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INTRODUCAO

Esta producdo é fruto da
experiéncia de uma escrita
coletiva, realizada por

muitas mdos. A Comissdo de
Psicologia Organizacional e do
Trabalho, recomposta em 2014,
atravessou vdarias gestoes e,
por consequéncia, esteve em
lugar de privilégio no Sistema
Conselhos por ser composta por
profissionais destacados na
drea do trabalho. Nosso desafio
principal foi um exercicio

de composicdo entre a prdtica
profissional das psicdlogas e
psicoélogos que atuam nos mais
diversos campos, instituicdes e
organizacdes. Compreendemos que
o trabalho é um fio condutor
que baliza, em maior ou menor
grau, nossas intervenc¢des nos
mais diversos campos da nossa

atuacao,

Compor foi justamente nosso
desafio: iniciado ainda na
gestdo do plendrio AmpliaPsi
(2016-2019) e finalizado pelo
plendrio da gestdo Frente em
Defesa da Psicologia (2019-

2022), este material teve muito
investimento de cada colega que
topou conosco a missdo de

'se libertar de uma escrita

autoral individual, para se
permitir experimentar a escrita
efetivamente coletiva.

Todos nés mexemos e
interviemos em todos os textos
e esse elemento denotando

os mais diversos olhares e
abordagens sobre os temas aqui
apresentados. Com certeza, este
material se traduz na miss3o
inicial de principiar o didlogo
entre dreas por vezes dispersas
e distantes, transformando-se em
dreas que se complementam.

Atravessados por todo esse
processo, ainda temos os efeitos
da Pandemia do SARS-CoV-2

pela frente e seus efeitos no
campo e rotina de trabalho

de toda a sociedade. Para esse
tema, optamos por finalizar
este processo iniciado ha
algum tempo, compondo em

- um futuro préximo a edicado

de outro caderno temdtico
dedicado a relacdo da Psicologia
Organizacional e do Trabalho
com o momento pandémico que
estamos experimentando,




VIOLENCIA PSICOLOGICA E

ASSEDIO MORAL

NO TRAGAHD

O que é violéncia
psicolégica no trabalho?

A violéncia psicoldgica no ambito
do trabalho pode compreender uma
diversidade de comportamentos:
pressdOes psicoldgicas, coacdes,
humilhacoes, intimidacses,
ameacas, atitudes rudes e
agressivas, comportamentos hostis
e violacOes de direitos (CHAPPELL;
DI MARTINO, 2006).

De acordo com a Convenc¢do n.2 190
da Organizacdo Internacional

do Trabalho, a expressdo
"violéncia e assédio' no mundo
do trabalho designa um conjunto
de comportamentos e prdticas
inaceitdveis, ou de ameacas de
tais condutas, que podem se
manifestar uma unica vez ou de
maneira repetida, que causem -
ou sejam suscetiveis de causar

- danos fisicos, psicoldgicos,
sexuais ou econdémicos, incluindo
a violéncia e o assédio de género,
bem como o assédio sexual.

A violéncia psicolégica no
trabalho assume, na forma do
assédio moral, um modo extremo,
prolongado e mais sistematizado.
Nesse caso, os atos hostis podem ser
inicialmente discretos, e aparecem
como acgbes/ordens que impedem
as/os trabalhadoras/es de acessar
instrumentos de trabalho, auséncia
de informacGes e orientacstes
essenciais para o desempenho de
tarefas, inducado ao erro

e/ou atribuicdo de atividades
incompativeis com as condigdes

de saude ou competéncia das/os

trabalhadoras/es. Essas a¢des, com
o tempo, podem contribuir para o
isolamento da/o trabalhadora/or do
restante do grupo de trabalho,
recusa ou dificuldade para qualquer
tipo de comunicacdo, podendo evoluir
até o desprezo e desqualificacido da/o
trabalhadora/or perante o grupo,
desacreditando suas-capacidades e
habilidades para o desempenho

de tarefas.

E importante o reconhecimento dos atos hostis nos
ambientes de trabalho, que podem compreender varias
formas de expressdo e podem ocorrer por agdo direta

(por parte do agressor) ou até mesmo por omissdo (no caso
de gestor/chefia imediata).




Por vezes, o assédio pode
manifestar-se através de ataques
pessoais compostos por elementos
vinculados a questdes de género,
raga, religido, posicionamento
politico, condic¢do de saude, entre
outros, e ndo é incomum culminar
em ameacas e/ou agressoes fisicas.

O que é o assédio moral
no trabalho?

A pratica de assédio moral
significa, de forma geral,

toda conduta que cause algum
constrangimento psicolégico

a outra pessoa, geralmente
expressada em situacdes
vexatdrias e/ou ofensivas, O
assédio moral no trabalho tem
sido um fenémeno estudado desde
os anos 1970, Porém, difundiu-se
mais amplamente a partir da obra
de Marie-France Hirigoyen (2002).

Assédio moral é toda e
qualquer conduta abusiva que se
manifesta por comportamentos,
atos, palavras, gestos, escritos,
ou outras formas, que possam
ocasionar dano a personalidade,
a dignidade, & integridade
fisica ou psicolégica de uma
pessoa, ou ainda, pér em perigo
seu emprego ou degradar o
ambiente de trabalho.

