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Prologo

La psicologia: ciencia madura
que sigue en construccion

La psicologia es un campo de conocimiento en continua evolucién desde sus
primeros dias en los laboratorios de Wundt, en 1879, y de Patrizi, en 1889
(Caroy, J., Ohayon, A. y Plas, R., 2006; Malvezzi, S., 1999). Su evolucién es
una respuesta a las demandas de conocimiento sobre la conducta humana y
al placer por el conocimiento mismo. La calidad de su evolucién le garantizé
la consolidacién como ciencia que investiga al ser humano en su dimensién
subjetiva y comparte sus fronteras e investigaciones con otros campos del saber
(Bastos y Rocha, 2007). El conocimiento consistente y profundo de las estruc-
turas y procesos subjetivos en conexién con los comportamientos, contribuyé
en la construccion de la comprensién de la sociedad, de la persona vy sus rela-
ciones y de los movimientos de ambas (Kimble, G., 1996). Habiendo iniciado
su existencia dentro de los campos de la filosofia y la biologia, la psicologia fue
expandiendo su territorio hasta abarcar todas las actividades humanas, con
resultados significativos en la salud, el trabajo, la educacién, la convivencia
social, la solidaridad, la calidad de vida y la felicidad, tal como lo revelarin los
capitulos de este libro.

Hoy, los conocimientos producidos en el terreno de la psicologia estidn presentes
en casi todos los campos del saber que estudian al ser humano en algunas de
sus maltiples dimensiones. Explicar la conducta humana es una necesidad si se
quieren comprender los conflictos y llevar a cabo la prevencion, el desarrollo
y la resolucién de los problemas involucrados en los hechos y eventos de las
personas. Desde comienzos de la era de la globalizacién, la sociedad crecié
velozmente en complejidades y paradojas, lo cual hizo de la explicacién de los
eventos y el comportamiento humanos una tarea harto dificil, dada la dindmica
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de los acontecimientos y la predominancia de los flujos y redes sobre las estruc-
turas estables. La lucha por comprender las disposiciones subjetivas dentro del
mundo virtualizado de las redes y flujos, foment6 la discusion alrededor de la
tercera epistemologia, nombrada en los estudios culturales. El contenido de
este libro revela plenamente la complejidad de la sociedad a través del estudio
de los sufrimientos, las desigualdades y las injusticias, al tiempo que desnuda
los infinitos recursos de los que dispone el individuo para cuidar de si mismo
como individuo y sujeto plural.

Ese cambio en el contexto, donde las personas viven, interactan y trabajan,
impacté fuertemente la psicologia, complejizé las teorfas, los conceptos, las
metodologfas y las tecnologias y demandé una lectura atenta de la revisién que
Morawiski (2011) desarrolla para ayudar a la superacién de la tradicional creen-
cia de que el investigador cientifico tiene la opcién de trabajar con metodologfas
cuantitativas y cualitativas. La complejidad de los eventos y del contexto dificulta
la dicotomizacién de la investigacién en esas dos vias, tradicionalmente asumi-
das como posibilidades de escogencia. La historia de la psicologia ha ofrecido
incontables evidencias de que el comportamiento y las estructuras bioldgicas
y subjetivas que lo producen son objetos dindmicos dependientes del contexto
y por ende su explicitacién requiere la consideracién de muchas cualidades y
variables moderadoras. En consecuencia, con ese avance en la comprension
del comportamiento es dificil negar la interpretacién De Jong (2010) cuando
afirma que la psicologia evolucioné de la construccion hacia la desconstruccién
de teorfas, como se puede verificar en los capitulos que componen este libro.

Al presente, la sociedad configura un territorio que crece en potencialidades y
recursos, pero también en riesgos. Por fuerza de la compresion del espacio y de
la tecnologia que integra los hechos los individuos tienen mas poder, pero la alta
velocidad de los hechos producto de esa misma tecnologia, hace las estructuras
y trayectorias a su alrededor inestables y probleméticas para su vida, su salud
y su educacion. Esa mezcla de potencialidades y riesgos impacta a individuos y
grupos y demanda de ellos su plena capacidad y accién para enfrentar decisio-
nes, elaborar juicios, articular interfaces y crecer en bisqueda de realizacién,
reciprocidad y sostenibilidad para si mismo y para el ambiente. Fracasar en la
condicién de sujeto pone al individuo prisionero de un laberinto cuya salida
desconoce. El necesita descubrir el camino con su esfuerzo y sus recursos, como
Ruffing (2009) concluye del anilisis de la sociedad actual a partir de la critica
que Kant hace de la razéon humana. Este andlisis enfatiza la visién del objeto
de la psicologia centrado en la condicién humana de adaptacién, integracién
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y crecimiento que aparece muy claramente desarrollado en los diversos con-
tenidos del libro.

El descubrimiento de esa relacién del comportamiento con la condicién de sujeto
producida por la psicologfa, aclara mas la dependencia del ser humano respecto
de la construccién de sus habilidades, del esfuerzo que él aprende como recurso
necesario para superar obstaculos, integrarse a sus semejantes y formar comuni-
dades de accion que lo habiliten para crear recursos superiores a su capacidad
individual. A través de la complejidad de los flujos, la sociedad actual revela
—mas de lo que la sociedad ingenierizada en estructuras lo hacia— que los seres
humanos dependen cada vez mas de los otros. La vida y la subjetividad humanas
dependen de la integracién comunitaria con los otros —como largamente revela
la psicologia social—y su vez, la vida y felicidad humanas dependen de la relacién
yo-otro. El hombre del siglo XXI atin no ha comprendido bien las paradojas de
la modernidad que le ofrecen ayuda y lo amenazan; que lo ponen dependiente
del otro y tan cercado por herramientas poderosas. Los analisis de las causas
de los problemas humanos que llenan el contenido de este libro ofrecen pistas
para la comprension de las paradojas que complejizan la vida en el siglo XXI.

El avance de la psicologfa en la explicacion de la interface entre los individuos y
el mundo —como consta en el contenido de este libro—, surge como herramienta
efectiva para mostrar a cada individuo quién es y su responsabilidad sobre si
mismo y sobre los otros en el presente y en el futuro. La amplia diversidad de
paradigmas y metodologias de la psicologia tejié un hilo comin con la auto-
nomia y la libertad humanas, construidas en integracién con el dominio de la
naturaleza a través de la utilizacién de la propia naturaleza bajo la forma de la
tecnologfa. Tal como Malvezzi (2014) describe, la capacidad del hombre para
realizar sus suefios result6 del aprendizaje de su integracién con la tecnologia.
Este aprendizaje dejar ver toda la problemética de las estructuras humanas, como
estan descritas en los capitulos de este libro. La complejidad de esa construccién
revela, igualmente, la diferenciacién de las capacidades de la persona (observa-
cién, reflexion, interlocucion con los otros, capacidad de juicio y accién) que
constituyen las herramientas basicas de la vida y de su sostenibilidad. Tales he-
rramientas las poseemos todos desde el nacimiento, aunque limitadas en el inicio
en dos simple habilidades: la memoria y la imaginacién, ambas diferenciadas, a
lo largo del tiempo, en competencias complejas a partir de la accién que poco
a poco puede ser autodirigida por la plena realizacién de la condicién de sujeto.

La psicologfa fue desarrollada como ciencia para explicar el comportamiento y la
subjetividad a partir de las trayectorias de los individuos. En este libro se aprende
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a observar cOmo esas trayectorias pueden ser enriquecidas para hacerlos crecer,
realizarse y ser felices, mediante la superacién de obstaculos que muchas veces
son creados por ellos mismos. Desde los métodos terapéuticos primitivos, como
la aplicacion de la disciplina y de las técnicas de gestién, como el autoritarismo
ingenierizado, hasta las metodologfas de participacién de los individuos en el
control de la propia salud y los equipos autodirigidos de gestién de la produccién,
se desdobla la propia historia de la psicologia. La psicologia ampli6 el objeto y
los métodos de los laboratorios, consultorios y plantas industriales merced a la
absorcién de conceptos y técnicas de otras ciencias y se ha interesado por todos
los problemas que tienen origen en las estructuras bioldgicas y subjetivas. En el
andlisis de muchos eventos y en la bisqueda de soluciones, no siempre es facil
delimitar el territorio de la psicologia y diferenciarlo de otros campos del saber,
como ocurre con el estudio del sufrimiento en el trabajo tratado en varias opor-
tunidades en este volumen desde diferentes perspectivas. La relacién entre la
psicologia y otras ciencias es una relacion de fraternidad y de intereses mutuos,
de tal forma que se reconoce que juntas pueden ampliar su potencialidad de
investigacion de la persona y de la sociedad. Esta conclusién podria ser uno de
los corolarios del contenido de este libro. Aunque es una obra dedicada al campo
de la psicologia, el texto revela los muchos puntos que esta ciencia comparte
con otras disciplinas. Es importante reconocer las propias limitaciones, sobre
todo cuando se trata de una ciencia.

Este libro fue elaborado para ensefar psicologia de modo amplio, agradable,
ético, motivador y cientifico. No se pretende representar la psicologia en su
totalidad, pero si demostrar la madurez de una ciencia que persiguié su misién
de enfrentar los problemas humanos en todos los lugares y circunstancias. Su
lectura enriquece tanto desde el punto de vista metodoldgico como tedrico-
conceptual y puede ser leido tanto por psic6logos como por otros profesionales
y personas motivadas por el saber respecto del campo de la psicologia de las
organizaciones y del trabajo (POT). Su lectura revela el potencial de avance de
la psicologia en Iberoamérica, en general, y en Colombia en particular, a partir
de las multiples cuestiones que este levanta a la vez que comunica las dificul-
tades de su esclarecimiento. El libro revela que la psicologia tiene una tarea
casi eterna y esta preparada para enfrentar futuros desafios que cuestionaran
sus caminos y descubrimientos.

La lectura de este libro gener6 en quien esto escribe, la sensacién de escucha de
la historia de la psicologia. Produce sentido para tantos problemas y condiciones
humanas, que su lectura es una forma de storytelling. Boje (2014) considera
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que el storytelling! es la ocupaciéon més antigua del mundo y como tal fue una
fuerza que movio la sociedad. La funcién del storytelling fue generar y transmitir
sentido para los hechos y el mundo. El sentido fue transformado en fuerza de
cambios. Los distintos temas aqui tratados crean y comunican sentido para el
ser humano, sus comportamientos y sus problemas. La sociedad necesita de
esa comprensién. La vida es un misterio que puede ser develado como lo fue
el secreto de Turandot, en la 6pera de Puccini. Su lectura serd igualmente una
forma de storytelling para muchas personas dvidas de conocer al ser humano
y sus comportamientos en la escena actual de las organizaciones del trabajo.

SIGMAR MALVEZzz1, PHD

Professor e pesquisador cientifico

Fundacdo Dom Cabral e Instituto de Psicologia, USP
Séo Paulo, Brasil

Septiembre de 2014
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Presentacion

El nodo Psicologia Organizacional y del Trabajo (POT) de la Red Colombiana de
Investigadores en Psicologia se complace en presentar a la comunidad académica
nacional e internacional el presente volumen intitulado Psicologia de las organi-
zaciones y del trabajo: apuestas de investigacién, fruto del esfuerzo de investigadores
del campo POT que participaron con entusiasmo y compromiso para contribuir
al mayor desarrollo de la psicologia a través de este proyecto editorial.

Hay motivos suficientes que nos llenan de alegria por esta publicacién como
avance académico: la cantidad y calidad de los trabajos presentados, las valiosas
contribuciones de académicos prestigiosos del ambito internacional que nos
respaldan con su trabajo, la participacién de investigadores de multiples uni-
versidades del pais y variedad de enfoques conceptuales y de formas de abordaje
metodoldgico que reflejan una pluralidad de objetos y métodos, asociada a una
visién comin de construccién del conocimiento cientifico en el pluricampo de
la POT, para parafrasear al epistemdlogo Gaston Granger (1920).

El trabajo en red comporta un saber-hacer con lo paradéjico y sortear una serie
de obstaculos: distancia real entre los actores; fragilidad de los vinculos derivada
de la virtualizacién de los sujetos en interaccion; imposibilidad de controlar las
condiciones de intercambio; compresién del espacio-tiempo cifrada en lo corto
de los horizontes de tiempo de los proyectos, el acercamiento de mdltiples lati-
tudes y la emergencia, fugacidad e intensidad de los encuentros virtuales; rapida
desaparicion de los proyectos y la inestabilidad participativa de los integrantes;
anhelo de que participen muchos frente a la imposibilidad real de que partici-
pen todos debido a la intensidad de sus muchos compromisos derivados de sus
participaciones en miltiples proyectos simultaneos; dificultad para controlar el
tiempo de respuesta ante las demandadas que imponen las tareas; ambigiiedad
y poca estructuracion de las tareas de coordinacion; ejercicio del poder donde
no existen jefes y todos somos pares, entre otros.
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Pero también el trabajo en red posibilita intercambiar de manera répida cada
vez que sea necesario y posible; compartir casi que infinitamente informacién
estratégica; coordinar la colaboracién de personas separadas por miles de kils-
metros a costos minimos; recibir la contribucién de muchos que quizd nunca
se vean entre sf, pero sienten que aportan a un proyecto comiin; democratizar
las oportunidades de participacion y un gran etcétera. En mi funcién de editor
académico encargado, estoy convencido de que como nodo hemos sabido su-
perar las dificultades, apalancarnos en las potencialidades que ofrece este tipo
de trabajo, tener la paciencia necesaria y participar con la solidaridad y el entu-
siasmo precisos como para que nos sintamos sanamente satisfechos y orgullosos
de poder sacar a luz este aporte académico al campo de la POT en Colombia.

El libro, como otros que se han gestado en la Red Colombiana de Investigadores
en Psicologia, tiene como propdsito fundamental fortalecer las acciones colabo-
rativas dentro de la red como comunidad académica y contribuir a la transmi-
si6n y difusién de las investigaciones desarrolladas en el amplio y heterogéneo
campo de la psicologia de las organizaciones y del trabajo. De esta manera, la
comunidad profesional y académica del pais podra encontrar reflexiones que,
sin duda, contribuirdn a iluminar un camino plagado de inquietudes que el
quehacer cotidiano de la psicologia como ciencia y profesiéon genera. Sobra
decir que es también nuestro piblico la comunidad estudiantil, la cual hallara
en los trabajos aqui agrupados un cuerpo importante de razonamientos y abor-
dajes empiricos que le permitirdn representarse mejor el ambito de la POT y la
situacién general de los trabajadores del pafs e Iberoamérica, en relacién con
las dimensiones psicoldgicas implicadas en las dindmicas actuales que organizan
el campo sociolaboral y la relaciéon que construyen los sujetos con el trabajo.

El titulo escogido responde al interés de ofrecer una cobertura suficientemente
amplia en la cual cupiesen las miltiples contribuciones de investigadores nacio-
nales e internacionales, dadas las complejas y heterogéneas formas de abordar
los multiples temas agrupados en categorias relativamente homogéneas que son
los cuatro grandes apartados. Vale la pena resaltar que el presente volumen ha
sido revisado por el profesor Sigmar Malvezzi de la Universidad de Sao Paulo, un
intelectual muy cercano a nuestro nodo POT; a quien le agradecemos su diligente
trabajo y el respaldo a este proyecto editorial, hoy materializado en este libro
dirigido a la comunidad de psic6logos, profesionales de la gestion e investigadores
del pafs y de Iberoamérica en general. Con ello, esperamos contribuir al debate
académico, a la reflexion sobre las posibilidades de intervencion a partir de la
psicologfa organizacional y del trabajo y al conocimiento de las muchas facetas
de la subjetividad implicadas en el mundo laboral contemporineo
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La estructura del presente libro estd pautada en cuatro grandes apartados
que sirvieron como categorias sombrilla que permitieron agrupar las miltiples
aportaciones en ejes que reflejan la multiplicidad de nuestro campo. Asi, se
dio un lugar especial a las contribuciones internaciones con las que se abre el
volumen, después se ubicaron los aportes relacionados con la psicologia del
trabajo, luego los aportes mas centrados en la psicologia de las organizaciones y,
finalmente, los trabajos centrados en los aspectos relacionados con la interface
organizaciones de trabajo y salud.

El primer apartado, denominado Contribuciones internacionales para la inteligi-
bilidad del campo POT engloba las contribuciones diligentes de investigadores
de Iberoamérica. Como se puede constatar en la tabla de contenido, en este
apartado se encuentran trabajos relacionados con la clinica del sufrimiento
en el trabajo, los desafios contempordneos para la psicologia del trabajo y las
organizaciones, las relaciones de cooperacién interorganizacional, la apuesta
por una psicologia critica del trabajo y el significado del trabajo.

El segundo apartado denominado Aproximaciones a las relaciones entre psicologia-
mundo del trabajo incluye los aportes relacionados con las técnicas de anélisis
cualitativos para la exploracién de la relacién entre identidad profesional y
agencia, el disefio y validacién de un instrumento para describir la empleabi-
lidad, la evolucién histérica del concepto contrato psicolégico y la evaluacién
subjetiva del trabajo en términos de satisfaccién y sufrimiento laboral.

El tercer apartado Aproximaciones a la relacién psicologia-mundo de las organiza-
ciones cubre temdticas variadas relacionadas con la psicologia organizacional
tales como: la responsabilidad social organizacional, los aportes de la simulacién
virtual a la comprensién de las organizaciones, la monstruosidad como met4-
fora organizacional, la motivacion y satisfaccion laboral como determinantes
asociados al cambio organizacional y la cultura organizacional.

El cuarto apartado denominado Aproximaciones a la relacion psicologia-trabajo-
salud, es inaugurado con una aproximacion al estado del arte en la investigacién
sobre la relacién sujeto-trabajo desde la perspectiva de las Clinicas del trabajo.
En seguida, se presentan discusiones alrededor de la justicia organizacional
como factor predisponente del estrés, las variables moderadoras de la relacién
fatiga laboral y accidentes de trabajo en personal operativo, la reflexién sobre
la calidad de vida laboral y los factores de riesgo psicosocial en trabajadores de
sectores asistenciales y manufactureros.
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Cabe resaltar que respecto de este tltimo tépico relacionado con la relacion
trabajo-subjetividad-salud, es la primera vez que en el pais se presentan dis-
cusiones en torno a él, a diferencia de Francia y Brasil donde estos debates
cuentan con una larga tradicién alrededor del campo subdisciplinar Clinicas
del trabajo, un programa de investigacion clinico-teérico que aborda desde una
perspectiva clinico-critica los problemas relacionados con las vivencias de placer
y sufrimiento en el trabajo, la actividad como evidencia de la presencia de la
subjetividad en el trabajo como moderadora de la capacidad de accién y agencia
del sujeto trabajador, asi como la eficacia de la intervencién de la subjetividad
en el trabajo real (actividad) para superar lo real del trabajo (pérdida de control
de las situaciones de trabajo). De esta manera, creemos que parte del valor de
este volumen radica en la presentacién de este campo de investigacion e inter-
vencién novedoso para nosotros y para la comunidad académica y profesional
del pais. Es més que una buena sefial que la profesora Ana Magnolia Mendes,
destacadisima investigadora brasilera y pionera en este campo en Latinoamé-
rica, haya aceptado participar en este proyecto y presentarnos sus reflexiones
més actuales acerca del valor politico y emancipador de la escucha clinica del
sufrimiento en el trabajo. Hecho que refrenda el profesor Marcelo Ribeiro, al
ubicar en el horizonte de los desafios para POT el trabajo alrededor del estudio
y la intervencion sobre el sufrimiento subjetivo experimentado por muchos
hombres y mujeres que enfrentan la escena del trabajo hoy, lo que nos reta a
hacer una integracion entre las ciencias de la gestion y las ciencias del trabajo,
como bien él lo senala.

