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RESUMO - Com base no perfil do psicélogo que atua nas diversas
subareas de aplicagdo da Psicologia as organizagfes levantou-se
os conhecimentos e habilidades indispensaveis ao desempenho
de cada atividade. Estes conhecimentos foram agrupados em
duas categorias: aqueles basicos para atuagdo na area e 0s es-
pecificos de cada subarea. Com base neste produto elaborou-se
um questionario que foi aplicado a uma amostra de 20 estudantes,
concluintes do curso de Formacéo de Psicélogos da UFBA. Foram
realizadas ainda entrevistas com os docentes da area e das disci-
plinas que séo pré-requisitos imediatos. Os resultados mostraram
que a formacédo é considerada insuficiente ou muito insuficiente
em praticamente todos os aspectos avaliados, especialmente nos
conteudos especificos das subareas de atuacdo. Os conteudos
tedricos tiveram uma avaliagdo ligeiramente mais positiva, espe-
cialmente aqueles relacionados com atividade de pesquisa, néo
fugindo, entretanto, do quadro geral observado (as médias ndo
atingem sequer o ponto médio da escala). Observou-se ainda que
os alunos que pretendem atuar na area tém uma avaliacdo mais
negativa do que os demais colegas. N&do ha efetivamente a for-
macédo dentro de uma perspectiva abrangente para atuar na area
de RH. A estrutura curricular (definicdo das disciplinas e pré-re-
quisitos), carga horaria insuficiente e a forte énfase do curso como
um todo para formar o psicélogo clinico sdo apontados como fato-
res responsaveis pela realidade observada. Sabendo-se que tais
fatores estdo presentes na maioria dos cursos de psicologia,
qguestiona-se até que ponto o caso da UFBA nao faz parte de um
quadro geral da formacao inadequada do psicélogo organizacio-
nal.
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TRAINING OF ORGANIZATIONAL PSYCHOLOGISTS:
THOUGHTS FROM THE CASE OF BAHIA

ABSTRACT - Based on the profile of professionals working in
the many subareas of organizational psychology, the
indispensable skills necessary to the profissional lifes of these
psychologists were described. These skills were devided in two
cathegories: (a) the basic ones or the perfomance in the whole
area; (b) the specific ones, essential for each subarea. Based on
this output, a questionnaire was elaborated and applied to a
sample of 20 UFBA undergraduate psychology students. The fa-
culty staff that teaches organizational psychology subjects and
courses in prerequisite areas to the organizational psychology
subjects were also interviewed. The results show that the under-
graduates considered training insufficient or very insufficient in al-
most all evaluated aspects, especially in the ones related to the
specific subareas. The theoretical contents were regarded in a mo-
re positive way than the other contents, specially those related to
research. However, as in the general case, means did not reach the
average point in the evaluation scale. It was also observed that the
students interested in working in the area showed more negative
attitudes towards the course than their classmates. An ineffective
training in the Human Resources area in the curricular structure
(subjects and pre-requisites), the insufficient time schedule, and
the strong emphasis in the area of clinical psychology were pointed
out as the causes of the observed reality. Considering that these
characteristics are found to be present in most psychology cour-
ses, we speculate whether the case of UFBA is only an example of
the general insufficient preparation of the organizational psycholo-
gist.

INTRODUCAO

Os problemas largamente apontados no exercicio profissional do psico6-
logo - entre eles, elitismo, baixa qualidade dos servigcos, uso massivo de técni-
cas sem maior respaldo cientifico, etc, tém encontrado entre os pesquisadores
varias explicagdes. Alguns caminhos tém se revelado frutiferos quando se trata
de levantar fatores responsaveis pela situacao atual da profissdo. Numa pers-
pectiva histérica identificou-se como as praticas existentes antes de 1962 mol-
daram (e ndo poderia ser diferente) a legislagdo que regulamentou o exercicio
profissional de psicélogo, que fixou a imagem de uma profissional responsavel,
sobretudo, pela mensuragdo psicoldgica dos individuos, quer na inddstria, na
clinica ou nas escolas. Abordagens sociolégicas apontam os condicionantes
sociais que geraram este modelo de atuacdo e as interagdes entre 0 processo
socio-politico ao longo desses ultimos 25 anos e caracteristicas do exercicio
profissional; tais reflexdes elucidam, por exemplo, o reduzido nivel de insercéo
social da praxis psicolégica e conseqiente reduzido reconhecimento social.
(Mello, 1975; Gil, 1982; Botomé, 1978). O elevado indice de desemprego,
subemprego, a baixa remuneracdo, algumas vezes tém sido associado ao fato
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da Psicologia ser, basicamente, uma profisséo feminina (Rosenberg, 1984); a
imagem da profissdo, a origem de classe e expectativas dos que ingressam nos
cursos de Psicologia sdo outros fatores também levantados (Cunha, 1979, Ca-
valcante, 1984). Um terceiro caminho tem sistematicamente explorado o papel
das instituicbes formadoras na concepcao e reproducdo de um modelo de
atuacdo profissional, reconhecidamente limitado (Carvalho, 1983).

Na realidade, tais caminhos ndo vém sendo percorridos isoladamente.
Mello (1975) coloca a formac¢édo como fun¢do do papel que a sociedade reser-
vou ao psicdlogo e como este papel e a propria formagédo determinam a imagem
que o estudante tem do psic6logo. Botomé (1978) aponta para como interagem
as forcas do mercado de trabalho e da formacgao na determinagéo de uma prati-
ca profissional elitista. Carvalho (1982) ao buscar os determinantes da
distribuicdo dos psic6logos por area de atuacao, reafirma que ndo se pode pen-
sar em fatores isoladamente, tendo os dados por ela analisados sugerido um im-
pacto mais da formacao (que gera uma atuacdo e uma imagem do profissional)
do que das necessidades sociais (que condicionariam os espac¢os abertos pela
sociedade ao psicélogo).

A legislagdo basica da Psicologia - Lei 4.119 de 27.08.62 "que dispde so-
bre a formacao em Psicologia e regulamenta a profisséo de psic6logo” e o Pare-
cer CFE n? 403/62 que fixa o curriculo minimo e a duracao do curso de Psicolo-
gia" criam a exigéncia de que o novo profissional tenha uma formacao de nivel
superior. Entretanto, a Psicologia Aplicada como assinala Mello (1975), "ja
possuia uma histéria que imprime seu selo nos novos cursos e na profissdo" (p.
41). E a mesma autora que coloca a contradi¢do de as instituicdes de ensino te-
rem que oferecer um curso profissionalizante, para o que ndo estavam prepara-
das (até pelo padrdo do nosso ensino superior) enquanto outras instituicdes de
orientacdo mais pragmatica ja vinham preparando técnicos (psicometristas,
psicélogos clinicos e técnicos em selecao de pessoal, etc). "Por um lado, os
cursos se manifestam impotentes para dinamizar a profissdo e ultrapassar as
formulas socialmente pobres das velhas profissées liberais. Por outro, os cur-
sS0s universitarios continuam nédo realizando sua vocacao cientifica, capaz de
criar um padrao diverso do simples consumo de conhecimentos que séo trans-
plantados, no mais das vezes, em funcdo da técnica" (Mello, p. 41).