Os atos hostis de assédio moral
podem ser expressos por meio de
grandes conjuntos de prdticas, como
degradacao proposital das condigOes
de trabalho, isolamento e recusa de
comunicagdo, atentado contra a
dignidade, violéncia fisica, verbal
ou sexual, Na literatura
especializada em Psicologia
Organizacional e do Trabalho,
sdo identificadas duas
formas de expressao do
assédio moral no trabalho:

- assédio interpessoal:
processo continuo de
hostilidade ou isolamento,
direcionado a alvos especificos, com
o intuito de prejudicar ou excluir
determinadas/os trabalhadoras/es,
podendo ocorrer de forma individual
ou coletiva (SCHATZMAM et al., 2009);

- assédio organizacional:

processo institucionalizado, que se
expressa por meio de estratégias de
gestdo nos ambientes de trabalho.
Nessa modalidade, os gestores ou
chefias acabam por intensificar
processos, estruturas e/ou mecanismos
organizacionais abusivos (EINARSEN
et al., 2003; SCHATZMAM et al., 2009).

E comum que todas/os as/os
trabalhadoras/es sejam alvo das
prdticas abusivas ou um grupo,
determinado a partir de um

perfil. Esse tipo de assédio
geralmente atende ao intuito de
aumento da produtividade, diminuicao
de custos e/ou reforc¢o da disciplina/
obediéncia.



Ambas as modalidades de assédio
(interpessoal e organizacional) podem
coexistir, ndo sendo modos excludentes
de violéncia. A identificacdo do assédio
moral e de suas diferentes expressdes
pressupde uma andlise das condic¢des

de trabalho e dos mecanismos de gestao,
principalmente da gestdo de pessoas, drea
responsdvel pelo desenvolvimento das
tecnologias gerenciais que subsidiam
outras dreas das organizacgdes.

O que n3o é considerado
como assédio moral?

O ambiente de trabalho, seja ele em
organizacg¢des privadas ou publicas, possui
determinadas situag¢dSes de imposicoes,
cobrangas por avaliacdo de desempenho,
assim como dispde de posic¢des
hierdrquicas preestabelecidas pelo
modelo de gest3do presente nos processos
de trabalho. Antes de questionarmos a
respeito do assédio moral, é importante
avaliar se os elementos presentes
coadunam com oOs necessdrios para que se
configure o assédio propriamente dito.
Ha certa confusdo, por vezes: decisdes
administrativas tomadas por serem
consideradas prioridades institucionais
e que est3o em consonancia com o
planejamento e desenho de metas e
resultados ja explicitados a todos os
setores da organizacdo ndo se configuram,
por si sé, em assédio moral no trabalho.

Exigéncias da gestdo sobre seus
subordinados, comunicados sobre
comportamentos inadequados ou

tarefas pendentes de desempenho,
quando pontuais, sdo préprias dos
processos de trabalho, assim como a
correcdo de tarefas realizadas, que
pressuple orientacdo, capacitac¢ao
e/ou treinamentos especificos.

O que muda para caracterizar o
assédio moral no trabalho é a
forma como essas cobrancas se
apresentam. Quando tais modos
impliquem abusos psicoldgicos,
vexacoes, constrangimentos,
humilhacgdes, possivelmente ha
indicadores para a presenca de
praticas de assédio. Por exemplo,
publicizac¢do vexatdria de
problemas da/o trabalhadora/or no
desempenho de tarefas, instrucdes
equivocadas para que se prejudique
propositalmente, imposicdo de
alteracdo de carga hordria ou de
transferéncias de local de trabalho
sem justificativa,

Quais as varidveis a
considerar em situac3o
envolvendo assédio/
violéncia no trabalho?

E importante considerar que
hd elementos organizacionais
que influenciam na emergéncia
do assédio moral e outras
violéncias, como modelos

de gestado autoritdrios,
controladores e desrespeitosos,
muitas vezes contribuindo
para a emergéncia de um
assédio organizacional e ndo
interpessoal (SOBOLL, 2017).




Uma busca excessiva por resultados sem levar em
conta os recursos disponiveis e a sustentabilidade
das prdticas de gestdo também pode contribuir para

a instalacido de prdticas de violéncia/assédio.

Desse modo, é importante levar em
consideracdo essas situacdes para além
da relacdo interpessoal. Também. é
fundamental considerar a necessidade
de escuta e acolhimento em relac3do aos
agentes “agressores" das prdticas de
assédio, que podem estar

em sofrimento, sendo alvo, eles
proprios, de pressdes e desgastes. Nesse
sentido, deve ser observado o aspecto
ciclico ou “em cascatd' da violéncia.

Quais os impactos da
violéncia/assédio no
trabalho para a saude
das/os trabalhadoras/es?