JOHNNY JaviER OREJUELA, PHD.
Editor académico.
Valencia, Espafia. Noviembre de 2013
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Escucha politica y clinica del
sufrimiento en el trabajo:
contribuciones desde las
practicas en clinica brasilena de
psicodinamica del trabajo

Ana Magnolia Mendes, Luciane Kozicz Reis Araujo,
Fernanda Sousa Duarte
Universidad de Brasilia

La construccién de la psicodindmica y clinica del trabajo en Brasil tiene sus
comienzos en los afios noventa. Durante la primera década se desarroll6 pa-
ralelamente y alineada con los estudios de la escuela francesa dejouriana y a
partir de 2007 experimenta alteraciones, profundizaciones y ampliaciones en
funcion de la expansion de las pesquisas empiricas en el contexto brasilefio y
de la formacién de nuevos doctores, magisteres y especialistas, principalmente
cuando se crearon los primeros laboratorios en la Universidad de Brasilia y en
la Universidad Federal del Rio Grande del Sur. Este desarrollo trajo consigo
diversas contribuciones de investigadores de las regiones norte, sur y centro-
oeste vinculados a la psicologia del trabajo, en cuanto al uso de la teorfa y del
método y ha delineado una trayectoria tedrico-metodolégica diferenciada de
la escuela francesa que ha abierto un espacio para una clinica brasilefia de
psicodindmica del trabajo.

Para los fines de este capitulo, la discusién se centrard en las experiencias de
nuestro laboratorio ligadas al psicoanélisis antropolégico lacaniano y a la cri-
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tica social para profundizar la escucha politica y la clinica del sufrimiento en
el trabajo.

El contexto brasilefio de las practicas
clinicas en psicodinamica del trabajo

Antes de presentar la conduccion de las practicas clinicas, vale la pena hacer
una breve discusién sobre el contexto en el que estas han sido efectuadas. El
escenario en Brasil se caracteriza por la diversidad no solo de formaciones de
los profesionales implicados, sino también de la realidad de accién de esos pes-
quisadores, marcada por discusiones que abarcan el sufrimiento y las estrategias
defensivas utilizadas en el trabajo. Tal énfasis en el sufrimiento en detrimento
del placer, puede ser atribuido a la carencia de espacios para hablar de aquel y
a las lagunas en la teorfa del placer, poco desarrollada en la psicodindmica del
trabajo. Se cuestiona el espacio para hablar del sufrimiento, marcado por una
cultura de la resiliencia que se refleja en un trabajador sometido y conforme con
la precarizacién, que lucha por la sobrevivencia de modo resignado sin utilizar
estrategias colectivas y politicas que transformen la realidad de su precario
trabajo. Es evidente que a pesar de que la mayoria parece corresponder a esta
imagen, esta condicion alienante y alienada no se aplica uniformemente a todos
los trabajadores, puesto que hay una contracultura que se le opone a través de
movimientos de resistencia histricamente construidos en el pafs.

Bajo esta perspectiva, se puede comprender el interés de los investigadores que
se vuelcan a visibilizar el sufrimiento en el trabajo a través de sus investigacio-
nes e intervenciones, las cuales fructifican en una teorfa que da voz y peso al
sufrimiento vivido en los contextos de trabajo. Los estudios en psicodindmica
del trabajo en Brasil han volcado su atencién al problema del sufrimiento, lo
que destaca la necesidad de reiterar la importancia de este concepto para que
no sea callado y en cambio si apropiado por todos a fin de que la movilizacién
subjetiva pueda ser viabilizada.

Esas cuestiones culturales atraviesan la formacién de los profesionales involu-
crados m4s all4 de sus historias personales y sus contextos de actuacién. Incluso
en Brasil, la psicodindmica del trabajo est4 marcada por la participacién de
psicologos quienes la diseminaron, lo que puede esclarecer los destinos que se
ha trazado como teorfa y método y justifica el interés creciente por la escucha
clinica del sufrimiento del trabajador.
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En los tltimos afios, diversas categorfas profesionales se centraron en clinica del
trabajo y de la accién, tanto la recomendada por Dejours como la desarrollada
con ajustes y adaptaciones en el método en Brasil. Se destacan los estudios
con guardias municipales (Baierle y Merlo, 2008; Castro y Merlo, 2011), tra-
bajadores integrantes del 4rea de la salud (Lancman, Ghirard, Castro y Tuacek
2009), bancarios enfermos por LER/Dort (Santos Junior, Mendes y Araujo,
2009), profesionales de enfermeria (Traesel y Merlo, 2009, 2011), miembros
del consejo (Castro, Toledo y Andery, 2010), educadores y cuidadores sociales
(Bottega y Merlo, 2010; Lima, 2012), profesionales de gestién de personas de
una organizacién publica (Gomes, Lima y Mendes, 2011), servidores publicos
de los juzgados penales de la Corte de Justicia del Amazonas (Garcia, 2011),
mujeres trabajadoras (Martins y Mendes, 2012), oficiales de justicia (Merlo,
Dornelles, Bottega y Trentini, 2012), servidores de la Unidad de Operaciones
Adéreas del Detran-DF (Medeiros, 2012), profesionales de odontologia de un
servicio ambulatorio universitario (Ferreira, 2013), servidores de una agencia
reguladora (Silvay Mendes, 2012) y taquigrafos parlamentarios (Mendes, Alves
y Franca, 2012).

A partir de estas practicas y de las observaciones y supervisiones, se percibe la
reinstrumentalizacién del método de la clinica en psicodindmica del trabajo en
el contexto brasilefio. Esta clinica construida con base en los datos empiricos,
profundiza la implicacién afectiva en los colectivos de pesquisa y de supervi-
si6on como instrumento fundamental para una escucha clinica analitica del
sufrimiento, exigiendo asf un deslizamiento del investigador-clinico hacia el
clinico-investigador. Esta perspectiva requiere una proximidad mayor con el
psicoanilisis, lo que trae como consecuencia la explicitacién de las diferencias
entre este y otros modos de escucha preconizadas por diferentes abordajes de
las ciencias humanas y sociales. Asi, caminos metodolégicos diferentes para
la escucha del sufrimiento son posibles, de los cuales los mas fundamentales
para cualificar tal escucha son Ia filiacién tedrica con la que el método se vin-
cula, los presupuestos y la teoria que rigen las interpretaciones y el proceso de
elaboracién-perlaboracién en el espacio de discusién y deliberacién sobre el
sufrimiento en el trabajo.

En esta direccidn, la clinica psicodindmica del trabajo asume facetas particulares.
Se centra en la accién o praxis de lo inesperado e irrumpe en el camino que
va a ser recorrido. Este desafio frente a lo real es, sobre todo, afectivo. Inicial-
mente se siente, porque en ese hiato las defensas atin no estdn operando. En
esta brecha surge la falta, condicién fundamental para hacer surgir el deseo. El
proceso clinico comienza en esa carencia inscrita en el habla y en la bisqueda
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por parte de los involucrados en el trabajo de que la palabra tome forma, para
que una vez nombrada ejerza la accién sobre la actividad o de que algo que se
dice respecto del contexto en el que los sujetos se encuentran pueda ser revelado,
explorado. Esa ansiedad generarfa una demanda que para el clinico del trabajo
es la representacién accesible y analizable del deseo.

Una nueva demanda de acoger trabajadores atacados por patologias del trabajo,
enfermos o en vias de enfermar surgié en las practicas brasilefias. A diferencia
de lo propuesto por Dejours (1987), la demanda marca el inicio del proceso,
debe ser espontinea, partir del colectivo trabajo (trabajadores de un mismo
lugar) hacia el investigador y ser constantemente explorada y reconstruida.
Este requisito implica el desarrollo de la practica clinica con trabajadores en
condiciones de formular la demanda espontdneamente y sometidos a la misma
organizacién de trabajo, lo que no es posible cuando estos ya estan enfermos y
son de diferentes lugares de trabajo.

Estas pricticas fueron desarrolladas como clinica de las patologias. Se hizo una
intervencién con sindicalistas y funcionarios piblicos federales que mapeaban
en sus categorias alarmantes cifras de enfermedad. El enfoque en estos grupos
fue el fortalecimiento del colectivo de una misma categoria profesional para que
pudiesen salir de la “carcel” y de la mano con lo social encontrar fuerzas para
transmutar a un nuevo lugar. Trabajadores que no consiguieron pertenecer a ese
espacio fueron movilizados a un nuevo lugar para efectuar un acompafiamiento
terapéutico individual.

El trabajo desarrollado en Ia clinica de las patologias se presta a un amplio campo
de investigacién. El camino recorrido hacia la enfermedad descrito en las expe-
riencias, pone en escena vivencias de soledad, falta de pertenencia, impotencia
para lidiar con los demés y congelamiento frente a lo real. Ese inmovilismo
fruto del fracaso, refuerza en los trabajadores la pulsién de muerte con todas las
gratificaciones secundarias subyacentes: jubilaciones precoces, readaptaciones
y licencias médicas, entre otras. En este sentido, el sufrimiento es la forma para
mostrar lo que no puede permanecer oculto y no consiguié ser simbolizado.

La teorfa y la metodologia aplicada en los distintos contextos, propiciarfan
la realizacién de una clinica psicodindmica del trabajo de cufio brasilefio, en
particular en el laboratorio de psicodindmica y clinica del trabajo de la Univer-
sidad de Brasilia. Se resalta que esta clinica como cualquier otra, no es acabada
sino cambiante y est4 sujeta a innovaciones y adaptaciones de acuerdo con los
contextos culturales e institucionales donde es practicada.
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Dispositivos para la escucha politica
y clinica del sufrimiento

{Qué falta esclarecer, sistematizar y profundizar en la clinica psicodindmica del
trabajo como método? La clinica es un camino para un conocimiento emancipa-
dor. La accién del habla y la perspectiva de construccién colectiva de las reglas
del oficio y de convivencia son condiciones inexorables para la autonomia del
sujeto y para las transformaciones sociales. {Qué especificidades son necesarias
para garantizar la identidad de la clinica como investigacién y la accién para
el sujeto, el colectivo, la organizacién y la sociedad? O sea, {cémo hacer valer
su potencia politica? Ciertamente no tenemos la intencién de elaborar un
manual. La clinica en si misma es una construccién inacabada, provisional. El
prop&sito es contribuir con algunas sistematizaciones para aquellos que desean
hacer la clinica y proporcionar referencias como puntos de partida para el inicio
del trayecto.

Los principios y las especificidades de la clinica psicodindmica exigen una cua-
lificacién tedrico-metodolégica que ligue las teorfas del sujeto y de lo social con
una conduccién centrada en la escucha del otro. La escucha del sufrimiento
derivado de las relaciones de trabajo, requiere que el clinico escuche lo no dicho,
lo oculto, lo callado para descubrir lo que se esconde tras la cortina y construir
estrategias para resignificar el sufrimiento, atribuir un nuevo sentido al trabajo
y en consecuencia, abrir espacios para las acciones sobre la organizacién del
trabajo.

Por lo tanto, si no hubiese una escucha clinica, la escucha del sufrimiento puede
transformarse en una experiencia equivalente a un grupo focal, de discusién o
en entrevistas grupales en las que la relacion entre lo manifiesto y lo latente y
entre investigador e investigado no se profundice. La escucha puede tornarse
una experiencia racional, objetiva y cognitiva al privilegiar el pensar disociado
del afecto, incluso si el sufrimiento es el foco de la discusion. La queja, la recla-
macion o la denuncia no equivalen a la experiencia del sufrimiento. La angustia,
el miedo y la inseguridad constituyentes de ese sufrir pueden ser ocultados en
un discurso manifiesto sobre el malestar en el trabajo.

Se proponen como dispositivos el anlisis de la demanda, la elaboracion y perla-
boracién, la transferencia, la interpretacién, la restitucién y la deliberacién, las
estrategias para el registro y anélisis de datos, la formacién clinica, la supervision
y la evaluacién. Se organizan de forma continua e interdependientes y no en el
formato de fases o pasos cronoldgicos; pueden estar presentes a lo largo de la
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practica clinica de forma simultdnea. Fueron publicados por Mendes y Araujo
(2012), algunos se mantienen fieles a la publicacién anterior y otros fueron
reescritos y actualizados segtn los resultados de pricticas clinicas actualmente
desarrolladas en nuestro laboratorio.

Antes de presentarlos, es necesario aclarar algunas condiciones generales
para definir la operacionalizacién de la clinica: el lugar o local, los partici-
pantes (en el caso de que sea un grupo) y el motivo de solicitud del servicio
de basqueda. Los encuentros deben ser semanales para que no se rompa la
continuidad, favorecer el establecimiento de vinculos y la transferencia entre
los participantes.

En esta primera etapa, es necesario que el clinico haga entrevistas si la demanda
es individual, y reuniones formales e informales, charlas de sensibilizacién y
observaciones cuando se trata de un colectivo. En este dltimo caso, el nd-
mero de sesiones puede variar de segiin se vaya aclarando la demanda vy los
participantes se apropien de su deseo y sus destinos en relacion al sufrimiento
en el trabajo. En los estudios citados, este ntimero varia entre diez y quince
sesiones. Se parte del hecho de que no es posible identificar el nimero de
sesiones por anticipado, sino que este se da segin la dindmica misma que se
produce en el colectivo. Es necesario reconocer el momento de finalizar a
pesar de que se sabe que la clinica serd siempre provisional. Ese final debe
respetar los limites entre la clinica del trabajo y la clinica del sujeto para que
no se convierta en psicoterapia, y reconocer y respetar el limite entre la ra-
cionalidad técnica y la movilizacién de afectos a fin de que no se transmute
en un grupo focal.

En la modalidad individual debe tenerse el mismo cuidado y no sobrepasar el
periodo de un afo. Estos direccionamientos deben ser discutidos y definidos
en el colectivo de supervision, el cual debe ser instituido cuando el trabajador
o el colectivo comiencen las sesiones. También se recomienda analizar los
documentos (si los hay) y las observaciones iniciales para planear la conduc-
ci6n de las sesiones.

Al comienzo del proceso, el clinico-investigador presentara la propuesta de
trabajo a los involucrados y dejard en claro que estdn en cuestién las intersub-
jetividades, las cuales serdn trabajadas en ese espacio asi como sus relaciones
con el trabajo. La palabra serd el instrumento conductor de ese proceso; se
debe pactar con el grupo el cardcter ético de tal trabajo clinico
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Andlisis de la demanda

La demanda inicial puede ser de un trabajador, un grupo de trabajadores de
una institucién o de los investigadores. Podria desarrollarse en los sindicatos,
instituciones publicas y privadas, en organizaciones gubernamentales relacio-
nadas con politicas de salud publica, centros médicos de consulta externa, en
hospitales y clinicas universitarios o en cualquier otro contexto en el que haya
una peticioén de escuchar el sufrimiento relacionado con el trabajo.

Esta demanda debe ser profundizada y tener inicio en la discusién de las dimen-
siones que implican la necesidad, la queja, los sintomas y el deseo, las cuales
se mantendran en el andlisis de toda la practica clinica. Ello porque se parte
del presupuesto de que la demanda nunca sera satisfecha y estd mas alla del
objeto de la necesidad, toda vez que se articula al deseo. Es decir, cuanto més la
demanda se desarrolla mas vacio se experimenta, dado que el deseo se constituye
en la falta. Es en esta perspectiva que la clinica debe considerar la demanda.

El clinico debe estar atento para distinguir la demanda institucional de la deman-
da del colectivo de pesquisa. El desencuentro que subyace a los deseos que trae
implicito el pedido, puede constituirse en un obstaculizador de la movilizacién
del colectivo de trabajo. Los limites del deseo —que traen en su constitucién la
falta— deben ser esclarecidos y apropiados por el trabajador, el colectivo y los
responsables de la demanda cuando sea institucional.

Estos presupuestos estan fundamentados en las consideraciones de Freud (1987)
en La iniciacién del tratamiento, texto en el que afirma que la demanda es el inicio
del andlisis y que trae en sf un deseo inconsciente. No se trata de algo para ser
realizado, pero si de una falta nunca colmada. En este sentido, una demanda
nunca serd satisfecha.

En este sentido, el concepto de demanda para Lacan (1981) es un importante
fundamento. El hombre desea porque la satisfaccion de sus necesidades vitales
pasan por la apelacién al gran Otro, lo que transforma el deseo en demanda de
amot, que encubre la demanda pulsional sea esta de vida o muerte. La demanda
es un esfuerzo para significar el deseo del objeto imposible que estd més all del
objeto de la necesidad.

Esta idea se fortalece en el concepto de goce de Lacan, que justifica que muchos
trabajadores se mantengan en la queja y en el sintoma a lo largo de la practica
clinica. El sintoma tiene un papel en la economia del goce, ocurre una neuro-
tizacién y con ella un apego al sufrimiento, ya que a causa de €l el sujeto busca
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mantener el lazo social. Estas dimensiones necesitan ser simbolizadas por medio
de la palabra y el proceso de elaboracion de la demanda. Sin embargo, esta elabo-
racion genera resistencias por miedo de los sujetos a perder sus identificaciones
y entrar en el vacio inevitable de la falta y usan la repeticién (queja) como una
manera de mantener esta resistencia. He aqui la importancia de hacer el analisis
de la demanda articulada al sintoma, a la queja y a la necesidad, dimensiones
mas visibles en el discurso de los sujetos que deben ser develadas por el trabajo
conjunto de los clinicos-investigadores, trabajadores y supervisores.

