai muito na area de recrutamento e
selecdo. Uma pessoa que seja psicologa e que tenha desenvolvido esta
componente comportamental, ..., esta questdo da conversa com o outro, da
entrevista, faz com que me considere uma psicologa.” (P5).

Os participantes que tinham uma percecéo indistinta ou negativa sobre a
sua identidade como psicélogos revelaram uma associagao desta identificacéo
com as fungdes que desempenhavam, por estas se afastarem da matriz da
ciéncia da Psicologia.

Em relagdo aos participantes com formagado em Psicologia, apenas um
percecionou a nao identificagcdo como psicologo: “Na fungdo que desempenho
atualmente, ja ndo me sinto um psicdologo ... com o desenvolvimento da minha
carreira e com o crescimento funcional sinto que estou mais proxima da
componente de gestdo ... A minha fungdo apela mais aos meus conhecimentos
de Gestao do que propriamente aos meus conhecimentos de Psicologia, a data
de hoje. Em fungbes anteriores a esta, ja me senti mais psicéloga. Nas areas em

que o core da minha fungdo era formar e desenvolver equipas e acompanhar o
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desenvolvimento e o crescimento do conhecimento das mesmas, a minha
vertente psicdloga estava mais intensificada do que atualmente na fungdo mais
de gestdo operacional de RH.” (P3).

Dos restantes entrevistados com formagédo base em Psicologia, dois
manifestaram uma identificagao profissional indistinta: “Considero-me mais ou
menos, ndo tanto pelas minhas fungbées, mas mais pela postura que procuro ter
em relagdo as pessoas e ao meu trabalho. Até me poderia sentir tentada a
responder que ndo, porque na minha atividade poderia me identificar mais como
uma gestora de processo, no entanto pelo contacto que tenho com as pessoas
e a minha postura no trabalho, por vezes ainda mantenho a minha identidade
como psicologa.” (P1); “Acho que sim, no fundo depende dos dias. Ha dias em
que o trabalho € mais técnico. Mas acho que o psicologo esta em mim a contribuir
para trabalho que estou a desenvolver. A forma como me relaciono com as
pessoas acaba por condicionar o trabalho que é desenvolvido ... acho que me
perceciono como psicoélogo pelas ferramentas adquiridas na minha formacgao de
base, ndo pelas minhas fungbes.” (P6).

Como anteriormente referido por Gagno e Venturi (1997), Bock e Teixeira
(1999) e suportado por Costa (2013), “a diversidade das fungdes que o psicologo
do Trabalho e das Organizacbes pode ter parece estar fortemente ligada a
confuséo da sua identidade” (Costa, 2013, pag. 47).

Na presente investigagdo e de acordo com a bibliografia consultada,
relativa a este tema, a dificuldade na definicdo da identidade profissional do
psicologo do Trabalho e das Organizagdes prende-se essencialmente com o
facto das atividades realizadas na area dos RH abranger uma panodplia de

fung¢des, muitas das quais se distanciam bastante da matriz da Psicologia.

Q.1.2.: “Qual é a percegao dos profissionais com formagao em GRH,
a exercer fungoes na area de RH, sobre a prépria atividade profissional em
comparagao com a dos profissionais da PTO?”

Uma vez que a GRH é uma area de formacao proxima a da PTO, Powell-
Williams (2009) e Costa (2013) defendem que é pertinente compreender a
percecado sobre os profissionais que desempenham funcdes idénticas as dos
psicologos do Trabalho e das Organizagdes, mas com formacao base distinta

destes. Pretende-se compreender se os gestores de RH identificam vantagens
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na formac&o em Psicologia e aplicabilidade desses conhecimentos na atividade
profissional. Como os psicélogos trabalham frequentemente com profissionais
com formacdo em GRH, a percecdo destes € um importante contributo na
definicdo da identidade profissional do psicélogo do Trabalho e das
Organizacgdes (Hogg e Terry, 2000).