Os riscos de adoecimento pela
exposicdo a prdticas de assédio

moral podem gerar os seguintes
sintomas fisicos e/ou psicoldgicos:
dores generalizadas no corpo
(musculoesqueléticas, dores de cabega,
dor nas articulacgses, etc.), hipertensio
arterial, distirbios no sono (insénia
ou excesso), desmotivacido e tristeza
que podem desenvolver quadros
depressivos, transtorno de ansiedade
generalizada (TAG), Sindrome do Panico,
Transtorno de Estresse Pdos-Traumdtico
e suicidio,
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O assédio moral no trabalho
também tem sido associado a
quadros de sofrimento psiquico
intenso, sentimento de culpa,
estresse grave, aumento do uso de
substancias

psicoativas e/ou de medicacses,
sentimento de estar preso em uma
espécie de rede de sentimentos
danosos e penosos, em formato
circular, A questdo é que essa
carga psicoldgica negativa

que perdura por maior tempo
acaba ocasionando problemas
referentes a memdria, prejuizo na
criatividade, baixa autoestima

e fragilidade nas pessoas
acometidas.

Esse quadro gera reacOes diversas
nas/os trabalhadoras/es e pode
demandar também alterag¢do na
rotina alimentar ocasionando
obesidade ou anorexia, diminuicdo
da libido, isolamento social e,
quando muito agravado, a perda
do emprego ou desisténcia, ndo sé
dele, mas também da vida através
do suicidio, que pode ocorrer no
préprio ambiente de trabalho ou
fora dele.




Como as mudancas do
mundo laboral nas
iltimas décadas afetam
a saide mental das/os
trabalhadoras/es?

A reestruturacao intensiva das
organizacOes estd em movimento
permanente, assim como as
demissBes em larga escala,
provenientes das alteracdes

dos desenhos de producio. Temos
uma sobrecarga, cada vez maior,
pelo acumulo de tarefas e pela
intensificacdo de ritmo de
trabalho, Com menos pessoal para
produzir, a/o trabalhadora/or

se vé imersa/o em uma gama de
encargos que se sobrepdem as
exigéncias de alto desempenho e
producio, ocasionando sofrimento/
adoecimento ndo sé do corpo, mas
também da ordem da saide mental.

Em determinadas circunstancias,
o ambiente de trabalho é
composto por elementos
facilitadores de processos

de sofrimento/adoecimento,
principalmente psicoldgico, para
as/os trabalhadoras/es. Trata-se da
préopria natureza do trabalho e de
sua organizacdo produtiva,

das relag¢bes laborais e da
exposicdo a riscos diversos,
fatores relacionados com
especificidades de cada profissao
(muitos deles previstos nas
Normas Regulamentadoras -

NRs), ndo sé de riscos fisicos

a saude, mas também de riscos
psicossociais do trabalho.

Muitos desses riscos estdo
previstos pela legislacdo e,
portanto, sdo passiveis de
vigilancia permanente por parte
das/os trabalhadoras/es e das
organizacdes, bem como por érgaos
publicos com tal competéncia,

Como as/os profissionais
da Psicologia podem atuar
na prevenc¢lo e até mesmo
no combate da violéncia
psicolégica e do assédio
moral no trabalho?

AcOes preventivas através de projetos
especificos podem ser desenvolvidas,
voltados a coletividade e cooperagdo no
trabalho, democratizacdo das relacoes
laborais. A construcido do sentido

da horizontalidade nas equipes de
trabalho proporciona maior aderéncia
e sentimento de pertencimento

por parte das/os trabalhadoras/es,

além de serem fatores protetivos
importantes da qualidade das relacdes
socioprofissionais.

De maneira preventiva, ainda,

pode-se atuar na formulacdo de politicas
institucionais que informem sobre a
questdo das violéncias e dos assédios,
repudiando esses atos e

prevendo formas de resolucdo desse
complexo problema. S30 modos protetivos
e constituem-se como via importante
para o enfrentamento, Nesse cendrio, a
mediacdo de conflitos também tem sido
uma demanda frequente nas organizacdes,
oferecendo a possibilidade de fala

e de escuta das/os trabalhadoras/es
envolvidas/os, oferecendo espago seguro
de elaboracdo da situacgao.

A drea de recursos humanos ou gestao de
pessoas é um dos grandes campos de
atuacdo da Psicologia no mundo do
trabalho e das organizacdes e pode
auxiliar no desenvolvimento de
estratégias de sensibilizacdo, buscando
a regulamentacdo de boas prdticas

em ambiente de trabalho sauddvel,
alinhando uma proposta diagndstica de
ambiente para a transformacao efetiva
de garantia de seguranca psicoldgica
as trabalhadoras e trabalhadores que
por ali circulam, vivem e compartilham
experiéncias de trabalho.
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Enquanto ciéncia e profissao, a
Psicologia pode auxiliar as or-

ganizacOes em seus processos de
promocao da saude e prevencgao
do adoecimento nos ambientes de
trabalho.

Atualmente, a demanda das
avaliacOes psicossociais previstas
em algumas NRs pode ser um
instrumento auxiliar ao trabalho
das/os psicélogas/os nas organizagoes,
funcionando como estratégia de
auxilio a vigilancia da saude das/os
trabalhadoras/es no ambiente de
trabalho,

As avaliacgdes psicologicas com
énfase clinica também sio demandas
crescentes nas organizacoes,
através de seus servicos de saude
ocupacional. Tanto os ambulatdérios
especializados em sauide da/o
trabalhadora/or como profissionais
liberais podem ser demandados

a atuar, realizando avaliac¢Ges
psicoldgicas relativas as
consequéncias do assédio moral na
saude mental das/os trabalhadoras/es.