De este modo, el clinico debe explicitar los riesgos del habla y de la escucha:
no existe salvaciéon. No se pueden obtener respuestas a las hip6tesis preformu-
ladas o0 no se encuentra todo aquello que se esperaba sino otra cosa con efecto
inesperado, que puede llevar a la desestabilizacién de los involucrados en la
practica clinica y a la ruptura de los mecanismos de adaptacion a las situaciones
del trabajo. La propia idea de éxito es, tal vez, contradictoria con relacién con
la experiencia clinica psicodindmica del trabajo.

Por dltimo, en el proceso de anilisis de la demanda es importante considerar
la problematica de las contradicciones sociales e institucionales. La demanda
siempre serd un proceso de negociacién y establecimiento de compromisos
entre los trabajadores y los clinicos-investigadores. Exige un tiempo para ser
construida, deconstruida y reconstruida

La elaboracion y la perlaboracion

La elaboracion y perlaboracién son discutidas por Freud (1996) en Recordar,
repetir y elaborar. La asociacién libre permite descubrir lo que se dejaba de re-
cordar. Existe un trabajo para hacer frente a las resistencias de descubrir lo que
no se recuerda, de tener acceso a lo oculto. Freud ejemplifica esta situacién en
frases como: “siempre lo supe, solo que nunca pensé en eso” y “ser recordado
algo que nunca podria haber sido olvidado, porque nunca fue notado, nunca
fui consciente”. En el fondo, afirma que no se recuerda cosa alguna de lo que
se ha olvidado, mas se repite lo que no puede ser recordado. Da el ejemplo de
alguien que fue critico de la figura de autoridad de los padres, pero repite este
comportamiento en sus relaciones sociales.

En este sentido, la compulsién a la repeticién es una manera de recordar. Se
repite en lugar de recordar y se hace bajo condiciones de resistencia. La perla-
boracion es un trabajo largo. El hecho de darle un nombre a la resistencia por
medio de una interpretacién no garantiza su eliminacién inmediata. Se debe
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tener tiempo para conocer mejor la resistencia y elaborarla para superarla y esto
se da por la continuacién del anélisis.

En el caso del clinico del trabajo, ese proceso ocurre cuando la reintegracion es
propiciada por el sujeto y su historia en el trabajo; esto es, en una dimensién que
trasciende los limites individuales. A medida que el trabajador habla, rememora
los acontecimientos traducidos en su malestar, se comunica con lo vivido y re-
construye un significado que antes era visto en recuerdos con manifestaciones
sintomdticas y paralizaciones en la accién. De esa forma, el trabajador sale del
recordar para reescribir una historia. Las defensas construidas, las negaciones
y las inhibiciones surgen como un material para una pesquisa orientada a la
realizacion de la verdad del sujeto como la concrecion de una dimensién propia
que debe ser destacada de la propia la nocién de la realidad.

La habilidad del profesional en ese contexto, estriba en movilizar a los miembros
y apuntar a los discursos yuxtapuestos que se recubren entre s como un archivo
muerto y actuar en la resistencia de lo que es necesario ser manifestado.

La resistencia en las experiencias puede ser observada en el rechazo absoluto de
los sujetos de entrar en contacto con la situacién generadora del sufrimiento. Lo
que se buscé en este sentido fue una lectura de lo real desde la perspectiva de la
clinica psicoanalitica lacaniana: “lo real traducido como aquello que no puede
ser totalmente simbolizado en el habla o en la escritura y, por consecuencia, no
cesa de no escribirse” (Chemana y Vandermersch, 2005).

Al nominar, nombrar, poner en palabras (significantes) los sintomas, se pueden
disminuir las resistencias y profundizar el sentido del discurso proferido. La re-
sistencia se convierte asi en un aliado a medida que emana de aquello que est4
por revelarse y sefiala lo que debe ser investigado. En ese espacio surge (o no)
la transferencia entre los miembros del grupo que consiste en reencontrar una
relacion que se presenta en formas vividas y en comportamientos. Posibilitar el
desequilibrio de un discurso coherente y racional te hace aprender.

El clinico del trabajo es un agente externo que reconstituira el equilibrio. Su
escucha es un cuidado para que la palabra circule, posibilitando la expresién
sintomatica, una forma de vida. El dolor del sujeto adquiere otras formas cuando
es acogido.

El acogimiento es un espacio privilegiado donde la aceptacién de las diferencias
restaura el significado y el investimento y permite un vislumbre estructurante
constitutivo de una existencia. Por lo tanto, ese medio debe propiciar que el
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trabajador “hable su discurso” y develando sus secretos y mitos. Es un momen-
to de eleccién que posibilita una reintegracién de la historia del trabajador, lo
que requiere una situaciéon de aprehension dindmica de la situacion tanto en
términos de conflictos como de investimentos y resistencias.

En contradiccion con el paradigma del éxito, la clinica no tiene como objetivo
la conservacién del narcisismo ni una solucién lista. Por el contrario, se refiere
a la coexistencia de contracorrientes ya que el deseo es ambivalente. Lo im-
portante es auxiliar a los trabajadores para que “digieran las enzimas”, aquellas
que cuando estan paralizadas se manifiestan en depresion, sindrome de panico
y presion arterial alta, entre otros

La transferencia

La transferencia favorece la circulacién del afecto que se constituye por la nomi-
nacién del otro, que ocurre a menudo en las relaciones profesionales, amorosas
o sociales. Es a través de ella que el sujeto se siente confiado, y habla, descubre
y comprende lo que esta sucediéndole. Freud postula que la transferencia no es
maés que un fragmento de la repeticién y que “la repeticion es la transferencia
del pasado olvidado sobre todos los &mbitos de la situacion actual”.

Como Chemana y Vandermersch (2005), la transferencia se produce en el en-
cuadre analitico, con un vinculo que se establece entre el paciente y el analista,
la actualizacion de los significantes que sustentaban sus pedidos de amor en la
infancia.

En la clinica del trabajo, la transferencia se da cuando los participantes admiten
lo que pasa, a diferencia de una postura omnipotente o en situaciones de seduc-
cién. Por lo tanto, corresponde al clinico acoger el habla y los gestos como algo
soportable de modo que se instaure el afecto en el lenguaje. Junto al sujeto o los
grupos, el clinico nominarfa el afecto; o sea, introduciria las palabras que hablan
de ese sentimiento. Es en ese momento cuando el sujeto recibe reconocimiento
y encuentra en la palabra un lugar para reconocer su identidad.

Los sujetos que se manifiestan no son solo actores principales de un drama que
busca esclarecimientos, sino también portavoces de una situacién que debe ser
acogida, discutida y ofrecezca al trabajador diversas posibilidades para reconstruir
una corporeidad existencial, salir de sus problemas repetitivos y resingularizar-
se. Asi, se crea un dispositivo para cambiar un modo de funcionamiento que a
su vez es soporte para un enfoque enunciativo. Como resultado de ello, surgen
nuevos tipos de relaciones entre los acontecimientos.
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Cabe destacar que cuando la clinica es colectiva podria surgir una transferencia
negativa con expresiones de agresividad entre los miembros del grupo. El clinico
del trabajo debe evitar la resolucion del problema ya que la tensién es producti-
va. En su significado, la tension es un estado de gran aplicacién o concentracién
fisica 0 mental y un escenario rico para nombrar los afectos.

La funcién del clinico es convertirse en eslabén de esa cadena de escucha,
posibilitar la rehumanizacién del sufrimiento ante la deshumanizacién vivida
y dejar surgir Ia oportunidad de una palabra para que el sujeto construya en el
colectivo el sentido y torne su realidad soportable.

En este sentido, el clinico ocupa —y no ocupa-— el lugar del sujeto supuesto saber.
Es un juego desafiador en el cual el clinico del trabajo asume y al mismo tiempo
transfiere esa ideacién para el sujeto o para el colectivo, a fin de que entiendan
que la cura reside en cada uno de ellos. Es en la manifestacion de las fragilida-
des que se da la posibilidad de sanarlas. Asumir este lugar permite a los sujetos
encontrar estas soluciones en la revelacion de la transferencia.

En esta perspectiva, los elementos como los deseos idealizados, la dificultad en
la asuncién de la castracion y la dificultad de asumir la herida narcisista, deben
ser considerados en la clinica del trabajo, ya que este impone al sujeto el en-
cuentro con lo real representado en las contradicciones de la organizacién. Las
organizaciones laborales tienden a potencializar el narcisismo y la omnipotencia
por medio de sus modelos de excelencia, pero es en la castracién que el sujeto
se constituye establecer lazos al buscar en el otro lo que le falta. Sin la presencia
de esos elementos, la cooperacién y la construccion de la negociacion del colec-
tivo de trabajo —que pasan necesariamente los lazos afectivos— no son posibles

La interpretacion

El sufrimiento estd mediado por la movilizacién subjetiva o por las defensas.
Para acceder al sufrimiento, las defensas que son inconscientes y aparecen
bajo la forma de actos fallidos, chistes y silencios deben ser descubiertas. Por lo
tanto, es necesario distinguir el sujeto del enunciado; el sujeto gramatical que
raciocina y el sujeto de la enunciacién, que posee en su lenguaje una estructura
de discontinuidad que puede irrumpe en la lengua hablada y el corte hecho por
el clinico y operado por la interpretacién, puede tornar el contenido latente
en manifiesto.

Para Guiho-Bailly y Guillet (2005), es necesaria la prudencia cuando se trabaja
con la salud y la seguridad y se cambian los “habitos” de trabajo. El ataque a
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las estrategias colectivas de defensa puede provocar su radicalizacién, es decir,
la ideologia defensiva del oficio, dispositivo de bloqueo del sistema defensivo
en si mismo, fuente de “resistencia al cambio” o explosién de los colectivos de
trabajo por las descompensaciones individuales o accidentes de trabajo. Ciertas
labores revelan el peso de esas estrategias defensivas en la construccién de la
identidad de hombres y mujeres, razén por la cual no pueden ser deconstruidas
sin que haya una posibilidad de reconstruccién del sistema defensivo.

El clinico debe ofrecer su interpretacién y contribuir al surgimiento de nuevos
temas y al deseo de los participantes de continuar hablando. La catalizacién
de la interpretacién “correcta” mantiene la discusién. Lo contrario conduce al
enfriamiento y la acentuacién de las resistencias. La precisién de las observa-
ciones no debe remitirse a la objetividad de un sufrimiento o de una realidad
causa del sufrimiento, sino a la verdad de una relacién de los participantes con
el colectivo de trabajo. Se busca interpretar las defensas colectivas sin hacer de
ello un acto de violencia, ya que desnudar el sufrimiento y la dimension subjetiva
puede traer serias consecuencias para los trabajadores.

La interpretacién ideal serfa aquella que desmonta un sistema defensivo y au-
toriza la reconstruccién de uno nuevo o una deslocalizacién del primero este,
de manera que se fortalezca el vinculo entre sufrimiento y trabajo.

El objetivo de esta practica es la postura del colectivo de trabajo y los efectos del
ocultamiento de los sistemas defensivos colectivos sobre el sufrimiento y, mas
alla de eso, sobre el modo de accién de la organizacién del trabajo y su efecto
perverso para la salud psiquica

Restitucion y deliberacion

La restitucion debe ser llevada a cabo al inicio de la sesién. El tema de la sesion
anterior se retoma y el memorial se lee y discute segtin el momento del grupo. En
caso de ser discutido, los términos técnicos deben ser traducidos y mencionadas
las interpretaciones posibles. Es un espacio para afiadir, estar en desacuerdo
e incluso sugerir acciones para la resolucién de los conflictos expuestos por
el grupo en las sesiones. No hay un orden. A medida que los participantes se
manifiestan, el investigador explora el contenido para que las defensas puedan
ser trabajadas. Lo invisible debe ser traido al grupo bajo forma de metaforas
sustituyendo una palabra por otra o de la transferencia de denominacién. Aqui,
el investigador verificard si su habla y su interpretacién fueron exitosas en la
medida en que alcanza su objetivo: la comprensién de un aspecto de lo dicho. La
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metéfora organiza experiencias no disponibles en nuestro sistema conceptual
convencional y la restitucién deja espacio para las deliberaciones que sancionan
acciones, justifican inferencias y ayudan al establecimiento de metas.

Un desafio que se impone en el espacio del habla-escucha es cdmo el trabajador
pasa de la discusion a las deliberaciones e imprime en la clinica su fuerza politica
y social. La organizacion del trabajo se debe analizar en sus dimensiones visibles,
invisibles, formales, informales, técnicas, sociales e intersubjetivas. La clinica es
del trabajo, no del sujeto, trabajo que articula el trabajar en si y la movilizacién
subjetiva (la inteligencia prictica, la cooperacién y el reconocimiento). Es ne-
cesario evidenciar esas articulaciones en el colectivo y comprenderlas para que
se manifiesten. No se delibera con base en quejas, sintomas y fantasfas. Estos
necesitan ser simbolizados por la palabra y suscitar la apropiacién colectiva de
su historia y la voluntad (a partir del an4lisis del deseo) para deliberar sobre
sus destinos.

Este proceso debe caracterizarse por la equidad que impone el sufrimiento. Todos
los que hacen parte de él sufren el desamparo y la impotencia. Los lazos afec-
tivos representados en la confianza y la solidaridad se construyen cuando esa
equidad es esclarecida y frente a lo real, los sujetos pueden movilizarse juntos
para la accién. La constitucién de ese espacio de escucha-habla que presupone
la deliberacién, seré provisorio e independiente de lo prescrito; un espacio que
se estructurard en el encuentro con lo real de la clinica

Las estrategias de registro y andlisis de datos

Los datos obtenidos en las sesiones deben ser registrados de cuatro formas:
grabacién (cuando es aceptada por el grupo), registro de lo hablado, memorial
de cada sesion, diario de campo y relato de la préctica.

El memorial se elabora con base en lo hablado por los trabajadores. Sera hecho
provisionalmente al final de cada sesion, discutido y finalizado en la supervisién
y leido al comienzo de cada sesién siguiente. El investigador registra los con-
tenidos discutidos en las sesiones y su interpretacion de lo dicho con el fin de
validar con el grupo lo que atin no se ha transformado en lenguaje sino apenas
vivenciado, sea por las manifestaciones del silencio o por las metaforas y las
manifestaciones afectivas en los encuentros.

Elsiguiente es un extracto de uno de los memoriales producidos en las précticas
llevadas a cabo en nuestro laboratorio:
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La imposibilidad de demostrar el conocimiento sobre el trabajo real genera des-
motiwacion. Relataron que no utilizan todo el potencial profesional que tienen en
la actividad que desemperian. También fue comentado que falta el compromiso
de los trabajadores en la tarea, una vez que cumplen estrictamente con el horario
prescrito, priovizando la atencién a la jerarquia, sin una politica de complicidad,
cooperacién entre los pares. Parece que hay un empobrecimiento del sentido del
trabajo por haber poco reconocimiento y valorizacion por la propia estructura
del servicio [...]. El sufrimiento es experimentado por la falta de informacion del
proceso, lo desconocido genera lo que una trabajadora ha llamado como “tortura
psicoldgica”, pues no saben lo que ocurrird. Ese hecho crea el sentimiento de falta
de respeto, desvalorizacién y resentimiento. Fue seflalada una presion jerdrquica que
provocamiedo y estrés, especialmente cuando la demanda de trabajo es inasequible,
pero no sobra espacio para hablar de ello. “Manda quien puede, obedece quien tiene
juicio”. El equipo parece estar dividido entre aquellos que intentan dar cuenta de
esa demanda y se disponen a darlo todo para resolver el problema (quedarse hasta
después del horario de salida del trabajo, etc.), y otros que simplemente cumplen
con las horas de trabajo (algunos, porque ya estdn totalmente desmotivados.) Eso
parece generar estrés y resentimiento entre las personas del propio sector. Se observé
a este respecto que una de las caracteristicas es la competitividad por el reconoci-
miento, cuando existe, a través del nombramiento para una funcién. El ambiente
de trabajo termina siendo resentido, a veces como un lugar amenazante, donde no
se puede confiar en nadie, porque el clima es de “mover la silla”. Fue resaltado, en
ese sentido, que una de las caracteristicas es la competencia por el reconocimiento,
cuando este existe, a través de un nombramiento para una funcién. El ambiente
de trabajo acaba siendo resentido, algunas veces, como un lugar amenazador,
en el cual no se puede confiar en nadie, pues el clima es de que todo el tiempo le
estdn “corriendo el tapete”. Se percibe que el reconocimiento estd centrado en lo
concreto, en el producto, y hay poco reconocimiento en el orden simbdlico, del es-
fuerzo. Se identifica una deficiencia en el proceso de la contribucién/retribucién. Las
contribuciones singulares no son espontdneas, en la medida en que no se da una
retribucién simbdlica, en términos de reconocimiento, de la identidad frente a las
aportaciones que son ofrecidas a la organizacion real del trabajo. La privacién del
reconocimiento indica una experiencia de falta de respeto y estd anclada en las
experiencias afectivas de los sujetos humanos, de modo que pueda dar, en el plano
motivacional, el impulso para la resistencia y la pardlisis de las acciones.

En el diario de campo deben registrarse los resultados de la observacién clinica,
los eventos no verbales y los hechos que ocurren en el colectivo de investiga-
cién, la relacién entre los investigadores y sus sentimientos acerca del colega,
la sesion y el grupo de trabajadores.
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El relato de la préctica se hace con toda la historia de la clinica Este informe
debe obedecer los pasos propuestos por Mendes y Araujo (2012) para el analisis
de los datos: el analisis clinico del trabajo (ACT).

Este andlisis es una técnica para organizar los materiales recolectados en las
sesiones colectivas, basada en la calidad y el significado del discurso y de la
palabra. Las verbalizaciones se analizan dentro del colectivo y la identificacién
individual de lo dicho. Los sentimientos ni aquellos aspectos personales situados
fuera del 4mbito del trabajo no son considerados importantes.

El contenido de las verbalizaciones es analizado de acuerdo con las contradic-
ciones y las paradojas del lenguaje, los contenidos (si son objeto de discusién o
de ocultamiento para el grupo), las negaciones de percepcidn, la inversién de
las proposiciones, la formacion reactiva, las fallas y la falta de comentarios en
relacién con el tema principal.

Todas las sesiones son analizadas de una manera articulada, segtin la evolucién,
la profundizacién y las especificidades de las discusiones colectivas sobre las
hipétesis de estudio. Se proponen tres etapas para la ACT:

—  Etapal. Presentacion de los dispositivos para la practica clinica, que incluyen
los resultados referidos al analisis de la demanda, la elaboracién y perlabo-
racion, la transferencia, la interpretacién, la restitucién y deliberacion, las
estrategias de registro y anélisis de datos, la formacién clinica, la supervisiéon
y la evaluacion. Los datos para esta etapa se originan en el memorial y el
diario de campo.