A criacdo dos cursos de Psicologia rompe, em grande medida, com atra-
dicdo existente (mais pragmatica e voltada para a solugdo de problemas nas es-
colas, industrias, érgéos publicos, etc.) ao aderir ao ideario de formar um profis-
sional liberal. Talvez até por incapacidade de preparar cursos mais praticos
(estagios, experiéncias concretas) as instituicdes viabilizaram predominante-
mente a formacgao do psicélogo clinico, para atuar em consultérios particulares.
A énfase na atividade clinica fez com que o curso ja nascesse defasado em re-
lacdo a realidade social, conforme Gil (1982). Comeca-se assim a criar e con-
solidar um modelo de atuacao que certamente ndo atendia as necessidades das
amplas camadas populares (Botomé, 1979).

Uma segunda contradi¢cdo de origem, afeta, ainda hoje, a formacéo de
psicélogo; trata-se de que a proposta de curriculo, refletindo a falta de uma defi-
nicdo mais precisa e unificada de quem é o psic6logo na legislacdo (este é de-
finido mais pelo uso de instrumentos psicolégicos, algo bastante transitivo co-
mo qualquer tecnologia...) consiste, na realidade, numa proposta fragmentada
gue ndo permite ao estudante, ao longo do seu processo de formacao, uma re-
flexdo mais unificadora do seu papel como profissional.
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Tais problemas de origem s6 se agravaram com vinte anos de autoritaris-
mo que praticamente levaram a faléncia o sistema de ensino superior, em larga
medida completamente descompromissado com a realidade social que o cer-
cava e sem as condi¢cfes materiais para fornecer, pelo menos, uma formagéo
técnica de qualidade aos profissionais que literalmente jogava no mercado de
trabalho.

Nao ha, ainda hoje, mudancas significativas neste quadro. A formacao do
psicélogo, vive, além desses problemas gerais, outros especificos. "Existe con-
senso de que o curriculo vigente no Brasil ndo reflete o estado atual da Psicolo-
gia como ciéncia e como profissdo. Constatam-se defasagens latentes entre o
que é aqui ensinado e o que é produzido nos grandes centros intelectuais, bem
como entre o que o psic6logo aprendeu e os desafios que afronta cotidianamen-
te na sua pratica profissional" (Weber, Carraher, 1982, p. 5). Estas mesmas
autoras de forma concisa, exp8em os principais dilemas em que se debate afor-
macao de psicélogos e fornecem o que consideram diretrizes para uma nova re-
gulamentacdo do curso de Psicologia. Dois pontos devem ser destacados.

A necessidade de que o processo de formacédo considere efetivamente o
fato de a Psicologia ser uma "ciéncia em constru¢do” procurando engajar o alu-
no neste processo (dai a importancia da pesquisa) e incentivar a reflexdo epis-
temoldgica que "permite o estudante colocar em perspectiva a diversidade de
teorias e métodos em fungcdo da unidade do préprio objeto da Psicologia”
(Weber, Carraher, 1982, p.6). Tal mudanca implicaria em romper a situagcdo
atual sem o que, normalmente o aluno adere a uma orientagéo tedrico-meto-
dologica de forma acritica e passa a considerar desnecessarios conhecimentos
produzidos em outras perspectivas.

A necessidade de superar o "carater livresco" dos cursosja que sem pro-
ducdo tedricalcientifica prépria (novamente a importancia da pesquisa...) 0s
professores tém se limitado a repassar contetidos produzidos fora do pais, sem
esforco significativo de apreenséo da nossa realidade e de desenvolvimento de
instrumental adequado ao meio em que o profissional se inserira.

Assim, fica explicito que a auséncia de unidade da Psicologia enquanto
ciéncia e em consequéncia, a falta de um modelo profissional, consensual, em
vez de serem estimulos a um processo de formacao que faga avancar os conhe-
cimentos e desenvolver a tecnologia dele oriunda, tem, na realidade, sido fator
de desagregacéo e fragmentacdo do processo educacional. Esta fragmentacéo
€ agravada quando se observa que, tanto a nivel de ciéncia quanto da pratica
profissional, tém ocorrido avangos, mudancas que colocam sempre em defasa-
gem propostas curriculares cuja preocupacdo central seja apenas atualizar o
formando quanto ao que ja foi produzido.

A formacao do psicélogo organizacional padece de todos estes proble-
mas e de outros mais especificos. Entre estes ressalta-se a pequena énfase que
a area recebe num curso cuja orientagdo basica é a formacao clinica dentro de
um modelo de profissional liberal. Esta presenca é tao forte na maioria dos cur-
SOS que pouco espaco sobra para as demais areas de atuacéo do psicélogo, es-
pecialmente aquelas que, como a organizacional, sdo percebidas como pouco
gratificantes ou desinteressantes. Tal perspectiva se insere dentro da orien-
tacdo individualista que permeia a pratica e o ensino de Psicologia, como bem
salienta Batitucci (1978) ao afirmar "...a quase totalidade (dos estudantes) di-
ria que a Psicologia é a ciénciado individuo, voltada para a solucdo de seus pro-
blemas, de suas angustias e desajustamentos pessoais. E ndo sé os alunos pen-
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sam assim: a nossa 'cultura psicolégica' nas faculdades, nas ruas, nateleviséo,
nas empresas levam a Psicologia a essa posi¢cdo individualizada, onde os co-
nhecimentos sdo aplicados quase na excepcionalidade, no desvio, na cor-
recdo" (p. 138/139). Um segundo problema decorre das transformac8es obser-
vadas na area de recursos humanos; a medida que cresce a consciéncia da ne-
cessidade de que os problemas humanos tenham um tratamento adequado nas
organizagfes (certamente ndo se atingiu o nivel desejavel a uma sociedade
mais harmoénica), verifica-se que este trabalho deve ser empreendido por pro-
fissionais de varias formacgdes pela multiplicidade de facetas que a questdo
encerra. Assim, o profissional de RH tem necessariamente que possuir uma vi-
sdo ampla de area, o que ndo significa que ele deva saber fazer tudo (Men-
donga, 1982). O psicélogo ndo pode (e isso ja ocorre em escala consideravel)
limitar-se a ser mero mensurador de caracteristicas psicologicas para efeito de
selecdo profissional. Em parte isso ocorre, segundo Borges Andrade (1986),
porque na formacédo do psicélogo organizacional, os curriculos se limitam a for-
necer "as teorias psicolégicas da Psicologia Social, ignorando a necessaria
complementagéo oferecida pela outra metade da area, que sdo as teorias so-
ciolégicas da Psicologia Social" (p. 32). Segundo o mesmo autor, ha uma si-
tuagdo de provincianismo teérico e pratico pela escassez de cursos que propi-
ciem um conhecimento globalizante na area. Uma formacao mais adequada de-
ve ndo s6 conscientiza-lo das dimensdes soécio-politico-administrativas das
organizacOes, como dota-lo de conhecimentos e habilidades para intervencao
no subsistema de desenvolvimento de RH, na elaboracédo e definicdo de politi-
cas de pessoal entre outros aspectos.