No ambito da gestdo de pessoas,
pode-se atuar na problematizacado
das praticas de gestao,
contribuindo para que o desenho
do trabalho seja pautado e gerido
pela cooperacao, participacado e
respeito as diferencas.

Quais os cuidados que a/o
profissional da Psicologia
deve ter ao realizar
intervenc3o em situacsdes
de assédio moral?

As situacOes de assédio moral que podem ser
demandadas as/aos psicélogas/os podem envolver
tanto a fase de verificacdo e avaliacdo do
ato em si quanto o tratamento e reabilitacao
das/os trabalhadoras/es acometidas/os e do
ambiente organizacional. No que diz
respeito ao acompanhamento individual,

a atuacdo profissional pode incluir
retorno ao local de trabalho apds periodo
de afastamento, reabilitac¢do em outra
func3do/setor ou até mesmo recolocagido no
mercado de trabalho, Quanto aos aspectos
organizacionais, podem ser identificadas
necessidades de desenvolvimento de
liderancas, redesenho de trabalho, entre
outras medidas de prevencdo as prdticas de
assédio,

Conforme preconizado ‘pela Resolucao
06/2019, publicada pelo Conselho Federal
de Psicologia, os documentos psicoldgicos
oriundos da avaliacdo psicolégica devem
seguir os parametros éticos e técnicos
conforme descrito na resolucdo. Essa
observacdo se faz importante, para evitar
o uso de linguagem inadequada ou juizo de
valor equivocado, observando, no caso do
assédio moral, os aspectos. tanto clinicos
quanto de trabalho.



Encaminhamentos para
situacles de riscos
psicossociais gerados por
situacio de assédio e/ou
violéncia no trabalho

0 encaminhamento das situacses de
avaliacdo do assédio moral no trabalho
pode ocorrer de forma tanto interna
quanto externa as organizacoes
(contratada com essa finalidade para
dar suporte a organizacdo). £ sempre
bom lembrar que se deve primar pelo
compromisso ético, garantindo o sigilo
e isenc¢do entre as partes envolvidas. O
bem-estar das pessoas envolvidas precisa
ser sempre observado e isso representa
um desafio em face de um problema tdo
complexo como o da violéncia/assédio,
Garantir a postura ética durante a
avaliacdo do assédio moral, quer sejamos
pertencentes ao quadro funcional da
organizacao, quer sejamos profissionais
externos contratados para esse fim,
deve ser sempre observado no exercicio
da profissdo. Independentemente do
desdobramento da situacdo em si, as
estratégias e os procedimentos de
avaliacdo devem ser selecionados e
utilizados levando em consideracio os
aspectos ético-politicos da profissao,
alinhados as condicOes técnicas
existentes para o trabalho, resguardando,
sempre, as partes envolvidas e a
organizacao, de forma a ndo reproduzir
as violéncias institucionais que possam
estar presentes no processo.
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AVALIAGAO PSICOLOGICA

NO CONTEX T
DE TRADAHOD

No que consiste a avaliacao
psicolégica no ambito das
organizacdes e do trabalho?

A avaliacdo psicolégica no ambito do
trabalho e das organizacdes surge como
um campo fundamental da Psicologia.

E um instrumento da profissio e de
atribuicdo exclusiva da/o psicéloga/o,
sendo vedada sua utilizacdo a outras
profissdes, independentemente de
cargo e/ou funcdo que ocupam,

E um processo ampliado e estruturado,
com a finalidade de investigar os
fendmenos psicoldgicos, Objetiva

prover informac¢des para tomada

de decisdo. Pode ser individual ou
coletiva, grupal ou institucional,
sempre baseada em demandas, condicdes
e finalidades especificas. A escolha
dos métodos, técnicas e instrumentos
a serem utilizados na avaliacio
psicoldgica deve ser fundamentada na
literatura da profissdo e respeitar
as normativas vigentes do Conselho
Federal de Psicologia (CFP).

E importante que a/o psicéloga/o
saiba os principios fundamentais
e as orientacdes do Cédigo de Etica
Profissional, além das diretrizes
das Resolugdes do CFP n.® 009/2018,
que trata da avaliagdo psicoldgica
propriamente dita, e n.* 06/2019, que
trata das regras para a elaboracdo
de documentos psicoldégicos.

A Resolucdo CFP n.® 009/2018 é
bastante elucidativa ao definir
a avaliacdo psicolégica como um
processo ampliado e diagndstico,
que pode ou ndo se utilizar de

instrumentos como testes, escalas,

inventdrios, e demais metodologias
que se fagcam necessdrias, ficando
a critério da/o psicdloga/o a
definicado da melhor abordagem e
técnica a ser utilizada, desde que
respeitem o reconhecimento e a
validagdo na profissio.

Dessa forma, cabe a/ao profissional,
no desempenho de seu trabalho,
definir os instrumentos,
procedimentos, métodos e técnicas a
serem empregadas em cada caso, ndo
podendo essa definicdo ser feita
por outras instancias,



Em que situactes a/o
psicéloga/o ird realizar
uma avaliac3o psicolégica
e produzir documentos no
contexto de trabalho?