— Etapa II. Anélisis de la psicodindmica del trabajo, etapa que corresponde a
la estructuracién de las unidades de anélisis y es fomentada por las trans-
cripciones de las sesiones o el registro de lo hablado. Significa organizar lo
dicho en tres ejes: organizacion del trabajo prescripto y real, que contempla
el contenido de las tareas, las normas y controles, el tiempo y los ritmos,
las relaciones socioprofesionales, la comunicacién y los modos de gestion;
la movilizacién subjetiva, que implica el placer y el sufrimiento creativo,
la inteligencia practica, el espacio de discusién, el colectivo de trabajo y el
reconocimiento; el sufrimiento, las defensas y las patologias. Se analiza el su-
frimiento patogénico, las defensas que incluyen los mecanismos que las rigen
y los modos de manifestacion, las patologias y dafios fisicos y psicosociales.

Estos tres ejes pueden estar presentes o ausentes segtn el grupo sometido
a la pesquisa o intervencidn y variar de acuerdo con las demandas que dan
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lugar a diferentes formas de intervencion clinica. Por ejemplo, las patologias
podrian no estar presentes en la clinica de la cooperacién y ser més notables
en la clinica de las patologias. En la clinica de la inclusién no aparecera la
cooperacién. Con se quiere significar que si bien estos ejes son orientadores
y predecesores del andlisis clinico, varfan en funcién de las demandas y
del trabajo de los grupos analizados. Cabe resaltar que es posible recortar
estas unidades de andlisis en funcion de los objetivos del estudio y enfatizar
aquellos que mas se acerquen a ellos.

—  Etapa III. Anélisis politico de la movilizacién de los trabajadores, lo cual
articula las dos etapas anteriores.

La formacion clinica

El clinico forma parte indisociable de la conduccién clinica. Su subjetividad
es una de las dimensiones del método en si y su formacion no es solo técnica y
ética, sino también afectiva. Debe ser capaz de afectarse por lo dicho por el otro,
ponerse a su disposicion, dejarse sorprender, dudar, angustiarse con lo inesperado
y soportar lo incontrolable. La clinica no busca respuestas y soluciones en forma
racional y objetiva. El sentir es infinito, asi como la capacidad de afectarnos por
los otros. De esta manera, la clinica es un proceso inacabado. Convivir con esta
frustracion es fundamental para que la clinica ocurra.

En consecuencia, ejercer la clinica implica un sufrimiento frente a lo real que
requiere condiciones profesionales e institucionales para la movilizacién subje-
tiva del clinico. Sin esta condicién, es muy dificil el compromiso en la relacion
habla-escucha.

Este compromiso es fundamental ya que los conflictos y contradicciones inhe-
rentes a las relaciones de dominacién presentes en el lugar de trabajo requieren
una actuacién centrada en la inseparabilidad entre la idea y el afecto. El hacer
implica conflictos que van mas all4 de la capacidad del sujeto de pensar sobre si
mismo. El pensar y el conocer son importantes, pero es el quehacer el que afecta
al sujeto, razén por la cual es la ocupacién principal de la clinica. Evidentemente,
la organizacion del trabajo define este quehacer y no existe independencia del
sujeto en relacién con la realidad del trabajo, muchas veces cruel y perverso.

El clinico es el traductor de lo que se oculta por el colectivo en relacién con los
modos de participacién en el trabajo. Escuchar el sufrimiento implica develar
las defensas y trazar los caminos de la movilizacién subjetiva por medio de la
circulacién de la palabra en el colectivo. Los dispositivos presentados, a saber,
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la demanda; la elaboracién e perlaboracion; la transferencia, la interpretacion
y la formacién son intrinsecos a la actuacién del clinico.

La supervision

La interpretacién del investigador es influenciada por los factores culturales y
esta ligada con sus experiencias pasadas. Por lo tanto, la supervision clinica se
torna fundamental, pues el investigador al ser influenciado por las vivencias
deja de comprender la totalidad de los sentimientos y las experiencias relatadas.

Tal supervision es defendida por Moliner (2003). Segtin la autora, hay técnicas
para cualificar al clinico-investigador y trabajar la propia subjetividad hacia la
comprension de la subjetividad de los otros. Consideramos que ademas de otros
recursos, la supervisién puede contribuir a esta cualificacion.

Para Moliner, acceder a la subjetividad por el habla es algo que no se improvisa;
es necesario prepararse técnicamente y afectivamente y no todos los investiga-
dores lo logran. Es un ejercicio que puede tornarse mas dificil segtin su posicién
psiquica o estructura clinica, pero también depende de las experiencias vividas
previamente, en particular aquellas referidas al trabajo en Ia clinica. Por lo
tanto, los profesionales que necesitan construir defensas viriles para mediar
una situacién de trabajo, ya que ellas ocultan la percepcién de su propia vul-
nerabilidad y la del otro, tienen m4s dificultad para asumir la orientacién de la
clinica del trabajo.

El supervisor auxilia en la indicacién de lo que acontece en el espacio de la
clinica al evocar los estados de cosas posibles que no son descritos 0 nombrados
en el trabajo. Seran discutidas nuevas formas de comprensién del habla y esti-
mulados modos plurales de interpretacién y transformacion de las situaciones
vividas en la organizacién del trabajo.

La evaluacion

Evaluacion del trabajo se lleva a cabo por medio de entrevistas individuales o
colectivas con los implicados en la prictica clinica. Se recomienda entre seis y
nueve meses después de que la intervencion haya terminado. También parti-
cipan en esta evaluacién el colectivo de supervisién luego de la practica y las
entrevistas, asi como aquellos que hayan solicitado la practica, cuando fuera
una institucién.
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En la entrevista de evaluacién deben ser discutidos las movilizaciones que se
produjeron a través de este espacio, el compromiso de los participantes en
los proyectos para el cambio de las situaciones de trabajo, el analisis de la voz
pronunciada de los trabajadores como un factor clave en la planificacién de
las prescripciones y la conduccién y manutencién del espacio de habla tras la
salida del investigador externo.

Los dispositivos funcionan como guia para la conduccién clinica. No son fases o
pasos que se deben seguir linealmente como sucede en otros métodos utilizados
en las ciencias humanas y sociales. La construccién provisoria e inacabada es
el presupuesto que debe considerarse en las practicas

Consideraciones finales

A pesar de las dificultades y el estigma que atin quedan por superar en materia de
difusién y aceptacién de una teoria critica del trabajo, se puede afirmar que las
huellas de la ruta de la psicodindmica trazan caminos atin méas desafiantes. Ac-
tualmente se exploran las patologfas sociales y su insercién en un mundo del
trabajo cada vez mas precarizado y opresor. Diversos estudios sobre la dindmica
de la enfermedad en el trabajo, centrados en los aspectos relacionados con la
servidumbre voluntaria y la violencia en el trabajo, ganan fuerza y evidencian
nuevas dimensiones del sufrimiento psiquico en este entorno.

Sin embargo, aunque la importancia de centrar la atencién y los esfuerzos para
la consolidacién de una teoria critica del trabajo no se discute, debemos pre-
guntarnos qué podemos hacer como profesionales e investigadores interesados
en la salud de los trabajadores. Una perspectiva de la psicodindmica del trabajo
que va més all4 de la teorfa nos abre nuevos caminos para la intervencién que
posibilitan la escucha politica y clinica del sufrimiento.

La clinica del trabajo promueve al sujeto un espacio de habla y al mismo tiempo
busca intervenir en el discurso para posibilitar la resignificacién de vivencias,
dar nuevos sentidos y reflejar un nivel de conciencia diferente. El acto de ceder
ese espacio trae grandes cambios, bien sea por la oportunidad que ofrece de
repensar o por la sensacién de ser escuchado por un otro que se posiciona de
manera abierta para llevar a cabo esta escucha e interactuar y discutir lo que
fue vivido por el sujeto cuando entra en contacto con el trabajo, més alla de
cuestionar cdmo otras dimensiones de sus actividad interfieren y contribuyen
para su desempefio y para su proceso de salud-enfermedad.
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En este sentido, la clinica psicodindmica del trabajo tiene como uno de sus ejes
la promocion de la emancipacién de las personas en sus contextos de trabajo
y la apropiacién —en la medida de lo posible— de la organizacion del trabajo,
viabilizando asi no solo la promocién de la salud como posibilidad de llevar a
cabo cambios concretos por aquellos que mejor entienden el trabajo: los tra-
bajadores. La psicodindmica del trabajo no solo se basa en confirmar datos y
anunciar el sufrimiento y la enfermedad en el trabajo, sino que también debe
crear nuevos datos que nos muestren las perspectivas de transformacién de los
destinos del sufrimiento.

Debemos buscar cada vez més la actuacién politica y la produccién de cono-
cimiento en el area, especialmente en lo que respecta a la transformacién de
los trabajadores en sujetos de sus deseos a través de la promocién de espacios
publicos de discusion en el trabajo que emerjan como puntos para la escucha'y
la interpretacién del discurso de los sujetos y como un medio de traduccién de
la realidad del trabajo, de clarificacién de las redes de relaciones, como camino
a la construccion de un estado de salud conquistado diariamente por las manos
de aquellos que trabajan vy sin el cual nuestro objeto de estudio (y objetivo de
nuestro propio trabajo) ni siquiera existirfa.

Al promover la manifestacion de las singularidades para lo general, el clinico del
trabajo aborda la ocultacion de los papeles sociales y denuncia las condiciones
de trabajo, ampliando asf las posibilidades de anélisis de los trabajadores, de
sus situaciones y la elaboracion de estrategias para cambiar su realidad. De ese
modo, se trabaja en la cimentacién de una consciencia critica que transforme
un lugar de opresion en un lugar de no resignacién y de emancipacién.

La instrumentalizacién de los valores éticos de la sociedad depende del com-
promiso de los sujetos. La subjetividad se constituye en el lenguaje y en los
actos sociales, ya que no hay un sujeto autogenerado. El desafio en este trabajo
clinico es ayudar a elaborar padecimientos invisibles e inarticulados para que
las personas se confronten con lo real y consigan poner su “yo” en el proceso
de cambio de las relaciones sociales.
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Problemas contemporaneos para
a psicologia do trabalho e das
organizacoes
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A apresentacio e reflexdo dos problemas contemporaneos do trabalho e das
organizagdes demanda, inicialmente, uma defini¢io dos termos sem questdo,
ou seja, para a delimitagdo de problemas contemporineos do trabalho e das
organizagdes, faz-se necessario definir o que seria um problema e do que esta-
mos dizendo quando falamos em contemporaneidade, trabalho e organizagdes.

Segundo Lalande (1993), problema para a filosofia é, em geral, qualquer si-
tuac@o que contenha possibilidades de alternativas, pois um problema nos leva
a constatar que um fendmeno observado nfo é univoco.

O autor segue dizendo que vérios pensadores se debrugaram sobre esta questiao
ao longo da histéria. O matemético grego Euclides versa que um problema nada
mais seria do que uma estratégia que parte de um conhecimento prévio e busca
conceber algo ainda desconhecido. O filésofo grego Aristételes postula que um
problema seria a esfera do discurso provével e a busca de resolugdes de ordem
pratica ou tedrica produtoras de estratégias e conhecimentos. E o fil6sofo prag-
matista norte-americano John Dewey coloca que o problema seria o ponto de
partida de qualquer indagagio e que sua enunciacio permitiria a antecipagio
de uma ideia sobre sua solugio, bem como o desenvolvimento de suas questdes
inerentes através de uma légica de raciocinio empregado (Lalande, 1993).
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Se estabelecer um problema é postular questdes e buscar solugdes a partir de
uma légica de raciocinio, devemos acrescentar que todo problema é postulado
dentro de um contexto. Assim, os problemas postulados no presente texto
foram o trabalho e as organizacdes de trabalho através das légicas existentes
na Psicologia no campo do trabalho e das organiza¢des na contemporaneidade.

O substantivo feminino contemporaneidade tem sido utilizado nas producdoes
académicas das Ciéncias Humanas como referéncia a uma situag@o ou processo
que estd acontecendo em nosso tempo definidor de um contexto marcado por
caracteristicas como transitoriedade, descontinuidade, flexibilidade, complexi-
dade e heterogeneidade que tem colocado as pessoas, em especial no mundo do
trabalho, nosso foco central de anélise, num paradoxo experiencial ao vivenciar
uma situagio de abertura e ruptura de normatividades hegemonicas, estando
mais livres para a criagio de si neste mundo, a0 mesmo tempo em que, se veem
sem referéncias e segurancas sociais para tal tarefa, tendo que se constituir
enquanto pessoas de forma mais individualizada e dispersa nas redes sociais,
que tem constituido o tecido social atual (Castel, 1997; Coutinho, Krawulski

y Soares, 2007; Ribeiro, 2009a).

Pés-modernidade (Harvey, 1992), modernidade liquida (Bauman, 1998), mo-
dernidade tardia (Giddens, 1991), sociedade em rede (Castells, 1999), sociedade
de risco (Beck, 1998), hipermodernidade (Lipovetsky y Charles, 2004), siao
outros termos utilizados para designar concepgdes do mundo atual que, apesar
de nfo significarem um rompimento total com a era moderna, tem como valor
essencial o redimensionamento do mundo através das ideias de transformagéo,
fragmentacio e reinvengio que resultam em inevitdveis rupturas, associadas ao
fim da solidez da sociedade industrial.

Os reflexos desta transformacéo sdo sentidos na organizacio das atividades
humanas e nas relagdes pessoais e sociais, cujas formas tém mudado com mais
intensidade numa compreensio espago-temporal como aponta o gedgrafo bri-
tanico David Harvey (1992) em sua obra A Condicdo Pés-Moderna e o gedgrafo
brasileiro Milton Santos (2000) em seu livro Por uma Outra Globalizacdo.

A contemporaneidade é o malha na qual os problemas atuais do campo Psicologia
no campo do trabalho e das organizagdes estdo sendo tecidos.

Trabalho, sinteticamente, pode ser entendido como o potencial estruturador da
existéncia humana e mediador primordial da relagio com o mundo e com os
outros, em suas trés dimensdes constituintes (subjetiva, psicossocial e social),
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sendo que sua institucionalizagio se processou através da estruturagio de or-
ganizagdes, processos, atividades e vinculos primordiais de trabalho, originando
as organizacdes de trabalho que constituem o mundo do trabalho e produzem,
dialeticamente, a vida sociolaboral das pessoas e suas relagdes multidimensionais

com o trabalho (Ribeiro, 2012).

Para buscar alternativas de compreensio para os problemas do trabalho e das
organizacdes na contemporaneidade é mister apresentar, brevemente, as 16gicas
analiticas que configuram os paradigmas existentes na Psicologia no campo do
trabalho e das organizacdes, pois cada paradigma, através de sua lente, forja
problemas distintos, ou seja, um problema parte de algum conhecimento prévio
para a tentativa de se conceber algo ainda desconhecido, como ja havia postu-
lado Euclides muitos séculos atras.

Paradigma é um termo com origem no grego “paradeigma” que significa modelo
ou padrio. Thomas Kuhn (1978), fisico e filésofo da ciéncia norte-americano,
em seu livro A Estrutura das Revolucées Cientificas, designou paradigma como as:

realizacoes cientificas que geram modelos que, por periodo mais ou menos longo e
de modo mais ou menos explicito, orientam o desenvolvimento posterior das pes-
quisas exclusivamente na busca da solucdo para os problemas por elas suscitados

(Kuhn, 1978, p. 40).

O paradigma é um principio, pressuposto filoséfico matriz, teoria ou conheci-
mento originado da pesquisa em um campo cientifico. Uma referéncia inicial
que servira de modelo para novas pesquisas, instaurando uma ontologia, uma
epistemologia e uma metodologia para compreensio e intervencio de dada
realidade.

A anilise dos paradigmas cientificos nos ajuda na tentativa de refletir sobre duas
questdes basicas: como e porque produzir conhecimentos? Questdes complemen-
tadas pela andlise de como os conhecimentos guiam as pessoas e as constroem
como seres humanos, e quais as consequéncias dos mesmos, ou seja, “o que eles
fazem com e para os seres humanos”. H4a uma funcio social basica da producio
de conhecimentos nas Ciéncias Sociais, que se define pela tridimensionalidade
da fungio do pesquisador, a saber: articular e inter-relacionar teoria, pesquisa e
pratica, como apontam dois importantes estudiosos norteamericanos contem-
poraneos dos paradigmas e metodologias cientificas: Jennifer Greene e Egon

Guba no livro The Paradigm Dialog (Guba, 1990).
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No inicio, os objetos de estudo e intervengao da Psicologia no campo do trabalho
e das organizacdes eram, principalmente, marcados pelo paradigma positivista
das Ciéncias, mas, ao longo do processo de construgio deste campo, outros
paradigmas foram sendo utilizados para compreensio e intervencio do (e no)
mesmo, principalmente, paradigmas criticos e interpretativistas.

E mister frisar a importancia de uma perspectiva critica no campo da Psicologia
do Trabalho e das Organizacoes tdo duramente criticado por outros campos da
prépria Psicologia e das Ciéncias Sociais como um todo (Borges, 2004; Heloani,
1999; Pulido-Martinez, 2004, 2007, 2009; Sato y Oliveira, 2008; Spink, 1996).

Mas, o que seria uma perspectiva critica que tantos campos da Psicologia e da
propria Psicologia do Trabalho e das Organizagdes reivindicam para si?

A palavra critica (do grego crinein) significa separar, julgar ou realizar uma
avaliac@o dos fundamentos e razdes de algum fendmeno, modelo, estratégia ou
l6gica, a partir de um padrio ou referéncia conceitual, gerando a reflex@o critica.
Refletir criticamente é posicionar-se a partir de um conjunto de informacdes
construidas com a pesquisa de forma abrangente, questionadora e autdbnoma,
buscando diferentes perspectivas para analisar um mesmo fato (Lalande, 1993).

Neste sentido, o campo da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes, tao
duramente atacado por ser acritico (Spink, 1996), guarda em seu bojo a pos-
sibilidade tanto da criticidade, quanto da falta dela, e a analise aqui proposta
visar trazer elementos significativos para uma reflexio do campo, no intuito de
abrir horizontes ético e politicamente engajados em projetos de emancipagio
social pela Psicologia.

Assim, o presente texto buscou, de forma breve, apresentar e analisar como se
deu o processo de construgio e evolugio do campo da Psicologia no campo do
trabalho e das organizagdes, em termos ontoldgicos, epistemolégicos e meto-
doldgicos, e tentar identificar, compreender e analisar demandas sociolaborais
contemporaneas dirigidas ao mesmo. Campo, este, que pode ser dividido em dois
grandes movimentos processuais: Ciéncias da Gestao e Ciéncias do Trabalho,
tradicionalmente, associados, respectivamente, a uma postura acritica ou em
sintonia com a organizacio capitalista do trabalho (Codo, 1984), ou a uma
postura critica a esta forma de organizagdo e com propostas transformadoras
e alternativas a este modelo (Spink, 1996). Esteredtipo que, também, serd
problematizado.
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Esteredtipo, termo cunhado por Lippman (1922), etimologicamente advindo
do grego stereos (s6lido) e typos (carater) quer dizer caréter s6lido, ou seja, uma
maneira de pensar através de categorias descritivas simplificadas, com base em
representagdes e crengas pré-definidas através das quais qualificamos pessoas,
grupos ou, no presente caso, campos cientificos e profissionais (Fischer, 1996).