Como coloca Batitucci (1978) a situacdo de discriminacéo e dificulda-
des que vivem o0s psicologos nas organizagdes "ira perdurar por muito tempo,
engquanto néo for quebrada a cadeia existente: formagédo inadequada do psico6-
logo - sua atuacdo segmentaria (e desastrosa!) na empresa - rejeicdo do meio
empresarial a esse tipo de profissional” (p. 141). Mais do que em outras areas é
preciso romper a concepcdo limitada da atuacdo psicolégica (Carvalho,
1983) que faz com que os que se afastam da aplic*odo e avaliacdo de testes,
sintam-se confusos quanto a sua identidade profissional. Nesse sentido, o cur-
so é uma variavel que pode exercer importante papel, na mudanca desse qua-
dro desde que ele entre em contato com a sociedade e se deixe afetar pelas ne-
cessidades sociais (Carvalho, 1982).

Uma revisao profunda esta por ser feita no curriculo dos cursos de Psico-
logia, especialmente naquelas disciplinas que fundamentardo e dardo o instru-
mento para o psicologo atuar na area do trabalho humano. Esta exigéncia se faz
maior ndo s6 pelo contigente de profissionais que ja ingressou nesta area, cerca
de 26,8% segundo o levantamento mais recente do Conselho Federal de Psico-
logia), mas pelo contigente que podera vir a ingressar caso haja mudanca signi-
ficativa no padrédo de atuagdo do psic6logo na organizagédo, despertando cons-
ciéncia mais forte da sua necessidade social.

O presente trabalho teve como objetivo:

1. levantar, a partir do perfil do psicélogo organizacional elaborado em
trabalho anterior, (Bastos, Galvdo.Tironi e Silveira, 1987) os conheci-
mentos e habilidades, que sdo pré-requisitos para a sua atuagao;

2. avaliar entre concluintes e professores do curso de Psicologia da Uni-
versidade Federal da Bahia o nivel em que os conhecimentos e habili-
dades sao trabalhados ao longo no processo de formacao académica.
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METODOLOGIA
Sujeitos

Numa primeira etapatrabalhou-se com sete psic6logos que atuam em di-
ferentes subareas da area de recursos humanos em organizacdes publicas e
privadas, selecionados intencionalmente em funcdo de experiéncia, qualifi-
cacao e reconhecida competéncia. Tais psic6logos, além de descreverem suas
atividades profissionais, levantaram os conhecimentos e habilidades que consi-
deravam pré-requisitos indispensaveis a uma boa atuagéo.

Numa segunda etapa, ouviu-se trés professores do Departamento de Psi-
cologia da UFBA vinculados a area organizacional e vinte alunos concluintes do
curso de formacgédo de Psicdlogos escolhidos aleatoriamente.

Instrumentos

A analise ocupacional do psicélogo organizacional que descreve suas
funcgdes, tarefas e operacdes foi instrumento basico utilizado para levantamen-
to dos conhecimentos indispensaveis ao desenvolvimento das atividades. Este
repertorio foi levantado através de entrevistas guiadas junto aos psic6logos que
integraram a amostra.

De posse do repertério basico (pré-requisitos) elaborou-se um ques-
tionario contendo uma escala de seis intervalos em que os alunos avaliaram o
nivel em que cada conhecimento fora visto no curriculo do curso que estavam
acabando de realizar. No questionario tomavam-se dados de experiéncia do alu-
no na area, e do seu desejo de atuar como psicélogo organizacional.

Realizaram-se, ainda, entrevistas abertas com os professores com o ob-
jetivo de levantar a avaliacdo que faziam da formacao do psic6logo para atuar na
area organizacional.

Procedimento de anélise

Para levantamento do repertério basico de pré-requisitos, ouviu-se de ca-
da psicologo entrevistado, os conhecimentos e habilidades necessarios ao desem-
penho de cada atividade, na subarea de recursos humanos em que ele atua, e
que descreveu na analise ocupacional. Apds esse levantamento inicial, tais co-
nhecimentos e habilidades foram agrupados em duas categorias: os pré-requi-
sitos gerais (necessarios para todas as subareas de atuagéo na organizacao) e
0s pré-requisitos especificos para cada subarea.

Os dados coletados por intermédio do questionario foram analisados
quantitativamente, utilizando-se apenas a média aritmética dos escores atri-
buidos a cada pré-requisito, pelos alunos.

As entrevistas com os docentes forneceram material qualitativo para
complementar, de forma mais analitica, a avaliacdo da formacéao global ofereci-
da pelo curso, na area organizacional. O nimero reduzido de sujeitos e a nature-
za da questdo levantada ndo justificaram qualquer tratamento quantitativo.
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RESULTADOS E DISCUSSAO