Sdo diversas as:possibilidades de
atuacdo da/o psicéloga/o no ambito das
organizacdes e do trabalho que demandam
producdo de documentos, tais como:

- avaliacdo psicoldgica para processos
seletivos internos e externos;

- avaliacdo de desempenho;

- avaliacdo para acompanhamento
funcional;

- avaliacdo para orientacdo de carreira;

- avaliacdo para verificar fatores e
riscos psicossociais,

Quais os tipos de documentos
emitidos pela/o psicéloga/o
no contexto de trabalho?

Os documentos mais comuns encontrados
nesta drea de atuacio sdo: Laudo
Psicolégico, Declaracgdo, Atestado
Psicoldégico e Relatdrio Psicolégico.

O Relatorio Multiprofissional passa a
ser um documento de muita valia para
a/o psicéloga/o que atua com as equipes
de Saude Ocupacional nas organizacdes,
ou até mesmo nos casos de pericia de
servidores publicos em casos de juntas
multiprofissionais de saude.
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Confira capitulo especial sobre
Atestado Psicolégico.

E importante salientar que toda
pessoa atendida pela/o psicdloga/o

tem direito a receber Declaracio

que se refere ao comparecimento da
pessoa, explicitando o dia e o hordrio
(periodo) em que ficou em atendimento,
Evite registrar apenas o turno do
atendimento, relacione o hordrio

de inicio e finalizac¢3o deste na
declaracio. '

O Relatério Psicolégico pode ser
emitido apenas pela/o psicéloga/o ou
ser um parecer multiprofissional,
assinado em conjunto com outros
profissionais, garantindo a
autonomia e os principios éticos de
cada profissdo envolvida (conforme
Resolucdo CFP n.2 06/2019).

0 Laudo Psicolégico assim como o
Atestado sdo resultantes do processo
da avaliacdo psicoldgica e, a partir
deles, é que s3o baseados os demais
documentos psicoldgicos,




O Parecer Psicolégico tem sua
especificidade a partir da resolucgio
CFP n.2 06/2019, E um documento que

ndo resulta da avaliagdo psicoldgica,

e sim dos casos em que a/o psicdéloga/o

é designada/o a analisar documentos
emitidos por outros profissionais,
incluindo-se os relativos a saude mental
e, no caso organizacional, também os
documentos administrativos referentes
ao caso analisado. A demanda desse tipo
de documento deve ser solicitada por
alguma "autoridade’, o que significa que
ndo é qualquer um dentro da organizacdo
que pode fazer a solicitacdo e nem
sempre a/o psicéloga/o é obrigada/o a
atender a essa demanda. £ muito comum a
solicitacdo de parecer pelo Judicidrio,
ndo apenas referente aos casos de

varas de familia, mas também no dmbito
trabalhista. A/O psicéloga/o deve estar
atenta/o a solicitacdo, verificar de onde
se origina e seu objetivo, de forma a nao
compactuar com questdes que ferem sua
ética profissional.

Sobre a Avaliac3o dos Fatores e Riscos
Psicossociais no trabalho, prevista
pelas Normas Regulamentadoras, como

devo proceder?

A avaliacdo de fatores e riscos
psicossociais é uma atividade

exigida formalmente pelas Normas
Regulamentadoras (NRs), relativa as
questdes da saide e seguranga do
trabalho. A observancia das NRs é de
cardter obrigatdrio, tanto em empresas
privadas e/ou publicas, 6rgdos publicos
da administracido direta e indireta, bem
como pelos orgdos dos poderes Judicidrio
e Legislativo, que tenham empregados
regidos pela Consolidac¢do das Leis do
Trabalho (CLT). Nesses casos, o trabalho
da/o psicéloga/o decorre do processo de
avaliacdo psicoldgica regulamentado
pela Resolucdo CFP n.? 06/2019 e, ao
final da avaliacio, é emitido o Atestado
Psicoloégico, indicando a aptiddo ou ndo
do candidato ao trabalho indicado.
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E mister que a/o psicéloga/o
tenha em mente a importancia
da fundamentacio de sua decis3o,
para, em caso futuro, estar
resguardada/o de sua conclus3o
técnica no momento da emissiao
do documento.

Importante! Caso a/o psicdéloga/o
perceba algum problema

relativo a saude mental da/o
trabalhadora/or avaliada/o, que
necessite de apoio especializado
ou acompanhamento por parte
da empresa, é possivel apontar
no documento, além do resultado
conclusivo, uma observacdo

que sinalize a necessidade de
apoio e/ou encaminhamento, para
garantir a protecdo a saude
mental das/os trabalhadoras/es.

O que observar ao
realizar uma avaliac3o
psicolégica no contexto
do trabalho?

A/O psicéloga/o deve seguir os
principios fundamentais e éticos
da profissdo, que observam a
protec¢do da saude e da qualidade
de vida das pessoas através da
garantia dos direitos humanos,
Durante a realizacido de seu
trabalho, é preciso considerar

as relacgdes de poder internas e
externas as organizacdes e nos
ambientes laborais,

A defesa da posicdo ética da
profissdo e o cuidado para que

a avaliacdo ndo se torne objeto
de opressao, discriminacao,
negligéncia, violéncia, crueldade
também devem ser observados
pela/o profissional.