Segundo Tajfel e Turner (2004), a percegao social tem por base a nogao
de pertenga a um grupo e resulta da tendéncia da cognicdo em unir em
categorias ou grupos, objetos, eventos e pessoas de acordo com as suas
semelhancas fisicas, psiquicas, comportamentais ou outras. Assim, embora em
cada individuo exista uma nocéo de individualidade, a criagao do autoconceito é
inseparavel do outro, sendo as experiéncias de socializacdo a principal
referéncia para a origem da identidade (Whetten e Godfrey, 1998).

Como referido previamente, a identidade profissional € 0 modo como o
individuo concebe um diferente sentido de si, através do reconhecimento dos
outros (Sainsanlieu, 1995). Assim, a teoria da identidade social esta intimamente
ligada a identidade profissional.

No sentido de dar resposta a questdo de investigagédo, entrevistaram-se
trés profissionais com formagdo em GRH, que trabalham diariamente com

psicologos do Trabalho e das Organizagdes.

Q.1.2.1.: “Quais as areas de intervencgéao diferenciadoras dos gestores de

RH e dos psicélogos do Trabalho e das Organizagoes?”

Similarmente a percecdo dos psicologos a desempenhar fungdes no
ambito do trabalho e das organizagdes, as areas de intervencdo que os
profissionais com formagdo em GRH mais valorizavam e distinguiam em relagao
ao papel dos psicologos, correspondiam as referidas pelos mesmos: “A atividade
de um psicologo do Trabalho e das Organizagbes na area de RH tém um grande
leque de abrangéncia: ... a area de Avaliagbes de Desempenho, ... , mas
também tém uma intervencao muito forte nas areas de Recrutamento e Selegéo,
de atragcdo de Talento e depois a manutencdo desse mesmo Talento. A
infervencdo do papel do psicologo passa também muito pela area do
Desenvolvimento de Carreira, porque a partir do momento em que falamos de

manutencgdo do talento dentro das empresas, falamos necessariamente da area
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de Formacéao, para que evoluam ao longo do tempo. Se as pessoas evoluem, a
empresa precisa de reconhecer o esforgo do seu capital humano e isso é feito
pela area de evolugédo da Carreira.” (G1) e “A PTO destaca-se nas areas mais
de Talento como Recrutamento & Selegdo, Gestdo de Talento, a Formacgéao,
Desenvolvimento de Carreiras. Sdo areas em que a Psicologia é bastante
importante, porque tém uma visdo macro dos comportamentos.” (G2).

Também os gestores identificaram a area de Recrutamento e Selegéo
como a que mais distinguia os psicologos. Esta viséo relativamente a intervencao
dos psicologos € partilhada por Lopes e Belo (2013), em que na presenga de
desconhecimento em relagdo ao ambito de atividade do psicélogo no contexto
de uma empresa, os gestores tendem a reconhecer o valor dos psicologos em
momentos decisivos da atividade profissional, principalmente no processo de
Recrutamento e Selecédo de novos colaboradores.

Por outro lado, os profissionais com formacdo em GRH, percecionaram
que desempenhavam melhor as fungdes em areas como “Revisao Salarial”’, “Key
Performance Indicators” (KPI's) e “Gestdo Orgamental”, conforme mencionado
nas seguintes citagdes: “As areas de, por exemplo, Revisdo Salarial, prémios de
desempenho e KPI's sdo mais analiticas, areas voltadas para pessoas com
formacdo em gestdo de RH.” (G1) e “Os gestores destacam-se nas areas
analiticas, como Payroll, processamento de salarios, KPI’s, realizagdo de
indicadores, Orgamento. Os gestores conseguem analisar 0s processos de uma

forma macro e implementar melhorias processuais.” (G3).

Q.1.2.2.: “Quais as competéncias profissionais diferenciadoras dos

gestores de RH e dos psicologos do Trabalho e das Organizacbes?”

As competéncias que os gestores identificaram como distintivas em
relacdo aos psicologos foram semelhantes as que os profissionais da PTO
mencionaram previamente: “Acho que os Psicologos tém uma maior
conscientizagdo pela vertente humana. Em qualquer fungdo, os Psicdlogos
certamente serdo os mais indicados a usar ferramentas que adquiriram para
perceber o Homem e melhorar a qualidade do seu trabalho. Existe uma grande
componente relacional no trabalho e as pessoas sdo todas diferentes, com

diferentes perfis e 0s Psicologos, tenho a certeza, que saberéo olhar de forma
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diferente para a gestdo de conflitos, de pessoas e de negociagdo” (G2) e
“Qualquer area que tenha uma componente mais comportamental e relacional’
(G3).