O que faz e os requisitos necessarios a atuagao do psicélogo organizacional

Em trabalho anterior (Bastos et alii, 1987) caracterizou-se as atividades
do psicélogo organizacional numa perspectiva abrangente de um profissional
de recursos humanos, realidade que se afirma gradativamente nas organi-
zacoes. Tal descrigdo, que pode ser vista, em parte, na Tabela 1, na pagina se-
guinte, fixa quatro grandes objetivos para a atuacdo do psic6logo, que cobrem
toda a area de recursos humanos nas organiza¢des. Um primeiro objetivo ex-
plora a dimenséo cientifica da atuagédo do psic6logo habilitado a conduzir estu-
dos ou pesquisas sobre problemas organizacionais como subsidio a definigdo
de politicas de RH; procura-se conceber um profissional mais préximo das
instancias decisorias, algo que ndo acontece ainda hoje. O segundo objetivo re-
fere-se ao desenvolvimento de a¢des que implicam na qualificacdo dos recur-
sos humanos e formacgédo de mao-de-obra, area em que maior contigente de
psicologos se encontra inserido hoje; o terceiro objetivo geral abarca as ac¢ées
do psicdlogo enquanto um profissional da salde e um especialista em relagdes
interpessoais, buscando, em contextos normalmente adversos, promover a
saude dos individuos e grupos na organizagdo. Finalmente, o quarto objetivo
aproxima o profissional da esfera administrativa, ao contribuir para maior racio-
nalidade do trabalho. Tais objetivos ndo podem ser perseguidos isoladamente,
sob pena do profissional perder avisao de conjunto da area e conseqientemen-
te, o foco central da sua atuagéo que é a promocgédo de condi¢gdes que permitam
o crescimento dos individuos e da organizacdo. Como se pode observar, tais
objetivos ndo implicam numa apropriacao indébita pelo psic6logo, de todas as
acdes na area, tendo-se afirmado claramente o seu carater multiprofissional.
Estabelece, entretanto, a necessidade de uma formacgao abrangente, uma visédo
de conjunto da area, ao lado de uma maior especializagcdo em determinadas
subareas, visando romper a concepgéo limitada e fragmentada que vem carac-
terizando a sua atuacado, algo enfatizado por varios autores (Batitucci, 1978;
Mendonga, 1982).

Os objetivos gerais que integram a Tabela 1 se decompdem em um con-
junto de 11 fungdes que por sua vez se desdobram em nimero maior de tarefas.
Embora ndo constem no quadro, cada tarefa foi definida por um conjunto de ati-
vidades menores chamadas opera¢des. O detalhamento das atividades neste
nivel atende a duplafinalidade; a de precisar mais efetivamente a concepgédo do
profissional (os objetivos e fun¢gfes ndo descrevem "como" o psicologo traba-
lha); em segundo lugar, s6 com base numa descrigcdo mais minuciosa se pode
fazer um levantamento mais exaustivo dos pré-requisitos necessarios a
atuacdo, base para se repensar o processo de formac¢éo do profissional (Gal-
vao, 1982). Com base nessa descri¢do a nivel de cada operagédo, € que foram
levantados os conhecimentos e habilidades necessarios ao seu desempenho.
Como colocado anteriormente, tal levantamento se prende aos objetivos de ava-
liar a formacao recebida pelo psicélogo para atuar nessa area e de propor um
novo curriculo que aprimore esta formacédo, reconhecidamente deficiente. Os
conhecimentos, habilidades e atitudes apontados pelos psicélogos entrevista-
dos (os mesmos sujeitos que contribuiram para a descricdo do perfil), foram
agrupados em dois grandes conjuntos: um primeiro, de pré-requisitos basicos
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TABELA 1 - Descri¢do de atividades do psicélogo organizacional

OBJETIVOS

FUNCOES

A. Realizar, em equipe mul-
tiprotissional, estudos e
pesquisas, tendo em vista
a definicdo e elaboragdo
de politicas de recursos
humanos na organizacéao.

B. Desenvolver, em equipe
multiproiissional, ac¢des
relativas a avaliacdo, ca-
pacitacéo, aperfeicoa-
mento, reciclagem profis-
sional, bem como a for-
magdo de mao-de-obra
para integrar o quadro da
organizagao.

o

Participar de equipe que
define e implementa pro-
gramas que visam a sau-
de, protecéo, valorizagdo e
satisfagdo do trabalhador,
bem como facilitem o seu
acesso e de seus depen-
dentes a bens de servicos
basicos.

D. Desenvolver acdes, em
equipe multiprofissional,
que permitam a adequada
alocacgéo e controle da vi-
da funcional do trabalha-

w

»

o

o

~

©

©

=

1. Fazer, em equipe multiprofissio-

nal, diagnésticos dos pr

organizacionais relacionados a
RH, a nivel sistémico.

N

. Analisar as atividades intrinse-
cas ao trabalho para subsidiar
elaboragdo de instrumentos ne-
cessarios a Administracédo de RH
e modernizacdo administrativa.

. Desenvolver treinamento e ativi-
dades de desenvolvimento de
pessoal.

Realizar avaliagdo de desempe-
nho.

. Implementar a politica de estagio
da organizagéo.

. Supervisionar as atividades do
estagiario de Psicologia.

. Desenvolver, em equipe multi-
profissional, a politica de satde
ocupacional da organizagéo.

Desenvolver, em equipe multi-
profissional, agdes de assistén-
cia psicossocial que facilitem a
integracdo do trabalhador na
organizagao.

. Estabelecer, em equipe multipro-
fissional, relagées com o6rgédos
de classe.

0. Efetuar movimentagé&o interna de
pessoal.

11, Prover, com pessoal externo, as

vagas existentes na organizagao.

12. Implantar e/ou atualizar plano de

cargos e salarios.

13. Coordenar, quando responsavel

pelo gerenciamento de RH, as
acdes de documentacéo e paga-
mento de pessoal.

TAREFAS
1.1. Define problemas organizacionais relacionados a RH que
r item de estudo para sua compreensédo e encaminha-
mento.
1.2. Elabora proposta de estudo/diagndstico sobre problemas

1.

w

14.

i

2.

=

2.2

3.1
3.2.

3.3.

w

3.

»

4.1.
4.2.
4.3.
4.4.
4.5.

5.1.
5.2.
5.3.

6.1.
6.2.
6.3.

7.

[N

7.2.

N

7.

@

o
HN

8.2

N

8.3.

w

9.

N

10.1.
10.2.
10.3.
10.4.

11.1.
11.2.
11.3.

12.1.
12.2.
12.3.
rios.

13.1.
132.
13.3.

organizacionais relacionados a RH.
Executa a proposta de estudo/diagnéstico sobre problemas
organizacionais relacionados a RH.
Equaciona, junto a outros setores da organizacéo, as medi-
das a serem implementadas com base no estudo realizado.

Elabora projeto considerando o objetivo para o qual se desti-
na a andlise.
Executa projeto de andlise do trabalho.

Diagnostica necessidade de treinamento.

Planeja programas de treinamento, adaptacdo, formagdo
e/ou aperfeigoamento profissional.

Aplica programas de treinamento, adaptacdo, formacéo
el/ou aperfeigoamento profissional.

Avalia programa de treinamento.

Elabora o projeto de avaliagdo de desempenho.

Prepara a organizacdo para a realizagdo da avaliagéo.
Acompanha a realizagdo da avaliacdo de desempenho.
Analisa os dados de avaliacdo de desempenho.
Encaminha resultados de acordo com os objetivos da anali-
se.