A divisio do campo de estudos do trabalho e dos processos organizativos do
trabalho em Ciéncias da Gestao e Ciéncias do Trabalho é uma proposta de C.
Dejours (comunicado em palestra, 11 de abril, 2007), incorporada pelo pre-
sente autor, pois é uma classificacio muito interessante para compreender as
diferengas de foco, forma e resultados das reflexdes e investigacoes especificas
de cada campo (Ribeiro, 2009a, 2011a, 2012)

Ci€éncias da Gestao e Ciéncias do Trabalho:
movimentos processuais do campo da Psicologia
do Trabalho e das Organizacoes

Ciéncias da Gestdo

As Ciéncias da Gestéo e as Ciéncias do Trabalho se constituiram como dois
movimentos geradores de dreas especificas de compreensio, investigacio e in-
tervencio da Psicologia no campo do trabalho e das organizagdes, que podem ser
diferenciadas a partir das bases paradigméticas, dos pontos teéricos de partida,
das interfaces disciplinares realizadas, dos objetivos postulados, dos objetos
construidos, dos fendmenos eleitos para serem analisados, dos compromissos
assumidos e dos campos de acdes possiveis.

As Ciéncias da Gestao sdo focadas na anélise e intervencio da (e na) gestao dos
processos organizativos como um todo, tendo como objetivo central produzir
conhecimento para compreender e desenvolver os processos de gestio e gerar
aumento da produtividade nas empresas. Tradicionalmente, realizam investi-
gacdes com base mais positivista e contemplam os campos da Administragdo

e da POT (Psicologia Organizacional e do Trabalho) (Malvezzi, 2000; Ribeiro,
2009a).

Este primeiro paradigma da Psicologia no campo do trabalho e das organizacoes
tem bases positivistas, funcionalistas e sistémicas, busca objetos de investigagao
oriundos dos processos micro e macro-organizacionais, tem um compromisso
assumido com a melhoria dos processos de gestio e produtividade organizacionais
e foca sua a¢@o nas empresas
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De forma sintética, a contribui¢ao da Psicologia para a compreensio dos fendme-
nos organizacionais envolve o exame de como 0s processos micro-organizacionais
(atitudes, crengas, valores, percepcdes, construcio de significados, emogdes,
etc.), apoiados na diversidade individual, articulam-se e de que modo, a partir
dessa articulagio, emergem os processos macro-organizacionais (estruturas,
cultura, poder, politicas, etc.), que, por sua vez, constituem o contexto que
configura, limita e afeta os préprios processos micro-organizacionais (Zanelli y

Bastos, 2004, p. 484)

Toda a pesquisa atende ao um projeto de trabalho focado no aumento da
eficiéncia organizacional e produtiva e a resolucio de conflitos gerados pelos
trabalhadores em contextos e relagdes de trabalho.

Segundo Guba (1990), a proposta positivista define a produgio de conhecimen-
tos através de uma engenharia social (social engineering) ao buscar compreender
o mundo e ndo mud4-lo, marcando a separagio cléssica do Positivismo entre
produgéo e utilizagio do conhecimento como intervengfo numa posigéo clara de
despolitizacao da Ciéncia como principio geral para a produgio de conhecimen-
tos; e seguir propondo a descricio e explicacio das relacdes causais por detrés
dos fendbmenos, tomados como verdades objetivas, pois “a realidade existe e é
dirigida por leis e mecanismos naturais imutdveis” (Guba, 1990, p. 20), ou seja,
arealidade seria um fendmeno objetivamente determinado (ontologia realista).

O autor segue dizendo que o Positivismo, entio, postula uma ontologia realista
(realidade objetiva); uma epistemologia dualista (pessoa e contexto sdo coisas
distintas) e objetivista, pois o conhecimento (verdade objetiva) est4 na realidade
e deve ser acessado pela pessoa; e uma metodologia cientifica experimental e
empirico-analitica.

Ao longo do século XX seguiu tendo como objetos de estudo os processos micro
€ macro-organizacionais com base no paradigma positivista e buscando relacoes
lineares de causa-efeito, entretanto sofreu alteragdes importantes e significativas
ao longo deste periodo, por conta de todas as transformagdes ocorridas, gradati-
vamente, no mundo do trabalho e nas empresas, no sentido de sua flexibiliza¢o,
heterogeneizacdo e complexificagio, principalmente através de uma atualizacdo
do Positivismo através da proposta do Pés-Positivismo (Greene, 1990).

Segundo Greene (1990), o Pés-Positivismo incorporou a complexidade como
objeto de anélise, mas ainda visando a busca de leis e mecanismos imutaveis e
das relagdes de causalidade do funcionamento organizacional e comportamento
humano nas empresas, agora assumindo que elas nfo seriam mais pautadas
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numa linearidade, mas em relagdes de causalidade multiplas e complexas e com
a manutencio das estratégias de investigacio marcadas pela experimentacéo,
comprovacio de hipéteses e redugio da realidade a minimos elementos para
sua anélise e compreensio.

No campo da Psicologia do Trabalho e das Organizagdes, os objetos de pesquisa
permaneceram 0s mesmos, entretanto agora focados, também, nas relacoes
entre pessoas e organizagio e da prépria empresa como um todo, ou seja, numa
fase funcionalista e sistémica que se centra mais nas relacdes entre os processos
organizacionais (funcdes e sistemas) do que nos processos em si mesmo, como
anteriormente era feito (Malvezzi, 2000; Renterfa, 2009; Ribeiro, 2009a).

A grande critica a este paradigma das Ciéncias da Gestfo seria sua sintonia
com a organizacdo do trabalho proposta pelo capitalismo, ndo questionando
o modelo, mas buscando criar, no interior deste modelo, uma manutengdo ou
mudancgas no mesmo (Heloani, 1999; Orejuela, 2011; Pulido-Martinez, 2004;
Spink, 1996).

Parte desta 4rea especifica da Psicologia no campo do trabalho e das organi-
zagdes nio faz criticas ao modelo organizacional capitalista e segue investigando
e trabalhando no sentido de melhorias no sistema posto, o que, em tese, nio
permitiria a humanizacéo do trabalho entendida como a possibilidade de que o
trabalho seja uma atividade emancipadora para o ser humano, ou seja, a lgica
da exploracio e da alienagio do trabalho como valor-de-troca no capitalismo
nfo permitiria esta humanizagio (Heloani, 1999; Martin-Bard, 1989; Orejuela,
2011; Pulido-Martinez, 2004; Renterfa, 2009; Spink, 1996).

Outra parte desta 4rea especifica reconhece os enormes problemas do modelo
organizacional capitalista, e busca, através de suas pesquisa e intervencdes,
gerar pequenas mudangas conceituais, técnicas ou estratégicas, no sentido da
tentativa de gerar algum processo de humanizagio do trabalho, mas que sera
sempre insuficiente, pois a l6gica capitalista ndo tem este pressuposto em suas
bases (Zanelli y Bastos, 2004). Apesar destas seguidas tentativas, as Ciéncias
da Gestdo permanecem com um estereétipo de pro-capitalista (Orejuela, 2011;

Pulido-Martinez, 2009).

Nas tltimas décadas do século XX, surgiu um movimento ainda interessado na
compreensio dos processos micro e macro-organizacionais, entretanto através
de outros paradigmas, principalmente de base pds-estruturalista (narrativa) e da
teoria critica, intitulado de Critical Management: grupo heterogéneo, em termos
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paradigmaticos, mas com um projeto ético-politico semelhante de questiona-
mento da l6gica da gestdo (Alvesson y Willmott, 1992, 2003).

Segundo Alvesson e Willmott (1992), o movimento do Critical Management
mantém o objetivo central de compreender e analisar os processos organizacio-
nais, mas nfo para contribuir no ajustamento ou adaptagio dos trabalhadores,
mas antes para buscar a construcio de estratégias de combate a heteronomia
no mundo das empresas, através de uma critica politica da logica da gestio.

Seus principais fendmenos de estudo seriam as narrativas dos trabalhadores
acerca dos processos organizacionais, como lideranca, empregabilidade, identi-
dade, cultura, poder, ética, cidadania, diversidade, entre outros, ou observacoes
participantes e incursdes etnograficas, partindo do pressuposto de que a reali-
dade seria intersubjetivamente construida (crenga na construgio interacional
pessoa- ambiente dos fendmenos psicossociais) e com um objetivo central de
explicagio de uma realidade e busca de leis particulares (significado subjetivo
das singularidades).

O pesquisador é parte do campo (neutralidade cientifica nfo é possivel) e rea-
liza, primordialmente, pesquisas qualitativas e utiliza métodos que objetivam
a observacio, interpretagio e explicacio através de uma hermenéutica, e do
uso de instrumentos como estudos de caso, autobiografias, entrevistas abertas,
grupos focais, observacéo participante, pesquisa-acdo e etnografia.

A proposta do Critical Management é tentar desconstruir o capitalismo a partir do
espaco de perpetuagio maxima do mesmo, ou seja, as empresas, com produgio
de conhecimentos e intervengdes que apontem a logica heteronoma do modelo
capitalista dos processos organizativos, marcada pelas contradicoes e conflitos,
que devem ser explicitados, nio aplacados, e seus maleficios como modelo de
sociabilidade para a sociedade como um todo, o que se constitui numa batalha
politica significativa no campo do oponente (Alvesson y Willmott, 1992, 2003)

Ciéncias do Trabalho

As Ciéncias do Trabalho s@o focadas na andlise e intervencio do (e no) trabalho
e das (e nas) relacdes pessoas-processos organizativos do trabalho construidas
continuamente, tendo como objetivo central produzir conhecimento para
compreender o trabalho humano, bem como as condi¢des e organizacoes do
trabalho, gerando a explicitacdo das realidades e fendmenos do mundo do trabal-
ho e das relagdes, atividades e trajetérias de trabalho de cada pessoa. Realizam
investigacdes com base mais dialética e narrativa e contemplam os campos da
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Sociologia do Trabalho, Ciéncias Politicas, Ergonomia, Satide Coletiva, Psico-
logia do Trabalho e da Satde do Trabalhador (Ribeiro, 2009a).

Este segundo paradigma da Psicologia no campo do trabalho e das organizacoes
constréi fendmenos de investigagio vinculados as questdes do fazer humano
no trabalho, dos fendmenos psicossociais do trabalho e das condigoes e orga-
nizacio do trabalho e seus impactos sobre a vida do trabalhador, nio somente
ligados as empresas, mas a0 mundo do trabalho como um todo, sendo composto
por diversas formas de relagdes possiveis com o mundo por meio do trabalho,
abrangendo tanto o trabalho reprodutivo e de manutencdo (por exemplo, os
afazeres domésticos, o cuidado em relacdo aos filhos, o cultivo de alimentos
para subsisténcia), quanto as produgdes culturais, o desenvolvimento politico
e o trabalho produtivo e remunerado, classicamente associados ao mercado
de trabalho, como propds Eric Hobsbawm (1987) no livio Mundos do trabalho:
novos estudos sobre histéria operdria.

Tem um compromisso assumido com a compreensio, andlise e desenvolvimento
das relagdes multidimensionais entre pessoas e seus trabalhos, e com a dentincia
de condig¢des e organizagio ruins de trabalho geradoras de impactos negativos
nas relacoes entre saide e trabalho. Toda a pesquisa atende ao um projeto de
trabalho focado na mudanga estrutural das organizacoes, condicoes e relagoes
de trabalho, visando a melhoria da vida laboral dos trabalhadores. Os principais
eixos de compreensio e anilise seriam:

— Busca da compreensio das relagdes entre trabalho e satide/doenca dos
trabalhadores;

— Reconhecimento da necessidade de mudancas dos processos de trabalho
(ambiente e condicoes) em direcdo & humanizacio do trabalho;

—  Exercicio multidisciplinar e inter-setorial das a¢des, evitando intervengdes
focais e fragmentadas;

— Participagio dos trabalhadores nessa transformagéo da realidade do trabalho
através do reconhecimento do seu saber, do questionamento das alteragdes
nos processos de trabalho, do exercicio do direito a recusa ao trabalho danoso
a sadde e da busca da humanizagio do trabalho

As Ciéncias do Trabalho tém como base paradigmas criticos e ps-estruturalistas.
Segundo Greene (1990), a proposta da Teoria Critica define a produgio de
conhecimentos através de um engajamento politico (political engagement), pois
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procura analisar a realidade a partir da histéria e da ideologia numa sintese dialé-
tica do dualismo histérico, sendo critica porque requer a avaliacdo continua dos
pares e por ser cética as institui¢des sociais, sempre geradoras de desigualdades
e injustigcas. A func¢io da pesquisa cientifica seria denunciar desigualdades e
injustigas sociais, e propor a mudanga estrutural radical, com pressupostos pré-
definidos. O Materialismo Histdrico, o Estruturalismo Praxiolégico e a Escola
de Frankfurt seriam bases epistemoldgicas definidas como Teorias Criticas.

A mesma autora segue dizendo que as propostas pds-estruturalistas definem
a producio de conhecimentos através da ideia da producio de narrativas
(storytelling), criticando a ideia do acesso possivel a uma realidade independente
da pessoa, pois a realidade nfo seria objetivamente constituida, mas, antes,
intersubjetivamente construida (realidade como construgio social multipla de
significados) através das interpretagdes e agdes (narrativas e praticas) de dado
grupo de pessoas; e o conhecimento seria sempre interdependente e oriundo
de produgdes relacionais especificas, ndo de teorias e concepgdes aprioristicas.

Buscam descrever e compreender os significados constitutivos de dado contexto
e criar a possibilidade de um di4logo no interior de dada comunidade, gerador
de conhecimentos e intervencdes sobre esta realidade, através de microtrans-
formagdes culturais, marcando a atividade cientifica como atividade politica.

Concluindo, a Psicologia no campo do trabalho e das organizacoes tem dois
projetos de investigacdo e intervengdo muito distintos e oriundos de duas
bases paradigmaticas igualmente distintas, apesar de estarem analisando e
intervindo, parcialmente, no mesmo campo, caracterizando a cisdo dos planos
ontolégicos, epistemoldgicos, metodoldgicos e politicos entre as Ciéncias da
Gestdo e as Ciéncias do Trabalho, que sdo campos complementares, mas, em
geral, antagdnicos e com poucas possibilidades de articulacio e intercAmbio
em fungio de projetos cientificos, éticos e politicos muito distintos. Podem-se
descrever trés posicdes genéricas da Psicologia do Trabalho e das Organizacoes
na contemporaneidade, a saber:

1. Atuacdo nas empresas com manutencdo do projeto tradicional do campo da Psi-
cologia do Trabalho e das Organizacdes, assumindo a posi¢ao de perpetuagio
de uma légica paradigmitica de compreensio e atuagio neste campo da
Psicologia, mais vinculada as Ciéncias da Gestao. Este projeto continua ne-
gando ou optando por ndo vislumbrar a organizagdo como processo gerador
de contradigdes e conflitos, j4 que haveria a concepcdo de um consenso
entre os interesses da empresa e dos trabalhadores, numa Psicologia mais
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reprodutora da légica capitalista e acritica, geradora, basicamente de desen-
volvimento técnico, sem envolvimento com o0s processos sociais e politicas,
e com poucas possibilidades de gerar uma humanizagio do e pelo trabalho;

2. Atuagdo nas empresas com criticas ao projeto tradicional do campo da Psicologia
do Trabalho e das Organizacoes, buscando uma posigio de questionamento do
status quo organizacional através de investigagOes e intervencdes a partir do
interior das empresas, como a movimento do Critical Management, vinculada
tanto as Ciéncias da Gestfo, quanto as Ciéncias do Trabalho;

3. Atuacdo no mundo do trabalho como um todo com criticas ao projeto tradicional
do campo da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes, buscando uma posigio
de ampliacdo do escopo de andlise do campo, principalmente focada na
construcdo das relagoes entre trabalhadores, trabalho e organizacoes do
trabalho, mais vinculada as Ciéncias do Trabalho, numa Psicologia critica
da l6gica capitalista e com propostas de geracio da humanizagio do e pelo

trabalho.

Estes dois grandes grupos caminharam paralelamente e, por vezes, se interpela-
ram, ao longo do século XX, mas principalmente neste comeco de século XXI.
Facamos a apresentacio e anélise separadas do que estes dois grandes grupos
tém postulado como temas contemporaneos do trabalho e das organizacdes,
tendo em mente que eles se entrecruzam e, muitas vezes, entram em claro con-
flito por conta de posicionamentos paradigméticos muito distintos, comecando
com as Ciéncias da Gestao que se consolidaram inicialmente como a base da
Psicologia no campo do trabalho e das organizagdes, para depois apresentar as

Ciéncias do Trabalho

Problemas contemporaneos para a Psicologia
do Trabalho e das Organizacdes: questdes
enfrentadas pelas Ciéncias da Gestao

O campo da Psicologia do Trabalho e das Organizagdes, vinculado as Ciéncias da
Gestao, permanece centrado nas questoes dos processos micro-organizacionais
(lideranga, aptiddo, habilidades, motivacio) e macro-organizacionais (poder,
cultura, clima, conflitos), bem como no desenvolvimento de instrumentos e
técnicas para colocar em ac@o os processos de gestdo de pessoas (recrutamen-
to, selecio, avaliacdo de desempenho, descricio de cargos) e segue utilizando,
primordialmente, pesquisas quantitativas e métodos hipotético-dedutivos com
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objetivos de redugio, observagio ou experimentagio, mensuragio, descri¢io e
classificac@o através de instrumentos como questiondrios, escalas e experimentos

(Bastos, 1992; Siqueira, 2008; Zanelli y Bastos, 2004).

Por conta de todas as transformacdes ocorridas, gradativamente, no mundo do
trabalho e nas empresas, no sentido de sua flexibilizacdo, heterogeneizagio e
complexificacio, o campo da Psicologia do Trabalho e das Organizaces tem
sido convocado a investigar problemas contemporineos tanto em relagdo aos
processos micro-organizacionais, quanto aos processos macro-organizacionais
e, também, aos processos de gestdo de pessoas, sempre buscando a melhoria
da eficiéncia produtiva nas empresas, agora igualmente preocupados com a

qualidade de vida no trabalho (Malvezzi, 2000; Renteria, 2009; Ribeiro, 2009a).