Em contrapartida, evidenciaram as competéncias de “Analise”,
“‘Raciocinio” e “Aptidao Numeérica” como mais desenvolvidas em relagdo as dos
psicologos: “... gestdo traz ... a vertente mais analitica, mais focada na produg¢ao
de resultados no ponto de vista da produtividade e da eficacia e eficiéncia dos
proprios processos ... estas competéncias s&o imprescindiveis para uma
empresa, na necessidade de medir os resultados, por outro lado, a importéncia
de saber tratar a informagédo e, eventualmente, usa-la para que, no futuro, os
processos sejam cada vez mais propicios a alcangar resultados esperados.”
(G1); “acho que as competéncias que se adquire na formacgéo ... facilitam muito
em fungbes ... mais ligadas a numeros, analises, a pensamento l6gico e
raciocinio.” (G2) e; “A formagcdo em gestdo desenvolve competéncias que
potenciam a uma visdo mais analitica e de raciocinio em que permite que se
exprimam com dados e indicadores para medir resultados.” (G3).

As areas dentro do DRH em que os gestores de RH consideraram
apresentar superior desempenho estido essencialmente relacionadas com as
competéncias profissionais que sao habitualmente exigidas nessas areas. Estas
competéncias correspondem precisamente as mencionadas pelos psicélogos da
PTO, e identificadas como sendo as aptiddes menos desenvolvidas na sua

formacao académica.

Q.1.2.3.: “Qual a percecao que os colaboradores com formagao em GRH

tém sobre a importancia da atividade de um profissional da PTO?”

Os participantes, quando inquiridos sobre a importancia desta atividade
profissional, retratam-na como crucial na adaptacao das pessoas em contexto
organizacional: “Na minha opinido, se as fungbes nas areas de RH fossem
ocupadas apenas por pessoas com formagdo de economia, gestdo, por ai fora,
os resultados dos Departamentos de RH seriam claramente mais frageis. E o
psicologo quem melhor sabe analisar as pessoas, perceber as suas
necessidades numa perspetiva caso-a-caso e € capaz de olhar para

competéncias que se calhar, uma pessoa com outra formagédo, ndo olharia. Nao
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olham somente para a produtividade, compreendem se as pessoas tém ao seu
dispor todas as ferramentas e o ambiente de trabalho ideal para desempenharem
eficazmente a sua fungdo e maximizar o seu sucesso profissional.” (G1); “Eu
acho que, cada vez mais, o papel do psicdlogo do Trabalho e das Organizagbes
€ mais fundamental ... Os Psicologos tém as ferramentas para compreender
como os colaboradores percecionam a empresa, como acham que a empresa
0s perceciona a eles, como olham para o proprio trabalho, perceber as suas
preocupacgoes ... Sdo 0s profissionais mais capazes de criar oportunidades para
melhorar a qualidade de vida dos colaboradores. Tudo isto é util para gerar
resultados. Se os colaboradores estiverem satisfeitos, irdo fornecer servigcos de
maior qualidade aos seus clientes. O que é fundamental para a sustentabilidade
de uma empresa’ (G2) e; “acho que a mais valia que os psicologos apresentam
na sua atividade, na vertente mais comportamentais” (G3).

De ressalvar que, apesar da opinido dos gestores que participaram nesta
investigacado, em relagcdo a percecao da importancia do papel psicélogo nas
organizagoes, ter sido unanimemente positiva, os entrevistados referiram que
existem colaboradores que nao partilham da mesma opinido: “... ja conheci um
ou outro caso de pessoas que consideram que o0s psicologos ndo tém as
ferramentas que essas pessoas consideram de extrema relevancia no ambito da
gestao, por exemplo ...” (G1) e “Os gestores nem sempre tém competéncias
relacionais, nem veem valor nessa competéncia. Por vezes, ndo compreendem
a sua importéancia por isso € que digo que nem todos d&o valor ao papel dos
psicologos nas empresas.” (G2).