Seleciona estagiarios.

Encaminha estagiario as diversas unidades da organizagao.
Acompanha experiéncia dos estagiarios nas diversas unida-
des da organizacéo.

Planeja as atividades do estagio de Psicologia.
Acompanha as atividades do estagiario de Psicologia.
Avalia desempenho do estagiario.

Contribui no diagnéstico da realidade organizacional em ter-
mos de salde ocupacional.

Contribui na elaboragdo de projetos relativos a satde ocu-
pacional.

Contribui na implementacéo e avaliagdo das a¢des de saude
desenvolvidas na organizacéo.

Intervém em problematicas de integragdo psicossocial no
trabalho.

Elabora e implanta programas de higiene mental e progra-
mas especiais.

Viabiliza o acesso do trabalhador e seus dependentes a be-
neficios e servicos assistenciais oferecidos pela organi-
zagao.

. Analisa, em equipe multiprofissional, a pauta de reivindi-

cacdes dos trabalhadores.
Intermedia, em equipe multiprofissional, negociagéo entre a
organizagdo e as entidades de classe.

Analisa motivos de permuta.

Analisa as opgdes de permuta do funcionario.

Formaliza a movimentagdo do pessoal.

Acompanha o processo de adaptacédo do trabalhador no no-
vo posto de trabalho.

Constréi andlise profissiografica.
Recruta pessoal.
Seleciona pessoal.

Faz anélise de cargos.
Faz pesquisa salarial.
Elabora instrumentos que integram o plano de cargose sala-

Supervisiona atividades relativas a registro e cadastro.

Supervisiona as atividades relativas a folha de pagamento.
Supervisiona atividades relativas a recolhimento de encar-
gos sociais e recolhimentos diversos a instituicdes sociais.
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para a atuacdo na area de recursos humanos como um todo; um segundo, de
pré-requisitos especificos para o desempenho das atividades em subareas es-
pecificas da area de RH. Na Tabela 2, nas paginas seguintes, pode-se observar
os resultados obtidos nesta fase do trabalho.

Os pré-requisitos basicos consistem no conhecimento do contexto orga-
nizacional enquanto totalidade e o conjunto de problemas que ele coloca ao
psicélogo, no dominio de técnicas de investigacdo e adocdo de uma postura
cientifica, no conhecimento do trabalho em equipe interdisciplinar, entre outros
correlatos. Trés aspectos merecem destaque; primeiro, a necessidade de uma
formacéo cientifica sdélida, condicdo basica para que o profissional possa de-
senvolver tecnologia apropriada a realidade em que trabalha, ndo transplantan-
do, mecanicamente, procedimentos validos em outros contextos organizacio-
nais. Isso revela que a formacao cientifica do psicélogo, ndo pode se restringir
ao dominio de algumas técnicas de pesquisa, mas deve permear todo o0 seu pro-
cesso de formacdo. O segundo ponto, refere-se a necessidade de uma com-
preensdo da organizacdo enquanto sistema, no qual as suas diversas areas tem
gue se integrar ao processo de producdo dos fins, tendo o subsistema de recur-
sos humanos papel de relevancia neste processo. Neste sentido, 0s processos
organizacionais e as formas de intervencdo ndo podem ser vistas isoladamente,
como ocorre ainda hoje. Como bem assinada Schein (1982), o conhecimento
das caracteristicas sistémicas das organizacdes, hoje. € um imperativo ao bom
desempenho do psicélogo organizacional. Finalmente, num Ultimo aspecto
apontado como requisito basico, é a vivéncia em contexto organizacional. Tal
requisito introduz, de certa forma, uma dimensao ndo cognitiva, ou, pelo menos,
uma dimensédo de contetdos que ndo podem ser aprendidos a partir da expe-
riéncia de terceiros ou de manuais académicos. A inser¢do do psic6logo em
contextos organizacionais parece ser condi¢cdo indispensavel para apreensdo
do clima e cultura organizacional, das redes internas de relacdes interpessoais,
das barreiras e dos facilitadores a uma atuacao técnica. Tal requisito imp&e as
instituicdes de formacdo repensar em profundidade a situacdo dos estagios,
nos quais tal vivéncia deve ocorrer.

Os pré-requisitos especificos foram agrupados em 11 subconjuntos re-
lativos a cada uma das fun¢des descritas no perfil do profissional. Ndo ha, como
pode se deduzir da Tabela 2, uma uniformidade quanto ao nivel de complexida-
de de cada item ou pré-requisito; tém-se, assim, desde programacao de ensino
(uma habilidade complexa e que envolve uma série de outros conhecimentos
até nocGes de amostragem (algo mais simples) ou mesmo conceito de saude
ocupacional. Na realidade, o tratamento desses dados devera se efetivar em
desdobramentos posteriores, no estabelecimento de disciplinas e experiéncias
de aprendizagem que devem integrar o curriculo. Os requisitos levantados mos-
tram a necessidade de um leque bastante abrangente de contelidos para que o
psicologo possa exercer todas as atividades das diversas subareas de RH. Cer-
tamente extrapola aos objetivos de qualquer curso de graduacgao, dotar o aluno
de competéncias especificas em tantas subareas de atuagdo; sem entrarmos
na polémica de quédo generalista deve ser o curso de graduagédo (este é um tema
polémico), a ele cabe atarefa de mapear para o futuro profissional todas as pos-
sibilidades de atuacéo; assim, ao lado de uma formacdo abrangente, o aluno
que opta por atuar na area organizacional deve encontrar alternativas de apro-
fundamento, ainda na sua graduac¢do, embora ndo se possa assumir que o cur-
so esteja "especializando" o psicologo.