Em relacio aos processos micro-organizacionais, os principais problemas que
tém se colocado dizem respeito a:

— Pesquisa constante dos niveis de stress para controle da qualidade da satide
dos trabalhadores, porque esta questio tem se colocado como central para
a manutengio de altos niveis de produtividade e da saidde do trabalhador,
principalmente, da satide mental do trabalhador, que sdo elementos chave
para o funcionamento efetivo das empresas (Gémez, 2009; Kompier y Kris-
tensen, 2003; Murta y Tr6ccoli, 2004);

— Investimento no planejamento de carreira dos funciondrios, porque, com
a flexibilizacdo do trabalho em termos funcionais, legais, salariais e espaco-
temporais (Mattoso, 1994), as carreiras organizacionais (Falcoz, 2001;
Schein, 1978; Van Maanen, 1977) deixaram de ser, em sua grande maioria,
lineares e homogéneas, passando a se configurar como caleidoscépicas
(Mainiero y Sullivan, 2006), proteanas (Hall, 2002), sem fronteiras (Arthur
y Rousseau, 1996), multidirecionais (Baruch, 2004) e portfélio (Templer
y Casey, 1997), ou, genericamente definidas como carreiras flexiveis (Tol-
fo, 2002). Esta situagdo tem demandado o desenvolvimento de teorias e
estratégias para lidar com o planejamento e a gestdo da carreira de cada
funcionario em particular (Bendassoli, 2009; Ribeiro, 2011a).

Em relacdo aos processos macro-organizacionais, os principais problemas que
tém se colocado dizem respeito a:

—  Pesquisa constante da satisfagfo, clima e cultura organizacionais, porque
as dimensdes subjetivas e sociais tém se mostrado centrais nos processos
contemporaneos de gestao de pessoas em fungio da importancia das relagoes
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interpessoais e dos trabalhos em equipe para a eficiéncia produtiva, além de
ser uma estratégia de controle privilegiada (Acosta, 2009; Martins, 2008;
Menezes y Gomes, 2010; Viega, Arévalo, Sandoval, Aguilar y Giraldo, 2006);

— Compreensio e andlise do contrato psicoldgico e do comprometimento
organizacional, porque as empresas ndo tém mais oferecido segurangas, boas
condigdes e garantias formais de trabalho, o que tem feito as dimensdes sub-
jetivas e sociais serem centrais para o envolvimento dos trabalhadores com
seu trabalho (Chiuzi, 2012; Vesga, 2009, 2012; Malvezzi, 2012; Rousseau,
1995; Schvarstein, 1991);

—  Questdo da intensificacdo do assédio moral como pratica de gestdo de pes-
soas, muitas vezes, legitimada no interior das empresas (Caniato y Lima,

2008; Giraldo, 2005; Heloani, 2005; Peralta, 2009);

— Inclusio da diversidade como questdo importante a ser compreendida e
manejada no interior das empresas pela pressdo da sociedade através da
concepeao de responsabilidade social (Ribeiro y Ribeiro, 2008; Scott, 2005);

—  Questdo da ética e da cidadania organizacional como temdtica importante
de reconhecimento organizacional diante do puablico interno e externo
(Omar, Ferreira, Oliveira, Uribe, Assmar, Terrones yFlores, 2007; Porto y
Tamayo, 2002).

Em relagio aos processos de gestio de pessoas, os principais problemas que tém
se colocado dizem respeito a:

—  Construcio, adaptacio e validagio de instrumentos, que segue sendo um
problema central de interesse neste campo (Siqueira, 2008; Zanelli y Bastos,

2004);

— Enfrentamento da flexibilizacido dos vinculos de trabalho que demandam
uma gestdo de pessoas com contratos de trabalho e comprometimentos
organizacionais muito distintos (Malvezzi, 2012);

— Desenvolvimento de novas formas de treinamento e desenvolvimento,
principalmente através de estratégias a partir das TIC (Tecnologias de In-
formagio e de Comunicagio) (Borges-Andrade, Abbad y Mourio, 2006;
Scorsolini-Comin, Inocente y Miura, 2011; Zerbini y Abbad, 2011);

— Implementagio e desenvolvimento de estratégias de gestao da diversidade no
trabalho, em fungio da ruptura do perfil homogéneo do trabalhador regular
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caracterizado por pessoas do género masculino, brancas, heterossexuais,
entre 25 e 45 anos e sem nenhum problema mental ou de deficiéncia; e
a heterogeneizacio e atengio diferenciada a todos que nio se enquadram
total ou parcialmente neste perfil, que governou o mundo corporativo ao
longo de quase todo século XX (Ribeiro y Ribeiro, 2008; Stecher, Godoy
y Diaz, 2005);

— Implementagio e desenvolvimento de estratégias de qualidade de vida no
trabalho, porque a satide do trabalhador é um critério central tanto para
a produtividade da empresa, quanto para a permanéncia do trabalhador
na mesma (Brusiquese y Ferreira, 2012; Sampaio, 2012; Schirrmeister y
Limongi-Franca, 2012);

— Implementagio e desenvolvimento de estratégias de gestdo da carreira, agora
muito mais flexibilizada e heterogénea, como ja apontado anteriormente

(Dutra, 1996; Martins, 2001; Ribeiro, 2005)

Além disso, o campo do comportamento do consumidor tem crescido enor-
memente abordando pesquisas que trazem a opinido do consumidor sobre
determinados produtos ou analisam as tendéncias de interesse ou estratégias
de vendas (Dias y Oliveira-Castro, 2006; Renterfa y Enriquez, 2006; Sandoval,
Caycedo, Botero y Lépez, 2009).

De forma geral, o campo da Psicologia do Trabalho e das Organizagdes, vincu-
lado as Ciéncias da Gestdo, permanece centrado na tarefa de compreensio e
analise dos funcionarios de dada empresa em suas maltiplas dimensdes, visando
o aumento da eficiéncia produtiva, entretanto se vé diante de uma realidade
sociolaboral mais instavel, flexivel e menos normativa, que demanda estratégias
mais heterogéneas e contingenciais e menos homogéneas.

Diante disso, os principais problemas contemporaneos arrolados deste campo
da Psicologia interessada no trabalho e nas organizacdes tém relacio com a
ardua tarefa de garantir os processos de gestdo de pessoas num mundo fle-
xibilidade e mais complexo, podendo assumir uma posi¢io de manutengio
ou critica do projeto tradicional do campo da Psicologia do Trabalho e das
Organizacdes, ou seja, a posi¢io de manutengio leva em conta somente o
interesse organizacional, enquanto que a posigio critica busca, dentro dos
limites que uma empresa impde, estratégias de conciliagdo dos interesses
organizacionais e dos trabalhadores.
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Problemas contemporaneos para a Psicologia
do Trabalho e das Organizacdes: questdes
enfrentadas pelas Ciéncias do Trabalho

De forma marginal e pouco reconhecida, Malvezzi (2000) indica que algumas
investigagdes interessadas na melhoria da relagio entre a pessoa e o seu trabal-
ho, com foco na melhoria da vida dos trabalhadores nas empresas, ja se faziam
presentes na primeira metade do século XX, por exemplo, nos estudos do casal
Gilbreth sobre fator humano (anélise e projecdao de ambientes de trabalho le-
vando em conta as caracteristicas humanas, ancestral da atual Ergonomia)e nos
estudos de alguns pesquisadores europeus sobre a fadiga e a carga de trabalho,
apontando a necessidade de pensar no trabalhador como ser humano que pode
adoecer e que tem limites de produtividade. Além disso, temos os estudos clds-
sicos da psicéloga inglesa Marie Jahoda sobre os impactos sociais e psicolégicos
do desemprego nas pessoas que ficam forado mercado laboral.

Estas pesquisas se constitufram nos primérdios da configuracio de outro paradig-
ma da Psicologia no campo do trabalho e das organizagdes, que fundaria, mais
tarde, o movimento da Psicologia do Trabalho e das Organizagdes, associado as
chamadas Ciéncias do Trabalho, com bases mais materialistas dialéticas e criticas,
nio, necessariamente, vinculadas & melhoria do desenvolvimento organizacional
e, sim, mais preocupadas com a compreensio, analise e desenvolvimento das
relagdes entre pessoas e seus trabalhos, com objetivo claro de melhorias desta
relac@o e com foco, ndo no aumento da produtividade ou diminui¢do de con-
flitos organizacionais, mas antes na satde, emancipagio e sentido do trabalho
no mundo do trabalho como um todo, ndo somente nas empresas.

Apesar dos movimentos precursores citados, este projeto da Psicologia do
Trabalho e das Organizacdes somente ganhou forga em razdo de todas as trans-
formacdes ocorridas, gradativamente, no mundo do trabalho e nas empresas,
no sentido de sua flexibilizacio, heterogeneizagio e complexificagio, ao se
configurar um aumento considerdvel do espectro de pesquisa, por conta das
intensas transformacdes do mundo do trabalho como um todo, o que redundou
no acirramento de questdes tradicionais como as doencas relacionadas ao trabal-
ho, as condicdes precérias de trabalho e os sentidos e significados do trabalho,
bem como o surgimento ou ressurgimento de questdes como os impactos do
desemprego, a questio da identidade no trabalho, a configuragio das trajetorias
de trabalho, a diversidade no mundo do trabalho, as formas alternativas de
organizacio do trabalho, como as cooperativas, a informalidade e a insercio
dos jovens no mundo do trabalho.
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E importante salientar que nesta area da Psicologia do Trabalho e das
Organizacdes, o pesquisador continua a ser parte do campo e utilizar,
primordialmente, pesquisas qualitativas e métodos hermenéuticos com objetivos
de observacio, interpretagio e explicagio da realidade através de instrumentos
como estudos de caso, autobiografias, entrevistas abertas, grupos focais,
observagio participante, pesquisa-agio e etnografia.

Neste sentido, o cotidiano parece se constituir no espago privilegiado para a
compreensdo das novas organizagdes, condicdes e relagdes de trabalho, bem
como dos novos trabalhadores, menos centrados na cultura do emprego e tendo
que se haver com uma cultura do trabalho, ou seja, a construcdo de uma vida
no trabalho marcada por caminhos e modelos menos normativos e seguros e
mais individualizados e, muitas vezes, precarizados: flexibilizago ou precarizagao

do trabalho?

A forma como se adjetiva a mudanga da organizagio e dos vinculos ao trabal-
ho depende do olhar que se dirige ao fendbmeno, ou seja, a flexibilizacdo seria o
termo empregado pelas Ciéncias da Gestdo, apontando que a Gnica maneira de
desenvolvimento para o capitalismo seria pela ruptura da rigidez anteriormente
fixada, sendo essa a importancia da flexibilizacio para trabalhadores e capita-
listas; enquanto que as Ciéncias do Trabalho nomeariam o mesmo fendmeno de
precarizacdo, pois esta mudanga pioraria a vida dos trabalhadores e suas condigoes
de trabalho em nome do desenvolvimento do capital (Ribeiro, 2010, p. 335)

Foram eleitos sete temas contemporaneos do trabalho e das organizagdes como
forma de ilustrar a complexidade e a pluralidade de fendmenos sociolaborais
da contemporaneidade, aos quais as Ciéncias do Trabalho tém se debrugado.
Alguns fendmenos tradicionais que sofreram mudangas profundas em suas ma-
nifestacdes e l6gicas, como o desemprego, a carreira e o sofrimento no trabalho,
e outros que emergem a partir da configuracio sociolaboral contemporinea,
como a questio das relagdes entre juventude e trabalho, as organizagdes con-
temporaneas do trabalho, como a informalidade e a economia solidéria, e a
diversidade no mundo do trabalho

Desemprego

O desemprego, antes uma questio, basicamente, de ordem econdmica e politica,
se amplia, tornando-se uma questio psicossocial, ou um no-trabalho, pois ele,
atualmente, se institucionalizou como um fato psicossocial, gerando um papel
e uma identidade social para a pessoa em situacio de desemprego, geralmente
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associado a atributos de deslegitimac@o, como propds Erving Goffman (1975)
em seu livro Estigma, e provocando impactos significativos na vida dos trabal-
hadores e de suas familias, como: isolamento social, transtornos identitarios,
ruptura de vinculos, doengas e desconstrucéo de projetos de vida.

O desemprego, ao representar a ruptura temporiria da trajetéria de trabalho ou
a participagio no exército de reserva do mercado de trabalho, tradicionalmente
constitufa-se em um problema de equilibrio econdmico previsivel, esperado e
contornével dentro da légica capitalista.

Com o crescente processo de flexibilizacio e precarizagdo do mundo do trabalho,
h4 uma diversificacio das experiéncias e vinculos neste mundo e, consequente-
mente, um aumento quantitativo e qualitativo (diversificacdo de suas formas)
do desemprego, ampliando o espectro de sua defini¢do e dos seus impactos na

sociedade (Alvaro, 1992; Jahoda, 1982; Moise, 2000; Seligmann-Silva, 1999).

Diante desta constatagio, pode-se categorizar, assim, com base na proposta de
Demaziére (2006), o desemprego de duas maneiras genéricas: uma dimenséo
normativa-institucional (explica¢do objetiva e formal), mais tradicional, e uma
dimensao biografica-subjetiva (explicagio psicossocial), mais contemporanea

a. Dimensdo Normativa-Institucional do Desemprego

A dimensio normativa-institucional, através de uma explicagio objetiva e
formal, vé o desemprego como fendmeno estrutural da economia (privagio
do emprego - voluntéria ou involuntdria, gerando uma falta de salario e
um rompimento da trajetéria de trabalho). O desemprego seria, entdo, a
condigo das pessoas em situagio involuntéria de ndo-trabalho por falta de
oportunidades (desemprego oculto por desalento) ou que estejam exercendo
trabalhos irregulares (desemprego oculto por trabalho precério), ambos com
desejo de mudanga, ou seja, demandantes de um emprego ou trabalho. Tem
o objetivo formal de criar regras gerais para a defini¢io do desemprego e da
pessoa em situagio de desemprego

b. Dimensdo Biogrdfica-Subjetiva do Desemprego
A dimensio biografica-subjetiva, através de uma explicagio psicossocial,
vé 0 desemprego como um fendmeno que gera instabilidade e invisibili-
dade social criando uma identidade estigmatizada de desempregado. O
desemprego seria, assim, a condigfo das pessoas em situagio involuntiria
de ndo-trabalho ou de trabalhos irregulares e descontinuos, que vivem uma
paralisia em suas vidas pela atribuicio do esteredtipo de desempregado como
categoria social que constréi uma identidade e uma representagio social da
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pessoa em situacio de desemprego, deixando-a sem possibilidade de agio

sobre o mundo (Ribeiro, 2010, p. 338)

A pessoa em situagio de desemprego, transformada em “desempregado”, acaba
por vivenciar dois lugares socialmente instituidos para ela, a saber: posicio de
vulnerével psicossocial (saida social: assistencialismo) e posi¢ao de vagabundo
(saida social: estigmatizagio). Nesse sentido, a situacio de desemprego pro-
voca perdas materiais e psicossociais que dificultam e, no limite, inviabilizam
o retorno ao mundo do trabalho, além de potencialmente se constituir numa
situacio geradora de adoecimento (Barros y Oliveira, 2009; Jahoda, 1982;
Ribeiro, 2007). Qualquer uma destas posicoes é geradora de sofrimento, que
deve ser combatido, demonstrando que a questao do desemprego ¢ um problema
multidimensional e deve ser considerado, de forma ampliada, como situagao
de ndo-trabalho, extremamente danosa para os vinculos e o reconhecimento
psicossocial, impedindo, assim, a realizagfo e a seguranga ontoldgica pelo tra-

balho (Ribeiro, 2009¢, 2010).

Em sintese, os principais impactos do desemprego seriam: isolamento social,
falta de reconhecimento social, culpabilizacdo individual por sua situagio e
perdas identit4rias, podendo, inclusive, gerar um estigma de desempregado
com um papel social associado a ser “vagabundo” ou “néo gostar de trabalhar”

(Ribeiro, 2009¢).

O desemprego é gerado pela estruturacio do mercado de trabalho no sistema
capitalista, estruturacio necessaria para organizar a realizacao do e os vinculos
com o trabalho das pessoas que desejam e/ou precisam trabalhar. Neste senti-
do, compreender o desemprego é compreender, indispensavelmente, a fungio
do trabalho para a vida humana e as formas como o mercado e o mundo do
trabalho tém se estruturado, pois as formas do desemprego ou do néo-trabalho
estdo intimamente relacionadas as formas do emprego e do trabalho existentes
em dado contexto e em dado momento

Carreira

A carreira era uma temética restrita, pois somente existia nas empresas e insti-
tuig¢des, ou seja, a carreira era determinada pelo vinculo &4 empresa, com apenas
uma excecio, que era o caso da atribui¢do de uma carreira as pessoas com
uma identidade profissional de prestigio, originando expressdes como carreira
médica e carreira politica. Apenas uma parte restrita dos trabalhadores era
reconhecida socialmente como tendo uma carreira, pois, quem nio tivesse as



Problemas contemporaneos para a psicologia do trabalho e das organizacoes ‘ 65

condigdes descritas, nio tinha o reconhecimento de sua trajetéria de trabalho
como carreira, 0 que levou este campo a ser um campo restrito de estudos e
intervencéo por quase todo século XX. A carreira era estudada, em geral, como
processo psicossocial (desenvolvimento vocacional ou ideia da carreira subjetiva)
ou como artefato administrativo (plano de carreira organizacional ou ideia da
carreira objetiva), gerando uma cis@o entre Ciéncias da Gestio e Ciéncias do

Trabalho (Ribeiro, 2009a, 2009b, 2011a).

Com as transformagdes do mundo do trabalho, as concepgdes de carreira tive-
ram que ser revistas e ampliadas, pois as experiéncias e trajetérias de trabalho
se tornaram mais plurais e menos normativas do que antes, ocasionando: (a)
um alargamento da concepg¢io de carreira anteriormente s construida nas
empresas e agora, também, construida no mundo do trabalho de maneira
genérica; (b) a ruptura dos padroes de carreira e a emergéncia de construcdes
mais relacionais; (c) a mudanca de foco das empresas para as relagdes possiveis
entre pessoa-trabalho (dentro e fora das empresas) com maior responsabilidade
e atividade por parte das pessoas; e (d) a fragmentacéo profissional e a ruptura
do vinculo mais direto entre formacio e atuagio profissional e ocupacional

(Ribeiro, 2009a; 2012).