Durante as entrevistas, os participantes também referiram a importancia
da sua propria formacédo. Destacaram que para o melhor desempenho das
empresas, ambas as formagdes no DRH, a da PTO e a da GRH, séo essenciais,
uma vez que se complementam: “... o trabalho que eu exergo atualmente é mais
indicado para alguém que tenha competéncias analiticas mais desenvolvidas.
Mas atendendo a que eu estou numa equipa multidisciplinar e por isso, trabalho
permanentemente em comunicagdo e em conjunto com uma pessoa formada em
Psicologia ... que complementa muitissimo bem aquilo que fazemos diariamente
e o produto final, sem duvida nenhuma, é a soma do contributo de cada uma das
partes.” (G1) e “Acho que sdo duas areas de formagédo e trabalho que se

complementam. Para haver sustentabilidade, eficacia e eficiéncia, e qualidade
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de servigo, o Departamento de Recursos Humanos depende obrigatoriamente
de ambas as areas de formacéo e de trabalho.” (G2).

Como também defendido por Porras (2001), no DRH os profissionais de
diversas areas interrelacionam-se. Os gestores de RH tém os conhecimentos de
Gestdo mais desenvolvidos, mas ndo devemos descurar o papel ativo e
competéncias essenciais dos psicélogos que complementam as aptiddes dos
primeiros. O papel do psicologo deve ser pautado pela capacidade de adogéo
de uma postura que possibilite o trabalho em equipas multidisciplinares, visando
a interdisciplinaridade. A postura de ambos os profissionais deve centrar-se no
atingimento de um beneficio comum, do conhecimento partilhado, das diferengas
profissionais serem uma regalia para a organizagdo, complementando-se
(Cyrne, 2012).

Q.1.3.: “A percecao da identidade profissional dos psicélogos na area
da PTO, tem influéncia no bem-estar no trabalho?”

Como anteriormente referido, Paschoal (2008) refere que o bem-estar no
trabalho é fruto da prevaléncia de emocdes positivas e da percecao do individuo
de que, no seu trabalho, atinge e desenvolve o seu potencial, alcangando os
seus objetivos de vida. Ja para Rocha Sobrinho e Porto (2012) a percecéao que
o individuo tem sobre as condi¢cdes positivas do seu trabalho, prendem-se
fundamentalmente com os conceitos de motivagao e percecao da sua atividade
profissional como importante. Dai decorre a pertinéncia da anterior questao de
investigacao.

Os trés participantes que se identificaram como psicologos apresentavam
maior assertividade nas questdes relacionadas com a sua percegdao de
satisfacdo no trabalho: “acordo todos os dias de manha com vontade de vir
trabalhar e de fazer coisas diferentes e sei que vou encontrar coisas diferentes
e sei que vou ter em muitas situagbes de me auto motivar ... gosto mesmo
daquilo que eu fago ... Imagino-me a sentir-me concretizada a trabalhar nesta

area e a fazer o que fago a longo prazo ...” (P2); “... tenho vindo a conseguir
evoluir progressivamente e a conquistar novos desafios ... sinto-me
concretizada.” (P4) e; “Gosto muito de trabalhar aqui e a fazer o que facgo ...

somos constantemente desafiados nesta area” (P5).
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Por outro lado, um dos participantes com identificagdo como psicologo
indistinta, demonstrou alguma incerteza nas questdes relacionadas com a

“

satisfacdo no trabalho: “... ha dias que passam a correr e outros que passam
mais lentamente, dependendo do que estou a fazer. Ha dias que venho contente
com a expectativa do que me espera nesse dia e outros que ndo venho com a
mesma forga animica ou com a mesma energia e o dia vai custar-me mais a
passar.” (P1).

Curiosamente, o participante que referiu ndo se identificar como psicélogo
na sua fungao, respondeu positivamente em relagdo ao bem-estar no trabalho:
“Sinto-me muito feliz e gosto muito do que fago ... sdo 29 anos de trabalho no
departamento de RH, mas todos eles muito diferentes. O tempo passa rapido e
sinto que cresgo todos os dias.” (P3).