Cabe observar também que,
independentemente do tipo de
documento elaborado e emitido pela/o
psicéloga/o, este deverd ter as laudas
numeradas e rubricadas da primeira
a ultima pdgina, com assinatura e
carimbo da/o psicéloga/o ao final do
documento,

Quais s3o os cuidados
necessdrios ao realizar
uma devolucdo da _
avaliac8o psicolégica?

E importante que a prestacdo de
servicos pela/o psicéloga/o respeite,
sempre, os direitos do usudrio ou do
beneficidrio.

E dever da/o psicéloga/o sempre
fornecer informacdes e orientacdes,
bem como explicar o objetivo do
processo a ser realizado, produzir
documentagdo pertinente ao trabalho
realizado e realizar a devolucido de
uma avaliacdo psicoldgica.

Sobre o acesso de terceiros aos
documentos psicoldgicos, a Resolucgao
CFP n.® 06/2019 orienta que o Laudo
Psicolégico deve ser fornecido
somente a pessoa avaliada, em
entrevista devolutiva. Em caso

de impossibilidade de realizar a
entrevista devolutiva, a/o psicdéloga/o
deve explicitar suas razdes.

No caso de a empresa solicitar algum
tipo de documento a/ao profissional
que executou a avaliagdo ou
atendimento, poderd ser fornecido
um Atestado, uma Declaracdo ou um
Parecer.

Como e por quanto tempo
devem ser arquivados os
documentos?

De acordo com a Resolucio

CFP n.2 06/2019, os documentos
escritos decorrentes de servicos
psicolégicos, bem como todo
material utilizado, sejam de
forma fisica ou digital, devem
ser guardados por 5 (cinco) anos,
conforme a Resolucido CFP n.?
01/2009 ou outras que venham a
alterd-la ou substitui-la.

Para as/os psicélogas/os que possuam
Pessoa Juridica, a orientacdo é

de guarda por até 10 (dez) anos,

em conformidade com a legislacdo
federal, que prevé a validade

de documentos para questdes
administrativas efou juridicas por
10 anos. -

Antes de produzir e emitir
qualquer documento
psicolégico, a/o psicologa/o
devera estar atento ao
Cédigo de Etica Profissional
do Psicélogo, bem como as

atualizacoes das Resolucobes
que tratam da producgdo

e guarda de documentos
emitidos pela/o psicéloga/o,
que tratam da avaliagao
psicolégica, incluindo as
demais resolucdes e notas
técnicas referentes ao seu
trabalho,




Saiba mais:

Protocolo de Biosseguranca Temdtico, Avaliacdo psicoldgica e uso de testes psicoldgicos: cuidados técnicos

e éticos antes, durante e apds a pandemia. CRPRS, 2020, Disponivel em: https://www.crprs.org.br/conteudo/
bli / 1 Final pdf.

Cartllha Boas praticas para avaliacdo p51colog1ca em contextos de pandemia. CFF, 2020, Disponivel em:

Resolucdo CFP n.2 06/2019, Institui regras para a elaboracdo de documentos escritos produzidos pela(o)
psicdloga(o) no exerc101o profissional e revoga a Resoluc¢do CFP n.? 15/1996, a Resolucdo CFP n.® 07/2003 e a

Resolucdo CFP n.2 04/2019, Disponivel em: https://bit.ly/3gk7Emb,

Resolugdo CFP n.? 01/2019, Institui normas e procedlmentos para a pericia psicoldgica no contexto do
transito e revoga as Resolucdes CFP n.f® 007/2009 e n.® 009/2011. Disponivel em: https://satepsi.cfp.org.br/docs/
Resolucao01-2019,pdf,

Resolucgdo CFP n.® 009/2018, Estabelece diretrizes para a realizacdo de Avaliacdo Psicolégica no exercicio
profissional da psicdloga e do psicélogo regulamenta o Sistema de Avaliac3do de Testes Psicolégicos =
SATEPSI e revoga as Resolugdes n.? 002/2003, n.® 006/2004 e n.* 005/2012 e Notas Técnicas n.* 001/2017 e 002/2017,

Disponivel em: https://bit.ly/33Ygu24,

Resolugdo CFP n.2 003/2017 Alterada pela Resolucdo CFP n.® 172019 Altera a Resoluc¢do CFP n.% 03/2017 que
deflne e regulamenta a Comlssao Consultiva em Avaliacdo Psicoldgica.

Resolucgdo CFP n.® 002/2016. Regulamenta a Avaliac3do Psicolégica em Concurso Publico e processos seletivos
de natureza publlca e prlvada e revoga a Resolucao CFP n.2 001/2002.