Assim, torna-se importante compreender e analisar os varios momentos de
construcio da carreira na contemporaneidade, desde as primeiras escolhas
(Borges y Coutinho, 2010; Camarano, 2006; Ribeiro, 2011b) até o desligamento
do mundo do trabalho no momento da aposentadoria que se torna uma parte
importante na vida das pessoas em funcio do aumento da expectativa de vida
em grande parte dos pafses da América Latina (Cintra, Ribeiro y Andrade, 2010;
Duarte, 2009; Menezes y Franga, 2012). Assim, um novo campo integrador entre
Ciéncias da Gestio e Ciéncias do Trabalho emergiu a partir da ressignificagao
de um fendmeno psicossocial tradicional

Sofrimento no trabalho

A flexibilizagdo do mundo do trabalho tem gerado mais oportunidades, mas
também maior precarizacdo nas condicoes de trabalho de grande parte dos
trabalhadores, pela diminuicio de direitos, pelo aumento do desemprego e
pelo aumento significativo de situacdes de violéncia nas relagdes de trabalho,
resultando em novas maneiras de humilhar e formas distintas de reacio dos
trabalhadores, como o suicidio pelo trabalho, intensificando as experiéncias

de sofrimento no trabalho (Borsoi, 2007; Dejours, 2005, 2010; Jacques, 2007;
Sato y Bernardo, 2005).
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Robert Castel, socidlogo francés, aponta que a luta por melhores condi¢des de
trabalho da lugar a luta contra a exclus@o do trabalho, o que torna o trabalhador
mais fragil e com menos poder de brigar por uma vida melhor no trabalho, em
geral, disponivel para a submissao 2 flexibilizacdo como saida para a exclusio e
em condigdes precarizadas de trabalho (Castel, 1995, 1997).

Algumas resultantes da precarizaco seriam a degradacio do lago social (Castel,
1997), a formagio de patologias coletivas de frustragdo (Moise, 2000) ou de
patologias do desemprego (Seligmann-Silva, 1999), a precariza¢ao da funcéo do
trabalho (Dejours, 2010), o vicio em trabalhar e a valorizagio da insensibilida-
de (Seligmann-Silva, 1999), o cinismo viril e o realismo econdmico (Dejours,
2005), e a criagio do fantasma da descartabilidade e da invisibilidade (Sennett,
2006). Estas resultantes demandam uma anilise diferenciada e contextualizada
na contemporaneidade (Ribeiro, 2010)

Juventude

A juventude, também, entra como questio significativa e contemporanea, pois
¢ o grupo mais afetado pela precarizacio do trabalho e pelo desemprego. Antes
ser jovem significava estar numa situacéo transitéria de vida se preparando para
ingressar no mundo do adulto, mas agora os papéis sociais adultos sdo vividos
sem se deixar de ser jovem, ocasionando uma descronologizagdo do percurso
etario, com uma consequente necessidade de trabalhar para uma grande parte

dos jovens (OIT, 2009).

Este grupo de jovens que precisa trabalhar encontra um mundo do trabalho com
poucas possibilidades e com oportunidades de trabalho desqualificado, se vendo
num limbo social apds encerrar a escolaridade basica ao ndo conseguir construir
nem um lugar, nem um papel social, vivendo uma situagio estigmatizante e, ao
mesmo tempo, de vulnerabilizagio psicossocial, localizando o trabalho como um
problema urgente a ser resolvido, ou seja, o sentido atribuido ao trabalho tem
mais relacio com um problema a resolver do que um valor central a cultivar

(Castel, 1997).

Estudar os jovens a partir da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes significa
olhar para aqueles que constituirdo num futuro préximo o préprio mundo do
trabalho, seja como empregado ou trabalhador reconhecido, seja como desem-
pregado ou trabalhador precarizado (Ribeiro, 2011b)

O estudo dos processos organizativos do trabalho sempre foi uma tematica im-
portante do campo da Psicologia, entretanto alguns temas, j existentes ha muito
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tempo como fendmenos sociais, mas pouco investigados e analisados, como a
informalidade e a economia solidéria, vem se colocando como organiza¢oes
contemporaneas do trabalho com presenga significativa no mundo do trabalho

Informalidade

A informalidade seria um fendmeno tradicional, principalmente na realidade
latino-americana, em geral, vinculado & impossibilidade de conseguir um empre-
go no chamado mercado formal. Entretanto, com as transformacdes do mundo
do trabalho e os novos realinhamentos entre trabalhadores, empregadores e
mundo do trabalho, a informalidade definitivamente se consolida como um
espago e um arranjo produtivo significativo do sistema capitalista (Noronha,
2003; Sato, 2011).

Noronha (2003) indica que h4 trés maneiras de explicar o fendmeno da
informalidade: (a) velha informalidade, que representa um tipo de trabalho
desenvolvido em economias em transi¢io e realizado por trabalhadores su-
bempregado e desempregados; (b) informalidade neocléssica, resultante na-
tural da alta competitividade capitalista; e (c) nova informalidade, que pode
ser compreendida como resultante das mudangas no processo de trabalho, de
novas concepgdes organizacionais e novos tipos de trabalho, sem tempo ou
espaco fixos, gerados pela estruturagio sociolaboral contemporinea oriunda
da reestruturagio produtiva.

Esta dimensdo do mundo do trabalho fica, muitas vezes, distantes das estatfs-
ticas oficiais, sendo muito conhecida e pouco compreendida, pois a defini¢do
simplista de informal como oposi¢ao ao formal (emprego), néo € suficiente para
um entendimento aprofundado deste complexo fendmeno.

Neste sentido, definir informal pela formalidade, ou seja, o informal seria o ndo-
formal, pressupde a normatizagio do formal como regra e a ndo-visualizago de
um sem nimero de formas e maneiras de realizar o trabalho no mundo sociola-
boral que define nio somente as classe mais pobres, mas auxilia na compreensio
de fendmenos que atravessam todas as classes sociais.

Ha4 virias dualidades postas como concepgdes explicativas para pensar o que se
estd aqui chamando de informalidade, no campo econdmico esta dualidade se
expressa pela oposi¢ao formal/informal, no campo juridico pela oposicao legal/
ilegal e no senso comum pela oposi¢io justo/injusto (Noronha, 2003; Spink,

2009).
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Mas, e a Psicologia? A Psicologia, primeiramente, deve tomar este fendmeno
como parte dos seus problemas de estudo, gerando conhecimento acerca de
uma parcela da populagio na qual o informal estd sobredeterminando a vida,
a trajetéria e a identidade no trabalho. E nio necessariamente tentar entendé-
lo através da proposta de uma dualidade, mas assumir a heterogeneidade do
fendmeno e compreendé-lo como parte singularmente estruturada, mas coletiva-
mente significativa, para a estruturagio do mundo do trabalho contemporaneo

(Sato, 2011; Spink, 2009)

Economia solidaria

A economia soliddria, por sua vez, é, também, uma temdtica antiga, mas que vem
sendo estudada como maior intensidade pela Psicologia somente nas Gltimas
décadas, principalmente, a partir do cooperativismo e da autogestdo (Singer,

2002).

Uma discussio central na contemporaneidade é o debate sobre o poder, que,
necessariamente, passa pela discussdo da heteronomia e da heterogestio, da
hierarquia, da competitividade e do individualismo, pilares importantes de
processos organizativos de trabalho capitalistas, que apresenta, na contempo-
raneidade, novas possibilidades com a proposta de autonomia e autogestio, do
associacionismo e do coletivismo, buscando transformar o modelo capitalista da
competi¢io em um modelo mais solidério, o que tem impactos significativos na
estrutura e na dinimica social (Andrada, 2006; Esteves, 2002; Furtado, 2010)

Diversidade no trabalho

O trabalho é uma das dimensdes fundantes da vida humana, entretanto a
possibilidade de realizar uma atividade produtiva e reconhecida socialmente
no mundo do trabalho no se mostra, desde a estruturacio deste mundo do
trabalho, em uma real possibilidade para a maioria das pessoas, pois 0 mesmo
se constituiu a partir de uma concepgdo de quem deveria ser o trabalhador a
partir de um principio geral definidor de uma categoria universal do ser humano
que trabalha tomada como uma concepgao abstrata singular, nfo corporificada
(Scott, 2005).

Esta concepgio definiu, principalmente, o mercado de trabalho como o espago
no qual deveriam ser trabalhadores os homens, brancos, heterossexuais e sem
nenhum tipo de deficiéncia e problema mental, o que transformou este perfil
de trabalhador no normal e o restante das pessoas, que nio se ajustavam a ele,
em anormais para o mercado de trabalho, ou, como comegou a se utilizar como
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expressdo predominante no discurso social e cientifico, como diversidade. A
nogio de diversidade introduz a discussdo acerca do que é diferenga e como é
gerada a prépria nocio de diversidade (Paiva Silva y Ribeiro, 2011; Ribeiro y
Ribeiro, 2008, 2012).

Para Scott (2005),

O debate sobre as diferencas ndo deve buscar a homogeneizacdo das mesmas, mas,
sim, o reconhecimento da diferenga e sua transformacdo social em diversidade, o
que pode gerar desvantagens sociais, como é o caso das pessoas com deficiéncia
(Paiva Silva y Ribeiro, 2011, p. 118).

A diversidade se define como qualquer atributo visivel ou invisivel de uma pessoa
que a faca ser vista como diferente das outras (atributos fisicos, raca, género,
orientacdo sexual, etnia, nacionalidade, religido, idade), devendo ser compreendida
como uma construcdo das relacoes humanas (Scott, 2005).

Scott (2005) diz que a grande questdo em relacdo a diversidade seria descons-
truir a falsa dicotomia existente entre igualdade e diferenca, pois, para a autora,
a verdadeira dicotomia se dd entre uma situacdo de igualdade e uma situacdo de
desigualdade social e de direitos, pois a diferenca é a marca constitutiva da huma-
nidade. A questdo central ndo seria a auséncia de ou a eliminacdo da diferenga,
mas sim o reconhecimento da diferenca e a decisdo de ignord-la ou levd-la em con-
sideracdo, transformando-a em um atributo que traria vantagens ou desvantagens
sociais. Reconhecer determinado atributo como diferenca é tornd-lo um atributo de
diversidade, pois a igualdade ¢ um ato de escolha marcado sécio-historicamente.
Por exemplo, a deficiéncia numa pessoa é considerada diversidade, porque a
sociedade ocidental do século XX escolheu colocar qualquer tipo de deficiéncia
como diferenca e a auséncia de deficiéncia como padrdo normativo social, trans-
formou a deficiéncia em uma desvantagem social e, consequentemente, dificultou
a construcdo da vida social para as pessoas com deficiéncia. A deficiéncia ndo é
um problema aprioristicamente definido, mas a desvantagem social potencial que
uma pessoa com deficiéncia possui advém do fato do reconhecimento da deficiéncia
como diversidade e da determinacdo que ndo ter deficiéncia seria a norma, pois
o diferente é uma relacdo: ele s6 existe na e pela relacdo com o igual ou normal
(Ribeiro y Ribeiro, 2012, p. 131-132).

Assim, a priori, o problema nfo seria ter uma deficiéncia, mas viver num mundo
do trabalho em que esta deficiéncia é tomada como diversidade pela transfor-
macéo de uma diferenga (deficiéncia) em anormalidade, causando dificuldades
sociolaborais significativas.
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Desta forma, h4, claramente, grupos de pessoas com mais caracteristicas que as
colocam como preferenciais para o mercado de trabalho e grupos de pessoas que,
pelo contrério, teriam caracteristicas que dificultariam seu ingresso e permanén-
cia neste mesmo mercado de trabalho, gerando uma situagdo de desigualdade
e a instalagio de uma légica da diversidade para defini-las.

Consideracoes finais

Em sintese, a Psicologia no campo do trabalho e das organizagdes construiu
dois projetos de investigacio e intervengio muito dispares e baseados em dois
paradigmas igualmente distintos, apesar de realizarem andlises e intervengoes,
parcialmente, no mesmo campo, o que caracteriza a cisio dos planos ontolé-
gicos, epistemoldgicos, metodoldgicos e politicos entre as Ciéncias da Gestao
e as Ciéncias do Trabalho, que sdo campos complementares, mas, em geral,
antagdnicos e com poucas possibilidades de articulagio e intercAmbio em fungio
de projetos cientificos, éticos e politicos muito distintos.

De forma sintética, pode-se dizer que, por um lado, as Ciéncias da Gestao tém
sido convocadas a investigar e lidar com problemas contemporaneos relativos
a0s processos micro-organizacionais (como satde do trabalhador e carreira),
A0S processos macro-organizacionais (como contrato psicoldgico, comprome-
timento organizacional, assédio moral, diversidade no trabalho, e ética e cida-
dania organizacional), e aos processos de gestdo de pessoas (como construcio,
adaptacio e validacdo de instrumentos, que segue sendo problema central de
interesse neste campo; enfrentamento da flexibilizacao dos vinculos de trabalho;
desenvolvimento de novas estratégias de treinamento e desenvolvimento; e
implementagio e desenvolvimento de estratégias de gestdo da diversidade, de
qualidade de vida no trabalho e de gestao da carreira).

Por outro lado, as Ciéncias do Trabalho tém sido demandadas a pesquisar e en-
frentar alguns fendmenos tradicionais (como desemprego, carreira e sofrimento
no trabalho), e outros emergentes (como relagdes entre juventude e trabalho,
organizagdes contemporaneas do trabalho-informalidade e economia solidéria,
e a diversidade no mundo do trabalho).

Conclui-se que, apesar da diferenca paradigmética, ambos projetos do campo
da Psicologia do Trabalho e das Organizagdes tém sido demandados a analisar,
compreender e intervir em questdes contemporaneas, e tém contribuido na
producio de novos conhecimentos e estratégias de agdo no mundo do trabalho
contemporaneo em suas varias dimensdes.



Problemas contemporaneos para a psicologia do trabalho e das organizacoes ‘ 71

Referéncias

ACOSTA, C. (2009). Cémo administrar la cultura organizacional. En: M. Aguilar,
M. Renteria, E. (Coords.), Psicologia del trabajo y de las organizaciones: reflexiones y
experiéncias de investigacion (pp. 297-307). Bogota: Universidad San Tom4s.

ALVESSON, M., y WILLMOTT, H. (1992). Critical management studies. London:
Sage.

ALVESSON, M.,y WILLMOTT, H. (2003). Studying management critically. London:
Sage.

ANDRADA, C. (2006). Onde a autogestio acontece: revelagdes a partir do coti-
diano. Cadernos Psicologia Social do Trabalho, 9(1), 1-14.

ARTHUR, M. y ROSSEAU, D. (1996). The boundaryless career: a new employment
principle for a new organizational era. New York: Oxford University Press.

BARROS, C. y OLIVEIRA, T. (2009). Satide mental de trabalhadores desemprega-
dos. Psicologia: Organizacées e Trabalho, 9(1), 86-107.

BARUCH, Y. (2004). Transforming careers: from linear to multidirectional career
paths - organizational and individual perspectives. Career Development Internationdl,

9(1), 58-73.

BASTOS, A. (1992). Psicologia no contexto das organizacdes: tendéncias inovadoras
na atuagio do psicélogo. In Conselho Federal de Psicologia (Org.), Psicélogo brasileiro:
construcdo de novos espacos (pp. 51-86). Campinas: Atomo.

BAUMAN, Z. (1998). O mal-estar da pés-modernidade. Rio de Janeiro: Jorge Zahar.
BECK, U. (1998). La sociedad del riesgo. Barcelona: Paidés.

BENDASSOLI P (2009). Recomposicio da relagio sujeito-trabalho nos modelos
emergentes de carreira. Revista de Administracdo de Empresas, 4 (49), 387-400.

BORGES, M. (2004). Trabalho e gestdo de si - para além dos “recursos humanos”.
Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, 7, 41-49.

BORGES, R. y COUTINHO, M. (2010). Trajetérias juvenis: significando projetos
de vida a partir do primeiro emprego. Revista Brasileira de Orientacdo Profissional,

11(2), 189-200.

BORGES-ANDRADE, J., ABBAD, G. y MOURAO, L. (2006). Treinamento, desen-
volvimento e educagdo em organizacoes e trabalho: fundamentos para a gestdo de pessoas.
Porto Alegre: Artmed.

BORSO], 1. (2007). Da relagio entre trabalho e saide a relagfo entre trabalho e
satde mental. Psicologia y Sociedade, 19(Edicdo Especial), 103-111.



72 ‘ Psicologia de las organizaciones y del trabajo. Apuestas de investigacién

BRUSIQUESE, R. y FERREIRA, M. (2012). Inovacdes tecnoldgicas e organizacionais
em escritérios e os impactos na qualidade de vida no trabalho. Cadernos de Psicologia
Social do Trabalho, 15(1), 1-16.

CAMARANO, A. (2006). Transicdo para a vida adulta ou vida adulta em transicao?
Rio de Janeiro: IPEA.

CANIATO, A. y LIMA, E. (2008). Assédio moral nas organizacdes de trabalho:
perversao e sofrimento. Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, 11(2), 177-192.

CASTEL, R. (1995). De la exclusién como estado a la vulnerabilidad como proceso.
Arquipiélago, 21.

CASTEL, R. (1997). La metamorphosis de la cuestién social: una crénica del salariado.
Barcelona: Paidés.

CASTELLS, M. (1999). La era de la informacién. Vol. I: la sociedad red. México: Siglo
XXI.

CHIUZI, R. (2012). Quando os contratos psicolégicos de trabalho acontecem: o
lugar do cotidiano. En S. Malvezzi, ]. . Orejuela, R. M. Chiuzi, J. ]. Vesga, y W. A.
Riascos (Coords.), Gramdticas actuales de la relacion hombre-trabajo: propuestas de
lectura (pp.59-73). Cali: Universidad de San Buenaventura.

CINTRA, T, RIBEIRO, D. y ANDRADE, A. (2010). O cotidiano de aposentados
que continuam trabalhando de maneira informal na indstria calcadista: percepcoes
sobre a aposentadoria e o trabalho atual. Cadernos de Psicologia Social do Trabalho,

13(2), 277-2817.

CODO, W. (1984). O papel do psicélogo na organizacio industrial: notas sobre o
“lobo mau” em Psicologia. In S. T. M. Lane y W. Codo (Orgs.), Psicologia social: o
homem em movimento (pp. 195-202). Sao Paulo: Brasiliense.

COUTINHO, M., KRAWULSK]I, E. y SOARES, D. (2007). Identidade e trabalho
na contemporaneidade: repensando articulagdes possiveis. Psicologia e Sociedade,

19(n.spe), 29-37.
DEJOURS, C. (2005). La banalizacién de la mjusticia social. Buenos Aires: Topfa.
DEJOURS, C. (2010). Trabgjo y suicidio. Madrid, Espafia: Modus Laborandi.

DEMAZIERE, D. (2006). Introducéo: uma abordagem sociolégica sobre a categoria
do desemprego. In N. A. Guimariaes y H. Hirata (Orgs.), Desemprego (pp. 23-42).
Séo Paulo: SENAC.