214 Psic.: Teor. e Pesq., Brasilia, V. 3, N° 3, p. 206-223



TABELA 2 - Pré-requisitos (conhecimentos, habilidades, atitudes
necessarios para o desempenho do psic6logo organizacional

NIVEIS DE ABRAN-
GENCIA DOS PRE-
-REQUISITOS

CONTEUDOS, HABILIDADES, ATITUDES

A. Bésicos para
atuacdo em todas
as subareas da psi-
cologia organiza-
cional

B. Especificos  das
subéreas de
atuacéo

B.1. Estudos/pes-
quisas sobre
problemas
organizacio-
nais

B.2. Analise do tra-
balho

- Composicédo da equipe multiprofissional na area de re-
cursos humanos e papel de cada profissional
principios éticos que devem pautar o comportamento do
psicélogo

- atitude cientifica

conceitos de grupos, organizages, instituicdes
variaveis organizacionais e seus efeitos no comporta-
mento individual

teoria dos grupos sociais especialmente em organi-
zacgbes

teorias de motivacdo em situacdo de trabalho

no¢des de administracdo de recursos humanos

- temas de motivacdo em situacdo de trabalho

- caracteristicas dos principais instrumentos de coleta de
dados (entrevistas, guestionarios, testes, escalas)
procedimentos de andlise de dados quantitativos
procedimentos de analise de dados qualitativos
contato/vivéncia em contextos organizacionais
elaboracdo de projetos

nocgdes basicas de custos

- nocdo de funcionamento/desempenho organizacional

— processo de investigacao cientifica

— conhecimento dos tipos de pesquisas e suas carac-
teristicas metodoldgicas

- nocdes de amostragem

- definicdo operacional de comportamentos

- teoria dos conjuntos

- conhecimento de legislacdo que regulamenta profis-
sbes

- oObservacdo do comportamento

- conducdo de entrevista

- conhecimento da aplicacédo da andlise do trabalho as di-
versas areas de recursos humanos

- principios de légica

(continua)
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TABELA 2 - (Continuacao)

NiVEIS DE ABRAN-
GENCIA DOS PRE-
-REQUISITOS

CONTEUDOS, HABILIDADES, ATITUDES

B.3. Treinamen-
to/estagios

B.4. Avaliacdo de
desempenho

B.5. Preservacgéo da
salde ocupa-
cional

B.6. Assisténcia
psicossocial

216

- interpretar legislagdo especifica do Conselho de Méao-

-de-obra

- interpretar e seguir manuais de rotinas administrativas
da organizagao

- efetuar levantamento de necessidades de treinamento

- elaboracédo de objetivos instrucionais

- programacao de ensino

- conhecimento de selegdo de conteGdos

- conhecimento das principais teorias pedagdgicas

- dominio dos principios da aprendizagem

- conhecimento das principais técnicas de ensino

- conhecimento dos tipos e niveis de avaliagdo do pro-
cesso ensino-aprendizagem

- conhecimento de técnicas de avaliacdo de treinamento

- conhecimento de legislacdo sobre estagios

- saber utilizar descricdo de cargos

- definir objetivos e critérios de avaliagédo

- construir instrumentos de avaliacdo de acordo com a
natureza dos cargos

- conhecer metodologias de avaliacdo de desempenho

- nocdes de mateméatica bésica

- nocOes de estatistica

- conceito de saude ocupacional

— nocgdes sobre as doencgas ocupacionais e as
condi¢gbes que as geram

- conhecimento de leis e normas de higiene e seguranca
no trabalho

- conhecimento dos 6rgdos responsaveis pela fiscali-
zacdo das condigdes de saude (nas esferas municipais,
estaduais e federal)

- manuseio de legislacdo previdenciaria

- salde mental e contexto de trabalho

- dominio de técnicas de exames psicolégicos

- relagdes interpessoais e variaveis intervenientes
- dominio de técnica de andlise de caso
- dominio de técnicas de dinamica de grupo
(continua)
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TABELA 2 - (Continuacgéao)

NIVEIS DE ABRAN-
GENCIA DOS PRE-
-REQUISITOS

CONTEUDOS, HABILIDADES, ATITUDES

B.7. Relagbes com
orgdos de clas-
se dos traba-
Ihadores

B.8. Movimentacdo
de pessoal

B.9. Recrutamento
e selecdo

conceito de adaptagio/ajustamento na situacdo de tra-
balho

conhecimento de estrutura e desenvolvimento de per-
sonalidade

nocdes de controle de comportamento e variaveis orga-
nizacionais

conceito de higiene mental

conceito de necessidades basicas

conhecimento de varidveis sGcio-econdmicas
habilidade de operar com as rotinas relativas a convé-
nios em 6rgédos de prestacdo de servigos e financiado-
res de bens de consumo

habilidade de facilitagdo de processos grupais
nogbes de estrutura e classes sociais

nocdes de sistemas econdmicos e politicos
conhecimento de hierarquia de poder e processos de-
cisérios nas organizacdes

— conhecimento atualizado do quadro sécio-politlco re-

gional e nacional

conhecimento de papeis e espacos de atuacdo dos di-
versos 6rgédos de classe (sindicatos, associacfes, con-
selhos, etc.)

técnica de entrevista ligada a manutencédo de pessoal
conceito de dados funcionais e habilidades
conhecimento da estrutura e dindmica organizacional
dados da organizacdo (cargos/lotagdo) que possam ser
utilizados na tarefa da movimentagdo

saber extrair da descri¢cdo de cargos os requisitos de
escolaridade e experiéncia

definicdo de critérios de avaliagdo

relacdo entre objetivo e critério de avaliagao

analise de pré-requisitos
conhecimento sobre pontos de recrutamento
conhecimento de que dados do mercado de recursos

(continua)
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TABELA 2 - (Concluséao)

NiVEIS DE ABRAN-
GENCIA DOS PRE-
-REQUISITOS

CONTEUDOS, HABILIDADES, ATITUDES

B.10. Plano de car-

gos e salarios -

B. 11. Registros e pa-
gamentos de
pessoal (quan-
do gerente de
RH) -

humanos devem ser considerados ao se realizar recru-
tamento

conhecimento de agéncias formadoras

conhecimento de sindicatos, associacoes, etc.
conhecimento de tipos de recrutamento (interno, exter-
no, misto)

conhecimento de politica da empresa sobre recruta-
mento

anélise de curriculos

habilidade de elaborar andlise profissiografica
critérios de escolha de técnicas psicoldgicas adequa-
das ao processo de selegdo

técnica de entrevista para selecdo e desligamento
conhecimento da aplicagdo de testes de aptiddo e per-

sonalidade

conhecimento de mensuragdo e analise de testes
conhecimento de técnicas de dinamica de grupo aplica-
das a selecdo

elaborar e interpretar laudo psicolégico

elaborar e aplicar técnicas de prova situacional

habilidade em elaborar quadro de lotagdo
conceito de promogdo e acesso

conceito de curva de maturidade profissional
habilidade de construir tabela salarial

principios gerais de administragdo de pessoal
conhecimento de legislagdo trabalhista
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A andlise da Tabela 2 deixa explicito que o levantamento realizado se
prende ao objetivo de permitir uma melhor qualificacdo técnica do profissional -
sdo conhecimentos, atitudes, habilidades tidos como indispensaveis para que o
psicélogo se insira de forma produtiva nas equipes dos érgdos de RH. N&o se
esgotou, assim, os requisitos gerais para a formag&do de um psicélogo que nédo
se limitam ao simples dominio de conhecimentos e habilidades por mais com-
plexos que eles sejam; ela envolve toda uma dimensé&o pessoal, politica, ideol6-
gica, que ndo foi explorada neste trabalho, por requerer reflexdes que nao se
dao apenas na esfera técnica e dependem do conjunto de forgas envolvido no
processo social de formacgado do psicologo.