Como referido previamente e de acordo com a literatura supracitada, o
individuo desenvolve o seu bem-estar no trabalho, quando predominam as

emocoes positivas e a perce¢cao que o mesmo tem do seu trabalho.
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CONCLUSAO

A identidade profissional € o modo como o Homem constitui um sentido
de si, por meio do reconhecimento dos outros, entre a multiplicidade de papéis
sociais existentes (Sainsanlieu, 1995). No ambito desta investigagao qualitativa,
procurou-se conhecer as concegdes sobre a atividade e identidade profissional
dos psicologos da PTO e dos profissionais da GRH.

Para compreender a identidade e atividade profissional do psicélogo do
Trabalho e das Organizagdes procedeu-se a analise das perspetivas e discurso
dos entrevistados, procurando padrées em comum, opinides divergentes e
relacdes entre os resultados. De acordo com Beijaard, Meijer e Verloop (2004) a
identidade profissional € expressa nao apenas pelas concegdes que o individuo
tem acerca de si, como também pela interagéo que este tem com a sua dinamica
organizacional. Neste sentido, tentou perceber-se detalhadamente a percecao
da identidade profissional do psicélogo do Trabalho e das Organizagdes, pelos
mesmos e por profissionais com formacdo em GRH, por ser pertinente
compreender a percecao sobre os profissionais que desempenham funcdes
idénticas as dos psicologos do trabalho e das organizagdes.

Apods analise do discurso dos entrevistados com formagdes académicas
nas areas da PTO e GRH, conclui-se que as perspetivas ndo divergiam
consideravelmente, tal como realgado em diversos resultados. Conforme patente
no discurso dos participantes de ambas as formacdes, as areas do DRH que
mais destacaram a superior intervencdo do psicélogo foram as areas de
Formacao e Desenvolvimento, Avaliacdo de Desempenho, Desenvolvimento de
Carreira e, particularmente, Recrutamento e Selegcdo. As competéncias
profissionais mais representativas no discurso dos profissionais da area da GRH
e PTO, como sendo exigidas para o desempenho das fungdes de um psicélogo
do trabalho e das organizagbes, foram a Componente Relacional e a Analise
Comportamental. Este conceito é igualmente defendido por Lopes e Belo (2013)
quando referem que o psicélogo € um profissional importante nas relagdes
interpessoais no trabalho e se configura como mediador de conflitos na
instituicao.

Conforme patente nas citagdes dos entrevistados a propésito da questao

da importancia do papel do psicélogo no trabalho, a percegdo dos mesmos foi
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unanime e positiva. A relevancia dada aos psicologos do trabalho e das
organizagdes provém essencialmente aos conhecimentos apreendidos na sua
formacado base, isto é, o que difere o profissional da PTO dos demais
profissionais a exercer atividade no DRH € a matriz da ciéncia da Psicologia, isto
€, o estudo do comportamento humano, em diferentes contextos, de uma forma
individual ou em grupo (Bock & Teixeira, 1999).

Contudo, apesar dos profissionais a desempenharem fun¢des na area de
RH referirem a importancia da atividade do psicélogo, no contexto
organizacional, como distinta e obrigatoria, todos valorizam a existéncia de
equipas multidisciplinares. Gagno e Venturi (1997), defendem que as empresas
devem promover multidisciplinaridade das equipas, com o propésito de que,
através da formacdo académica e dos conhecimentos dos colaboradores,
possam individualmente oferecer seu contributo a organizagéo. Os participantes
destacaram que, para o melhor desempenho das empresas, ambas as
formacdées no DRH, a da PTO e a da GRH, sdo essenciais, porque se
complementam.

No que concerne a percecado da identidade dos profissionais da PTO
como psicologos, a maioria dos participantes identificaram-se positivamente em
relacdo a sua formacdo de base. Os participantes que tinha uma percecgao
indistinta ou negativa sobre a sua identidade como psicélogos revelaram uma
associacao desta identificacdo as fungdes que desempenhavam, por estas se
afastarem da matriz da ciéncia da Psicologia, conforme referido por Costa
(2013).