Notas Técnicas

Nota Técnica n.® 05/2019 Substituida pela Nota Técnica 07/2019 Orienta psicélogas(os) sobre a utilizacdo
de testes psicolégicos em servigos realizados por meio de tecnologlas de 1nformacao e da comunicacao.
Disponivel em: https:

Nota Técnica n.® 04/2019. Orienta psicélogas(os), pesquisadores, editoras e laboratdrios responsdveis quanto
as pesquisas para construcdo, adaptacao e estudos de equivaléncia de testes psicoldgicos para pessoas com
deficiéncia e altera a Nota Técnica "Construcdo, Adaptacdo e Validagdo de Instrumentos para Pessoas com

Deficiéncia", Disponivel em: https://satepsi.cfporg br/docs/NotaTecnica042019pdf,

Nota técnica do Conselho Federal de Psicologia sobre o uso indevido de testes psicoldégicos. Disponivel em:

i gy . o s At

Nota Técnica n.* 001/2015. GT/CFP. OrientacGes e informagdes sobre andlise de testes psicoldgicos, Disponivel

em: https://satepsi.cfp.org br/docs/notaTecnica0l12015pdf,

Construcao adaptacado e validacdo de instrumentos para pessoas com deficiéncia, Dlspom.vel em:
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https://www.crprs.org.br/conteudo/publicacoes/protocolo_cap_final.pdf
https://www.crprs.org.br/conteudo/publicacoes/protocolo_cap_final.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2020/08/clique-aqui.pdf
https://bit.ly/3gk7Emb
https://satepsi.cfp.org.br/docs/Resolucao01-2019.pdf
https://satepsi.cfp.org.br/docs/Resolucao01-2019.pdf
https://bit.ly/33Ygu24
https://satepsi.cfp.org.br/docs/Resolucao003-17.pdf
https://satepsi.cfp.org.br/docs/Resolucao002-2016.pdf
https://satepsi.cfp.org.br/docs/ResolucaoCFP002-09.pdf
https://satepsi.cfp.org.br/docs/ResolucaoCFP001-09.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2005/07/resolucao2005_10.pdf
https://satepsi.cfp.org.br/docs/ResolucaoCFP007-03.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2019/04/NOTA-T%C3%89CNICA-05-2019.pdf
https://satepsi.cfp.org.br/docs/NotaTecnica042019.pdf
https://satepsi.cfp.org.br/docs/notaTecnica.pdf
https://satepsi.cfp.org.br/docs/notaTecnica012015.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2013/02/Nota_Tecnica_Construcao_adaptacao_validacao_instr
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2013/02/Nota_Tecnica_Construcao_adaptacao_validacao_instr

ATESTADO

PSICOLGICO

O que é o Atestado
Psicolégico?

O Atestado Psicoldégico é um
documento elaborado e emitido pela/o
psicéloga/o (regularmente inscrita/o
em um CRP) a partir de uma
avaliacdo psicoldégica que verifica
uma determinada situacdo ou estado
psicolégico. A Resolugdo CFP n.f
06/2019 define o Atestado Psicolégico,
sua finalidade, estrutura e emissao.

E responsabilidade da/o psicéloga/o
atestar somente o que foi verificado
no processo de avaliacdo e que esteja
dentro do 4mbito de sua competéncia
profissional.

Qual a principal
finalidade do Atestado
Psicolégico?

O Atestado informa sobre as
condigOes psicoldgicas do avaliado,
podendo:

- justificar faltas e/ou
impedimentos;

- justificar aptidao ou ndo para
atividades especificas (manusear
arma de fogo, dirigir veiculo
motorizado no transito, assumir
cargo publico ou privado, entre
outros);

- solicitar afastamento e/ou
dispensa.
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Sua emissdo deve estar fundamentada
no registro documental, conforme
dispGe a Resolucdo CFP n.* 01/2009

ou aquelas que venham a altera-la
ou substitui-la, ndo isentando a/o
psicoéloga/o de guardar os registros
em seus arquivos profissionais, pelo
prazo estipulado

na resolucao.

Os Conselhos Regionais podem, no
prazo de até 5 (cinco) anos, solicitar
a/ao psicdloga/o a apresentacdo da
fundamentacido técnico-cientifica do
atestado.

Como deve ser a estrutura

‘do Atestado Psicolégico?

A formulacdo desse documento

deve restringir-se a informacao
solicitada, contendo expressamente o
fato constatado.

- As informacdes deverdo estar
registradas em texto corrido,
separadas apenas pela pontuagio, sem
pardgrafos, evitando, com isso, riscos
de adulteracao.

- No caso em que seja necessdria

a utilizacdo de pardgrafos, a/o
psicdloga/o deverd preencher esses
espagos com tragos.,

- O atestado psicoldgico deve
apresentar as informacdes da
estrutura detalhada a seguir:



I - Titulo: “Atestado Psicolégico’

II - Nome da pessoa ou instituicdo
atendida: identificacdo do nome
completo ou nome social completo e,
quando necessdrio, outras informacdes
sociodemograficas;

ITT - Nome do solicitante:
identificacdo de quem solicitou

o documento, especificando se a
solicitacdo foi realizada pelo Poder
Judicidrio, por empresas, instituig¢des
publicas ou privadas, pelo préprio
usudrio do processo de trabalho
prestado ou por outros interessados;

IV - Finalidade: descricdo da razdo ou
motivo do pedido;