Avaliacdo da formacdo oferecida pela UFBA

A seguir, na Tabela 3, encontram-se os escores médios atribuidos pelos
alunos concluintes do Cursos de Psicologia da UFBA, a cada subconjunto de
pré-requisitos constantes no quadro anteriormente apresentado. Utilizando
uma escala, que variava de 0 a 5 pontos, 0s sujeitos apontaram o nivel em que os
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios ao exercicio profissional do
psicélogo em organizagdes sao trabalhados no atual curriculo do curso. Verifi-
ca-se, de imediato, uma média extremamente baixa (1,2), préxima do intervalo da
escala descrito como bastante insuficiente. Na realidade, ha um grupo de pré-
requisitos, todos das areas especificas de atuacdo, que receberam avaliagGes
bem mais baixas do que a média geral, aproximando-se do escore 0 (n&o évisto
no curso), como é o caso de plano de cargos e salarios (0,4), registro e paga-
mento de pessoal (0,3), preservacdo da saude ocupacional (0,6). Os diversos

TABELA 3 - Escores médios atribuidos pelos alunos aos conjuntos de conheci-
mentos e habilidades pré-requisitos para atuagdo do psicélogo
organizacional

] ESCORE
PRE-REQUISITOS MEDIO
A - Basicos para atuacdo na area 19
B - Especificos por subareas
Estudos/Pesquisas 2,5
. Andlise de trabalho 17
. Treinamento/Estagios 1,0
. Avaliacdo de desempenho 13
. Preservacdo da salude ocupacional 0,6
. Assisténcia psicossocial 18
. Relagbes com ¢6rgédos de classe dos trabalhadores 1,0
. Movimentacdo de pessoal 10
. Recrutamento e selecao 14
. Plano de cargos e salarios 0,4
. Registro e pagamento de pessoal 0,3
Média Geral 12
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requisitos que integram esses subconjuntos foram considerados insuficiente-
mente vistos no curso, havendo casos em que todos 0s entrevistados ou quase
todos, atribuiram 0-nunca visto, como,por exemplo,conhecimento da legislagéo
trabalhista, no¢gGes da legislacdo previdenciaria, no¢gSes das doengas ocupa-
cionais, conceito de curva de maturidade profissional. Surpreendem nestes da-
dos, sobretudo, os baixos escores atribuidos a area de saude ocupacional, ja
que as outras duas sao tradicionalmente ocupadas por administradores e eco-
nomistas. Em relagéo a salde, entretanto, o psicélogo tem uma inser¢cao maior
(inclusive se define como um profissional de salde mental), o curso tem um forte
viés clinico como todos os cursos de psicologia; todavia, a clinica que é estuda-
da ndo é vinculada ao contexto de trabalho e pouco subsidio o aluno encontra
para compreensao do problema salde/doenca nas organizagoes.

Trés subdareas de atuacao tiveram escores médios igual a 1: treinamen-
to, movimentagao de pessoal e relagdes com drgados de classe. Neste grupo,
chama a atencgdo a area de treinamento ser tdo negativamente avaliada, por ser
uma funcao em que o psicélogo trabalha ha mais tempo (e tem o seu espago re-
lativamente assegurado). Neste subconjunto apenas os itens dominio dos
principios de aprendizagem (1,7) e levantamento de necessidades de treina-
mento (1,6) obtiveram escores mais elevados, mesmo assim abaixo do nivel in-
suficiente.

A subarea de recrutamento e selec¢do, Unica a contar no curriculo do cur-
so com uma disciplina especifica, obteve, no seu conjunto, um escorre de ape-
nas 1,4. Entretanto, alguns conhecimentos tiveram avaliacfes ligeiramente su-
periores, a exemplo de: critério de escolha de técnicas de mensuragédo psicolé-
gica (2,6), tipos de recrutamento (2,5), mensuracdo e avaliacdo de testes psi-
colégicos (2,2). Em contrapartida, a habilidade de elaborar analises profis-
siogréficas (1,1), dominio de técnicas de dinamica de grupo aplicada a selegéo
(1,1), andlise de pré-requisitos (1,0), provas situacionais (0,8), foram avaliadas
mais negativamente ainda.

Existem, todavia, algumas subareas que receberam escores um pouco
acima da média geral, ndo se configurando, ai, ainda, uma avaliagéo positiva. Os
aspectos de formacéao cientifica € que receberam os maiores escores cuja mé-
dia foi elevada em func¢éo dos seguintes itens: elaboracao de projetos (3,4), pro-
cedimentos de analise de dados quantitativos (2,7), instrumentos de coleta de
dados (3,2), atitude cientifica (2,8), no¢gGes de amostragem (3,1), conhecimento
de tipos de pesquisa (2,9). Tais itens, alguns incluidos na categoria de basicos
para toda a area e outros na categoria especifica de realizagdo de estudos e
pesquisas, fizeram com que os escores médios desses dois subconjuntos de
pré-requisitos fossem os mais elevados (respectivamente 2,5 e 1,9). Entre os
pré-requisitos basicos, no entanto, existem alguns com avaliagdo muito baixa e
que sdo de importancia fundamental: contato/vivéncia em organizac¢8es (0,7),
papel dos técnicos que integram as equipes multiprofissionais (1,5), principios
éticos (1,2), comportamento e organizacao (1,7).

Um dado interessante é que se observou diferengas nas avaliacoes reali-
zadas pelos alunos que pretendem e que nao pretendem atuar na area, confor-
me se vé na Figura 1, na pagina seguinte. No geral, os alunos que ja se definiram
por atuar na area organizacional (em torno de 15% dos entrevistados) fazem
uma avaliacdo mais negativa do nivel em que o curso oferece os conhecimentos
indispensaveis para a sua atuacao. Tal dado significa que eles sdo mais exigen-
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Escores
Médios

el . —

e

B1  Estudosip

15 B2 Andlise do trabalho

B3 Treinamentolestagios

B4 Avaliagdo de desempenho

B5 Preserv. sade ocupacional

14 B6 Assist psicossocial

B7 Relagdes clorg. de classes

B8 Movimentagdo de pessoal

B3 Recrutamento e selegdo

254 BIO Plano de cargos e saldrios
Bt 1 Reg. e pag. de pessoal (quando gerente de RH).

A e B2 B B4 B3 =) ar Ba B =114 B11

Pré-requisitos

Figura 1 - Avaliacdo dos pré-requisitos por categoria de aluno

tes ou que a decisdo tomada e as experiéncias tidas na area lhesfornecem uma
visdo mais agucada das suas reais necessidades.