Ainda que os objetivos de investigacdo tenham sido alcangados e as
questdes de investigacdo tenham sido respondidas, ao longo da presente
investigacao foram identificadas algumas limitagdes.

Os participantes pertenciam aos quadros de uma organizagao
multinacional e como limitagao reconhece-se que a percecao da amostra refletiu
apenas a realidade dessa mesma organizagao. Benneworth e Jongbloed (2010)
corroboram esta ideia, defendendo que a identidade profissional surge da
interacdo entre as conceg¢des do individuo e o contexto organizacional onde
exercem a sua profissao.

Paralelamente, como limitacdo adicional a presente investigacédo, a

abordagem da compreensao do impacto do bem-estar na percegao profissional
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de um psicologo da PTO foi pouco profunda. Apesar de estar comprovado pela
literatura que existe uma relacéo consistente entre ambos os conceitos, como
referido por Paschoal (2008), a existéncia de bem-estar no trabalho € fruto da
prevaléncia de emocdes positivas e da percecdo do individuo sobre o seu
trabalho, e o facto de nao ter sido aplicado um questionario de bem-estar, limitou
as conclusoes retiradas desta questao de investigacéao.

Assim, como sugestao para futuras investigagdes, proponho a realizagao
de um estudo, com uma amostra mais representativa, sobre um entendimento
aprofundado da tematica da percecao de identidade profissional do psicélogo do
Trabalho e das Organizagdes relacionando-a com os resultados obtidos apés a
aplicacdo de um questionario de bem-estar no trabalho.

Por outro lado, os psicélogos do trabalho e das organizagbes
entrevistados, que exercem atualmente fungbées na area de RH, mencionaram
que a formagao académica que possuem ndo contempla algumas exigéncias de
tarefas nas areas de intervencdo de RH, nomeadamente a falta de competéncias
analiticas. Como anteriormente mencionado, Bastos e Galvao-Martins (1990),
reconhecem esta realidade, quando referem que o desempenho de uma funcao
na atualidade € multiprofissional, o que implica um entendimento da gestao
estratégica e de novos instrumentos e tecnologias, pelo que se torna relevante
requerer uma formacdo académica que va de encontro as necessidades das
organizagdes. Assim, justificando o referido pelos participantes, que sentem
necessidade de formacao académica adicional para colmatar as competéncias
que consideram em falta e que sdo exigidas nas suas fungdes, sugeria como
possivel estudo futuro complementar averiguar se esta opinido é comum e a
possivel inclusdo de novas areas de estudo na formagao em Psicologia, de forma

a haver uma adaptagao as exigéncias do mundo de trabalho atual.
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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 — Especializagcdo em Psicologia do Trabalho e das Organizagoes,
Universidade Catdlica Portuguesa — Porto, com este estudo procuro: averiguar
a percecao da identidade e atividade profissional dos Psicélogos de Organizacao
e Trabalho pelos proprios na area de Recursos Humanos; compreender como
um profissional a exercer fungdes na area de RH, com formacao de base em
GRH, considera a sua propria atividade profissional em comparacdo com a dos
profissionais com formacdo de base em PTO; e por fim, compreender se a
percecao da propria identidade profissional por parte dos profissionais de RH da
area da PTO tem influéncia no bem-estar no trabalho.

Gostaria, desde ja, de agradecer por todo o tempo despendido na
participacao neste estudo. A sua participacao é totalmente voluntaria e andnima.
Toda a informacéo facultada pelo entrevistado € confidencial e utilizada, Unica e
exclusivamente, para fins de analise e investigagao presentes neste estudo. A
entrevista sera gravada em formato de audio e, seguidamente, transcrita para

proceder a analise de dados e conclusao do estudo.

Declaracao de participagcao

Eu, )

manifesto expressamente a minha concordancia e o meu consentimento para a

realizagcado 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 — Psicologo do Trabalho e das

Organizacdes

1. Para efeitos de caracterizagdo dos participantes, solicito alguns dados
sociodemograficos. Qual é a sua idade? Ha quantos anos trabalha na mesma
empresa? Qual a sua fungéo?