DIAS, M. y OLIVEIRA-CASTRQO, J. (2006). Comportamento de procura por
produtos: efeitos da quantidade de marcas. Psicologia: Organizacdes e Trabalho, 6(1),
195-232.



Problemas contemporaneos para a psicologia do trabalho e das organizacoes ‘ 73

DUARTE, C. (2009). Expectativas diante da aposentadoria: um estudo de acom-
panhamento em momento de transi¢io. Revista Brasileira de Orientacdo Profissiondl,

10(1), p. 45-54.
DUTRA, J. (1996). Administracdo de carreira. Sdo Paulo: Atlas.
ALVARGO, J. (1992). Desempleo y bienestar psicolégico. Madrid: Siglo XXI.

ESTEVES, E. (2002). Emprego versus trabalho associado: despotismo e politica na
atividade humana de trabalho. Cadernos Psicologia Social do Trabalho, 5, 51-56.

FALCOZ, C. (2001). La carriére “classique” existe encore. Annales de Mine, 4-11.

FISCHER, G. (1996). Os conceitos fundamentais da psicologia social. Lisboa: Instituto
Piaget.

FURTADO, O. (2010). Psicologia do trabalho e economia solidéria: alternativas e
tensoes. In Conselho Federal de Psicologia (Org.), Psicologia critica do trabalho na
sociedade contempordnea (pp. 111-123). Brasilia: Conselho Federal de Psicologia.

GIDDENS, A. (1991). Modernity and self-identity. Stanford, CA: Stanford University.

GIRALDOQ, J. (2005). Perspectiva del acoso laboral en el contexto colombiano.
Diversitas, 1(2), 205-216.

GOFFMAN, E. (2003). Estigma. Buenos Aires, Argentina: Amorrortu.

GOMEZ, 1. (2009). Promocién de la salud en el lugar de trabajo. En M. C. Aguilar
y E. Renterfa (Coords.), Psicologia del trabajo y de las organizaciones: reflexiones vy
experiéncias de investigacion (pp. 445-474). Bogota: Universidad San Tomés.

GREENE, J. (1990). Three views on the nature and role of knowledge is social
science. In E. G. Guba (Ed.), The paradigm dialog (pp. 227-245). London: Sage.

GUBA, E. (1990).The alternative paradigm dialog. In E. G. Guba (Ed.), The paradigm
dialog (pp. 17-27). London: Sage.

HALL, D. (2002).Careers in and out of organizations. Thousand Oaks, CA: Sage.
HARVEY, D. (1992). Condicdo pés-moderna. Sdo Paulo: Loyola.

HELOANTI, R. (1999). A identidade do psiclogo do trabalho em tempos de globa-
lizagao. Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, 2(1), 48-52.

HELOANI, R. (2005). Assédio moral: a dignidade violada. Aletheia, 22, 101-108.

HOBSBAWM, E. (1987). Mundos do trabalho: novos estudos sobre histéria operdria.
Rio de Janeiro: Paz e Terra.



74 ‘ Psicologia de las organizaciones y del trabajo. Apuestas de investigacién

JACQUES, M. (2007). O nexo causal em satide/doenca mental no trabalho: uma
demanda para a Psicologia. Psicologia y Sociedade, 19 (spe 1), 112-119.

JAHODA, M. (1982). Work, employment, and unemployment: values, theories,
and approaches in social research. American Psychologist, 36, 184-191.

KOMPIER, M. y KRISTENSEN, T. (2003). As intervengdes em estresse organiza-
cional: consideragdes tedricas, metodolégicas e praticas. Cadernos de Psicologia Social

do Trabalho, 6, 37-58.
KUHN, T. (1978). Estrutura das revolucdes cientificas. Sao Paulo: Perspectiva.
LALANDE, A. (1993). Vocabulaire technique et critique de la philosophie. Paris: PUE

LIPOVETSKY, G., y CHARLES, S. (2004). Los tiempos hipermodernos. Barcelona:
Anagrama.

LIPPMANN, W. (1922). Public opinion. New York: Harcourt Brace Jovanovich.

MAINIERO, L. y SULLIVAN, S. (2006). The opt-out revolt: how people are creating
kaleidoscope careers outside of companies. New York: Davies-Black.

MALVEZZI, S. (2000). Psicologia organizacional: da administragfo cientifica a
globalizagfo: uma histéria de desafio. In C. G. Machado e cols. (Orgs.), Interfaces
da Psicologia (pp. 313-326). Evora: Universidade de Evora.

MALVEZZI, S. (2012). El desempefio en la era de las empresas-red: desafios para
la investigacién de la subjetividade. En S. Malvezz, ]. J. Orejuela, R. M. Chiuzi, J. J.
Vesga, y W. A. Riascos (Coords.), Gramdticas actuales de la relacion hombre-trabgjo:
propuestas de lectura (pp. 21-36). Cali: Universidad de San Buenaventura.

MARTIN-BARO, 1. (1989). Psicologia politica do trabalho na América Latina.
Revista de Psicologia de El Salvador, 8 (31), 5-25.

MARTINS, H. (2001). Gestao de carreiras na era do conhecimento: uma abordagem
conceitual e resultados de pesquisa. Rio de Janeiro: Qualitymark.

MARTINS, M. (2008). Clima organizacional. In M. M. M. Siqueira (Org.), Medidas
do comportamento organizacional (pp. 29-40). Porto Alegre: Artmed.

MATTOSO, J. (1994). Trabalho sob fogo cruzado. Sdo Paulo em Perspectiva, 8 (1),
13-21.

MENEZES, G. y FRANCA, L. (2012). Preditores da decisio da aposentadoria por
servidores publicos federais. Psicologia: Organizacées e Trabalho, 12(3), 315-328.

MENEZES, I. y GOMES, A. (2010). Clima organizacional: uma revisio histérica do
construto. Psicologia em Revista, 16(1), 158-179.



Problemas contemporaneos para a psicologia do trabalho e das organizacoes ‘ 75

MOISE, C. (2000). Trabajo, desempleo e impacto subjetivo. En I. Cortazzo y C.
Moise (Coords.), Estado, salud y desocupacién (pp. 121-147). Buenos Aires: Paidds.

MURTA, S.y TROCCOLI, B. (2004). Avaliacdo de intervencdo em estresse ocupacional.
Psicologia: Teoria e Pesquisa, 20(1), 39-47.

NORONHA, E. (2003). Informal, ilegal, injusto: percepgdes do mercado de trabalho
no Brasil. Revista Brasileira de Ciéncias Sociais, 18(53), 111-129.

Organizagio Internacional do Trabalho (2009). Trabalho decente e juventude no Brasil.
Brasilia: OIT.

OMAR, A., FERREIRA, M., OLIVEIRA, S., URIBE, H. ASSMAR, E., TERRONES,
A. y FLORES, M. (2007). Colectivismo, justicia y ciudadanfa organizacional en
empresas argentinas, mexicanas y brasileiras. Rewvista Mexicana de Psicologia, 24(1),

101-116.

OREJUELA, J. (2011). La reinstitucionalizacion del trabajo en el siglo 21: implica-
ciones y desafios para la POT. In R. M. Chiuzi (Org.), Recursos humanos ou gestdo de
pessoas? Reflexées criticas sobre o trabalho contempordneo. Sdo Bernardo do Campo,
SP: Universidade Metodista de Sdo Paulo.

PAIVA SILVA, A.y RIBEIRO, M. (2011). As repercussoes psicossociais do Benefi-
cio de Prestacio Continuada na vida no trabalho de pessoas com deficiéncia fisica.
Pesquisas e Prdticas Psicossociais, 6(1), 116-127.

PERALTA, M. (2009). La construccién de sujetos en las nuevas realidades laborales:
reflexiones para su estidio desde la Psicologfa organizacional y del trabajo. En M. C.
Aguilar, y E. Renterfa (Coords.), Psicologia del trabajo y de las organizaciones: reflexiones
y experiéncias de investigacién (pp. 53-74). Bogota: Universidad San Tomas.

PORTOQO, J., y TAMAYO, A. (2002). Prioridades axiolégicas e regides brasileiras:
preditores de civismo nas organizagdes. Psicologia: Organizacdes e Trabalho, 2(1),
31-61.

PULIDO, H. (2004). En bisqueda de una psicologia critica en los ambitos laborales.
Universitas Psychologica, 3(2), 213-222.

PULIDO, H. C. (2007). Produciendo trabajadores modernos: conocimiento psico-
l6gico y el mundo del trabajo en el sut. Universitas Psychologica, 6(1), 27-38.

PULIDO, H. (2009). Examinando las operaciones de la Psicologfa en su relacion
con el trabajo. En M. C. Aguilar y E. Renterfa (Coords.), Psicologia del trabajo y de
las organizaciones: reflexiones y experiéncias de investigacién (pp. 25-51). Bogoté: Uni-
versidad San Tomas.

RENTERIA, E. (2009). De Recursos Humanos a la Psicologfa organizacional y del

trabajo: reflexiones a la luz de las realidades actuales del mundo del trabajo. En M. C.



76 ‘ Psicologia de las organizaciones y del trabajo. Apuestas de investigacién

Aguilar y E. Renterfa (Coords.), Psicologia del trabajo y de las organizaciones: reflexiones
y experiéncias de investigacion (pp. 77-97). Bogota: Universidad San Tomas.

RENTERIA, E., y ENRIQUEZ, A. (2006). {Usted mismo s.a.? O el posicionamiento
profesional en el mercado de trabajo: reflexiones desde el marketing y el comporta-
miento del consumidor. Psicologia desde el Caribe, 18, 139-160.

RIBEIRO, M. (2005). Planejamento de carreira. Sao Paulo: IBTA.

RIBEIRO, M. (2007). Psicose e desemprego: um paralelo entre experiéncias psicos-
sociais de ruptura biogréfica. Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, 10(1), 75-91.

RIBEIRO, M. (2009a). Psicologia e gestdo de pessoas: reflexdes criticas e temas afins
(ética, competéncia e carreira). Sdo Paulo: Vetor.

RIBEIRO, M. (2009b). A trajetéria da carreira como construcio tedrico-pratica e a
proposta dialética da carreira psicossocial. Cadernos de Psicologia Social do Trabalho,
12(2), 203-216.

RIBEIRO, M. (2009c¢). Vocé esti demitido! Os impactos psicoldgicos do desemprego.
IHU online (Revista do Instituto Humanitas Unisinos), 9(291), 14-16.

RIBEIRO, M. (2010). Estratégias micropoliticas para lidar com o desemprego:
contribuicdes da Psicologia Social do Trabalho. Revista Psicologia Politica, 9(18),
331-346.

RIBEIRO, M. (2011a). As formas da estruturacio da carreira na contemporaneida-
de: interfaces e articulagdes tedrico-técnicas entre a Psicologia Organizacional e do
Trabalho e a Orientacéo Profissional. In J. C. Zanelli, N. Silva, y S. R. Tolfo (Orgs.),
Processos psicossociais nas organizagées e no trabalho (pp. 305-325). Sao Paulo: Casa
do Psicélogo.

RIBEIRO, M. (2011b). Juventude e trabalho: construindo a carreira em situagio de
vulnerabilidade. Arquivos Brasileiros de Psicologia, 63 (spe), 58-70.

RIBEIRO, M. (2012). Uma abordagem psicossocial da carreira com base no Construcio-
nismo Social. Tese de Livre Docéncia, Instituto de Psicologia, Universidade de So
Paulo, Sao Paulo.

RIBEIRO, M. y RIBEIRO, E (2008). Gestao organizacional da diversidade: estudo
de caso de um programa de inclusfo de pessoas com deficiéncia. In M. N. Carvalho-
Freitas, y A. L. Marques (Orgs.), Trabalho e pessoas com deficiéncia: pesquisas, prdticas
e instrumentos de diagnéstico (p. 122-141). Curitiba: Jurua.

RIBEIRO, M. A., y RIBEIRO, E (2012).0 desenvolvimento da carreira de pessoas
com deficiéncia em empresas: dificuldades e perspectivas. Gerais, 5(1), 127-145.



Problemas contemporaneos para a psicologia do trabalho e das organizacoes ‘ 77

ROUSSEAU, D. (1995). Psychological contracts in organizations: understanding written
and unwritten agreements. Thousands Oaks: Sage.

SAMPAIQ, ]. R. Qualidade de vida no trabalho: perspectivas e desafios atuais.
DPsicologia: Organizacées e Trabalho, 12(1), 121-136.

SANDOVAL, M., CAYCEDO, C., BOTERO, M. M., y LOPEZ, W. L. (2009). De-
sarrollo histérico del pluralismo en la psicologia del consumidor. En M. C. Aguilar
y E. Renterfa (Coords.), Psicologia del trabajo y de las organizaciones: reflexiones vy
experiéncias de investigacion (pp. 533-557). Bogot4: Universidad San Tom4s.

SANTOS, M. (2000). Por uma outra globalizacdo. Rio de Janeiro: Record.

SATO, L. (2011). Psicologia e trabalho: focalizando as “profissdes ignoradas”. In
B. Medrado y W. Galindo (Orgs.), Psicologia Social e seus movimentos: 30 anos de
ABRAPSO (pp. 233-250). Recife: UFPE.

SATO, L., y BERNARDO, M. (2005). Satide mental e trabalho: os problemas que
persistem. Ciéncia y Saiide Coletiva, 10(4), 869-878.

SATO, L., y OLIVEIRA, E (2008). Compreender a gestio a partir do cotidiano de
trabalho. Aletheia, 27, 188-197.

SCHEIN, E. H. (1978). Career dynamics: matching individual and organizational needs.
Reading, MA: Addison-Wesley.

SCHIRRMEISTER, R., y LIMONGI-FRANCA, A. (2012). A qualidade de vidano
trabalho: relagdes com o comprometimento organizacional nas equipes multicon-
tratuais. Psicologia: Organizacdes e Trabalho, 12(3), 283-298.

SCHVARSTEIN, L. (1991). Psicologia social de las organizaciones: nuevos aportes.
Buenos Aires: Paidés.

SCORSOLINI-COMIN, E, INOCENTE, D. y MIURA, 1. (2011). Avaliagio de
programas de treinamento, desenvolvimento e educagfio no contexto organizacional:
modelos e perspectivas. Psicologia: Organizacées e Trabalho, 11(1), 37-53.

SCOTT, J. (2005). O enigma da igualdade. Estudos Feministas, 13(1), 11-29.

SELIGMANN-SILVA, E. (1999). Desemprego: a dimensao psicossocial. En Socie-
dad Interamericana de Psicologia (Org.), La Psicologia al fin del siglo (pp. 339-359).
Caracas: Sociedad Interamericana de Psicologia.

SENNETT, R. (2006). La corrosién del cardcter. Barcelona, Espafia: Anagrama.

SINGER, P, (2002). Introducdo & economia soliddria. Sao Paulo: Contexto.



78 ‘ Psicologia de las organizaciones y del trabajo. Apuestas de investigacién

SIQUEIRA, M. (Org.). (2008). Medidas do comportamento organizacional: ferramentas
de diagnéstico e de gestdo. Porto Alegre: Artmed.

SPINK, P, (1996). Organizagio como fendmeno psicossocial: notas para uma rede-
finicio da psicologia do trabalho. Psicologia y Sociedade, 8(1), 174-192.

SPINK, P (2009). Microcadeias produtivas e nanoeconomia: repensando o trabalho
decente. Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, 12(2), 227-241.

STECHER, A., GODOY, L., y DIAZ, X. (2005). Relaciones de produccién y rela-
ciones de género en un mundo en transformacién. En L. Schvarstein y L. Leopold
(Coords.), Trabajo vy subjetividad: entre lo existente y lo necesario (pp. 71-111). Buenos
Aires: Paidos.

TEMPLER, A. y CAWSEY, T. (1999). Rethinking career development in an era of
portfolio careers. Career Development International, 4(2), 70-76.

TOLEFO, S. (2002). A carreira profissional e seus movimentos: revendo conceitos

e formas de gestio em tempos de mudanga. Psicologia: Organizacdo e Trabalho, 2 (2),
39-63.

VAN MAANEN, J. (Org.). (1977). Organizational careers: some new perspectives. New
York: Wiley.

VEGA, D., AREVALO, A., SANDOVAL, J., AGUILAR, M. y GIRALDO, J. (2006).
Panorama sobre los estudios de clima organizacional en Bogot4, Colombia (1994-
2005). Diversitas, 2(2), 329-349.

VESGA, ]. (2009). El contrato psicoldgico y las nuevas realidades de trabajo. En
M. C. Aguilar y E. Renteria (Coords.), Psicologia del trabajo y de las organizaciones:
reflexiones y experiéncias de investigacion (pp. 99-110). Bogota: Universidad San Tomas.

VESGA, ]. (2012). El contrato psicoldgico y la pragmatica. En S. Malvezzi, J. J.
Orejuela, R. M. Chiuzi, J. J. Vesga y W. A. Riascos (Coords.), Gramdticas actuales
de la relacién hombre-trabajo: propuestas de lectura (pp. 75-87). Cali: Universidad de
San Buenaventura.

ZANELLI J. y BASTOS, A. (2004). Insercio profissional do psicélogo em organi-
zagdes e no trabalho. In J. C. Zanelli, J. E. Borges-Andrade y A. V. B. Bastos (Orgs.),
Dsicologia, organizagoes e trabalho no Brasil (pp. 466-491). Porto Alegre: Artmed.

ZERBINI, T.,, y ABBAD, G. (2010). Transferéncia de treinamento e impacto do
treinamento no trabalho: anélise critica da literatura. Psicologia: Organizacoes e

Trabalho, 10(2), 97-111






Este libro fue elaborado para ensenar psicologia
de modo amplio, agradable, ético, motivador y
cientifico. No se pretende representar la psicologia
en su totalidad, pero si demostrar la madurez de
una ciencia que persiguié su mision de enfrentar
los problemas humanos en todos los lugares y
circunstancias. Su lectura enriquece tanto

desde el punto de vista metodolégico como
tedrico-conceptual y puede ser leido por UNIVERSIDAD DE
psicélogos y por otros profesionales N\ SAN BUI%IX‘%XENTURA
y personas motivadas por el saber

respecto del campo de la psicologia
de las organizaciones y del trabajo
(POT). Su lectura revela el potencial
de avance de la psicologia en y, “B” are e ”“ e
Iberoamérica, en general, y en H‘H“

Colombia en particular, a partir de las
multiples cuestiones que este levanta a la vez que
comunica las dificultades de su esclarecimiento.
El libro revela que la psicologia tiene una tarea casi
eterna y estd preparada para enfrentar futuros desafios
que cuestionardn sus caminos y descubrimientos.
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