Apenas em um conjunto de pré-requisitos se observa tendéncia oposta,
com alunos que nao pretendendo atuar na area, fazem avaliagdes mais positi-
vas que os demais; trata-se dos conhecimentos necessarios a area de ava-
liagdo de desempenho (B4, na Figura 1). Nao se encontra explicagédo paratal dado
a ndo ser no fato de neste conjunto encontrarem-se os itens de matematica e es-
tatistica basicas, que foram avaliadas mais positivamente especialmente pelo
grupo de "futuros" psic6logos organizacionais.

A avaliagdo pelos alunos ndo difere significamente da que foi feita por
dois dos trés professores de disciplinas da area de Psicologia do Trabalho que
foram ouvidos; os escores variaram entre 1 e 3, sendo que na maioria das suba-
reas especificas, muitos itens também receberam escores 0.

Uma analise da grade curricular do curso de Psicologia da UFBA, mesmo
superficial, aponta as raizes da insatisfagcdo demonstrada por professores e alu-
nos, acima descrita. Existe apenas uma disciplina de carater complementar obri-
gatério Psicologia da Industria, a qual deveria caber a missdo de dar uma viséao
abrangente da area; além dela existe, como optativa, a disciplina Selecédo e
Orientacdo Profissional, com objetivo definido pelo préprio rétulo. S6 essas
informacgdes séo suficientes para se comprovar a pouca (ou nenhuma?) énfase
que a area recebe, numa regido que apresenta um dos maiores indices de
psicologos atuando em empresas - em torno de 30% (Conselho Federal de Psico-
logia, 1987). Nesse sentido os professores sdo undnimes em reconhecer a insufi-
ciéncia do espago disponivel, até para fornecer uma visao superficial de todas as
possibilidades de atuacéo do psicélogo na area. Esse quadro é agravado quando
as disciplinas que, antecipando a Psicologia da Industria, poderiam fornecer alguns
pré-requisitos importantes, nao o fazem pelos viés clinico dominante no curso; falta
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ainda, como coloca uma professora "uma definicdo mais consistente e permanente
dos programas de ensino que flutuam ao sabor dos interesses dos professores,
inviabilizando, completamente, se acompanhar e avaliar o produto do curso"

A natureza interdisciplinar da area de recursos humanos deveria levar a
um curriculo que colocasse o aluno em contato com nocdes basicas de ad-
ministracdo, economia, salde ocupacional, o que ndo acontece aqui; no rol de
disciplinas optativas nenhuma delas consta. Assim, como fala um outro profes-
sor, "o aluno é jogado na area alienado do processo econdémico produtivo... e
ainda atua mais a nivel individual, como determina a cultura psicolégica domi-
nante". Faltaria, segundo o mesmo professor, articular melhor interesses de alu-
nos e professores, ja que ha uma insatisfacdo geral e o reconhecimento da ne-
cessidade de uma formac&do mais abrangente. Neste sentido existem esforgos,
por exemplo, nas disciplinas de Psicologia Social (Unico pré-requisito formal
para Psicologia da Industria no curriculo em vigor) no sentido de redefinir seus
programas, que deixaram seu carater essencialmente genérico e tedrico pas-
sando a discutir os principais conceitos da area em articulagdo com a realidade
do exercicio profissional; o programa que agora comega a ser executado
contém entre outros itens, a discusséo do trabalho humano, papéis egruposso-
ciais, hierarquia e poder em contextos institucionais. Ha, inclusive, a necessida-
de de se retomar os trabalhos ja realizados de mudanca curricular; na proposta
de curriculo por implementar, ja se teve oportunidade de corrigir algumas dis-
tor¢cGes de atuacéo do psicélogo, ampliando-se o leque de disciplinas das areas
organizacional e escolar.

CONCLUSOES

O presente trabalho relata etapa de um processo cujo objetivo final é
reorganizar o curriculo e os programas das disciplinas responsaveis pela pre-
paracdo do psic6logo que atuara em organizacgdes. Os conhecimentos levanta-
dos a partir do perfil desta area de atuacao profissional permitiram neste instan-
te avaliar a realidade atual do curso de Psicologia da UFBA, na perspectiva dos
alunos e professores da area organizacional. Os resultados indicaram, como
esperado, que o curso néo oferece uma visdo abrangente dos fenémenos orga-
nizacionais e ndo prepara o profissional para uma atuagdo mais ampla e néo
fragmentada. Pelo contrario, apesar dos esforcos de adaptagédo de programas,
ha problemas estruturais de curriculo e de orientacao geral do curso que repro-
duzem um modelo de atuacao bastante limitado e restrito do psicélogo organiza-
cional.

Mais do que constatar esta realidade, o presente trabalho fornece um ins-
trumento (o perfil, os conhecimentos e habilidades pré-requisitos) para efetiva
reorganizagdo desta area do curriculo; para tanto € necessario, apenas, deci-
séo politica do grupo de transformar a realidade, o que comecaria, inclusive, pe-
la discussdo do modelo de profissional que se apresenta, na perspectiva de
aperfeicoa-lo (ou até substitui-lo por outro). A explicitagcdo de um modelo de
atuacao do psicélogo organizacional ja constitui, sem davida, um passo impor-
tante, num contexto em que as discussdes sobre curriculo de Psicologia se ddo
a partir de concepgdes ndo explicitas que cada um tem de quem é o psicoélogo,
inviabilizando, na maioria das vezes, qualquer acordo significativo.

Outro ponto que merece ser destacado é a necessidade de se ouvir 0 alu-
no que esta decidido a atuar na area, ao se fixar os conteddos a serem ofereci-

222 Psic.: Teor. e Pesq., Brasilia, V. 3, N.° 3, p. 206-223



dos pelas disciplinas; esses alunos se revelam mais exigentes e isto pode con-
tribuir para elevacdo da qualidade do curso como um todo.

Finalmente, fica a questédo de até que ponto a realidade aqui apresentada
é caracteristica da Universidade Federal da Bahia. Excelente se assim o fosse!
Tem-se, entretanto, evidéncias de que ela ndo é radicalmente diferente em ou-
tras instituicdes de ensino, embora existam aquelas que ja conseguiram equa-
cionar melhor a formacao nesta area. O que se tem escrito sobre a atuagéo do
psicélogo e do psicologo organizacional em particular deixam claro que a for-
macao que ele recebe, no geral, esta muito distante do necessario e desejavel.
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