2. Qual é a sua formacao académica?

3. Por que é que escolheu esta area de formacao e area de trabalho? Qual foi a
sua motivagao?

4. No seu ponto de vista, qual € a importancia da atividade de um Psicélogo do
Trabalho e das Organizagbes numa empresa?

5. Considera que as competéncias técnicas e conhecimentos que adquiriu ao
longo da sua formagao o tornam uma mais-valia no departamento dos Recursos
Humanos? Quais e porqué?

6. E relativamente as suas competéncias individuas?

7. Se tivesse de recrutar alguém para exercer fungdes no departamento de
Recursos Humanos, qual seria a formagao base que requereria e quais seriam
as caracteristica/competéncias e conhecimentos que procuraria nessa pessoa?
8. Nem todos os colaboradores do Departamento de Recursos Humanos tém a
mesma area de formagao. Como encara este facto?

9. Na sua visdo, qual a opinido dos seus colegas sobre a atividade de um
Psicologo do Trabalho e das Organizagdes, numa empresa?

10. Considera que as fungdes, na area de Recursos Humanos, que os psicélogos
do Trabalho e das Organizagbes desempenham diariamente poderiam ser
realizadas com a mesma eficacia e eficiéncia por colaboradores com a area de
formacao base em Gestao de Recursos Humanos?

11. Quais sao as competéncias profissionais que, na sua opinido, diferenciam os
psicologos do Trabalho e das Organizagdes dos gestores de RH?

12. Em que areas de Recursos Humanos € que considera que os psicologos do
Trabalho e das Organizagdes se diferenciam, dos gestores de RH?

13. Quando reflete sobre a sua profissao, considera-se um Psicologo?

14. Quando acorda de manha sente vontade de ir trabalhar? Sente-se feliz no

seu trabalho? Sente orgulho no que faz?
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15. Perceciona o seu trabalho com significado e propédsito? Sente que o tempo
passa rapido quando esta a trabalhar?
16. Considera o seu trabalho desafiador? Acha que € mentalmente resiliente na

sua atividade profissional?
17. Imagina-se a sentir-se concretizado até ao final da sua carreira profissional

a fazer o que faz?
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ANEXO 3: Guiao de entrevista semiestruturada — Gestor de Recursos

Humanos

1. Qual é a sua formacgao académica?

2. Porque é que escolheu esta area de formacao e area de trabalho? Qual foi a
sua motivagao?

3. Considera que as competéncias técnicas e conhecimentos que adquiriu ao
longo da sua formagao o tornam uma mais-valia no departamento dos Recursos
Humanos? Quais e porqué?

4. E relativamente as suas competéncias individuas?

5. Nem todos os colaboradores do Departamento de Recursos Humanos tém a
mesma area de formagao. Como encara este facto?

6. O que conhece acerca da atividade profissional do Psicélogo do trabalho e
das Organizag¢des?

7. Como idealiza as fungdes de um Psicologo do Trabalho e das Organizacbes?
Como as caracteriza?

8. No seu ponto de vista, qual é a importancia da atividade de um Psicélogo do
Trabalho e das Organizagdes, numa empresa?

9. Na sua visao, qual a opinido dos seus colegas sobre a atividade de um
Psicologo do Trabalho e das Organizagbes, numa empresa?

10. Se tivesse de recrutar alguém para exercer fungdes na area de Recursos
Humanos, consideraria como critério de selecao a formacdo em Psicologia do
Trabalho e das Organizagdes? Porqué?

11. Considera que as fungdes, na area de Recursos Humanos, que desempenha
diariamente no seu trabalho podiam ser realizadas com a mesma eficacia e
eficiéncia por colaboradores com a area de formagédo base em Psicologia do
Trabalho e das Organizagdes?

12. Quais sao as competéncias profissionais que considera que diferenciam os
gestores de RH, dos psicologos do Trabalho e das Organizacbes?

13. Quais sao as areas core de RH que considera que a intervengao de gestores

de RH se diferencia, da dos psicélogos do Trabalho e das Organizagbes?
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