V - Descricao das condicgoes
psicoldgicas do beneficidrio do
servigo psicolégico advindas do
raciocinio psicoldégico ou processo de
avaliacdo psicoldégica realizado,
respondendo a finalidade deste. Quando
justificadamente necessdrio, fica
facultado a/ao psicologa/o o uso da
Classificacdo Internacional de Doencas
(CID) ou outras classificacGes de
diagndstico, cientifica e socialmente
reconhecidas, como fonte para
enquadramento de diagndstico;

VT - 0 documento deve ser encerrado :
com indicacdo do local, data de emiss3o,
carimbo, em que conste nome completo
ou nome social completo da/o
psicéloga/o, acrescido de sua inscrigio
profissional, com todas as laudas
numeradas, rubricadas da primeira até
a penultima lauda, e com a assinatura
da/o psicéloga/o na udltima pdgina.
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E facultado a/ao psicéloga/o destacar,
ao final do atestado psicoldgico, que
este ndo poderd ser utilizado para
fins diferentes do apontado no item
de identificacado, que possui cardter
sigiloso e que se trata de documento
extrajudicial.

A Avaliac3o Psicolégica é
obrigatéria para a emissdo
de atestados?

A emissdo de um Atestado Psicolégico
deve estar fundamentada nas
conclusdOes técnicas resultantes de
uma avaliac¢do psicolégica ou na
constatacdo avaliativa quando de
uma situacdo de acompanhamento
psicoldgico de um atendido, sendo
esta um processo amplo que envolve

a integracdo de informacdes
provenientes de diversas fontes, como
entrevista clinica e anamnese, testes
psicoldgicos, observacdes e andlise de
documentos que possam auxiliar a/o
profissional em suas conclusdes.

Todos os documentos psicoldgicos sdo
referentes as avaliacg¢bes realizadas no
momento da consulta, ou seja, ndo

se referem a situages passadas ou
futuras.

Por ser uma/um profissional da drea de
saude e por ser habilitado para diag-
nosticar condi¢des mentais que incapa-
citam o paciente para o trabalho e/ou
estudos, é atribuicdo da/o psicéloga/o a
emissdo de atestado psicoldgico. O pra-
zo mdaximo de afastamento é de 14 dias
segundo a CLT. Apds esse periodo, a/o
trabalhadora/or serd encaminhada/o
para pericia do INSS. No caso de servi-
dor publico, segue o estatuto préprio
de cada nivel (municipal, estadual

ou federal).



O Atestado Psicolégico é
védlido como dispensa e/ou
afastamento do trabalho?

A Resolucdo CFP n.? 06/2019 regulamenta
a validade do atestado emitido por
psicélogas/os e reconhece a legitimidade
do Atestado Psicoldgico como documento
psicolégico. Cabe observar que a
legislacdo que regula as relacdes de
trabalho no Brasil (CLT - Consolidacdo
das Leis do Trabalho) cita a validade do
atestado Médico ou Odontoldégico e, por
ser mais antiga, ndo prevé a emissao do
Atestado Psicolégico, porém os atestados
de profissionais da saide tém sido
aceitos pela maioria dos empregadores,
Essa é uma questdo que extrapola a
competéncia do Conselho, por se tratar
de legislacdo federal.

Apesar de ndo ter previsdo legal fora
do Sistema de Conselhos de Psicologia,
o aceite do Atestado Psicolégico

por empresas privadas tem seu
reconhecimento aumentado nos dltimos
anos, em decorréncia do aumento dos
afastamentos do trabalho por
transtornos mentais e de comportamento,
E importante que a/o profissional

de Psicologia esteja ciente dessas
questdes e que tenha sempre em seu
poder a documentacdo complementar

do atendimento (registros, laudos,
cépias das documentacdes emitidas
anteriormente), pois pode haver
necessidade de complementacao

de informacGes, solicitada pelos
empregadores ou demais autoridades.

No local em que trabalho
j4 tem um modelo de
atestado padrao, posso
utilizar?

Muitos locais de saude (hospitais,
clinicas, ambulatérios e afins)

jé possuem impresso o modelo do
Atestado Médico, Cabe a/ao psicéloga/o
observar que o documento que ele
pode emitir ndo se trata de um
documento médico, e sim psicoldgico,
A nomenclatura correta do documento
emitido por psicélogas/os é Atestado
Psicologico.

E obrigatério o

registro do CID (Cédigo
Internacional de
Doencas) no Atestado
Psicolégico?

Profissionais da Psicologia ndo

- s8o0 obrigados a utilizar o CID

em seus Atestados Psicoldégicos,
ficando facultativo seu uso, porém,
o empregador pode solicitar que
contenha o registro do cédigo
diagndstico. A Resolugdo CFP

n.2 06-2019 possibilita sua
utilizacdo em atestado psicoldégico.

Por questdes éticas, recomenda-se informar ao individuo
em atendimento/avaliac¢do que o CID serd registrado no
Atestado Psicoldgico. Apds seu entendimento e aceite,
deverd assinar e registrar 'de acordo' logo apds o
registro do cdédigo.




N3o possuo folha timbrada, - Registro do local e data da

pois atendo em consultério il S B R

Privados como emito o - Registro do nome completo da/o

Atestado Psicolégico? psicéloga/o, sua inscricdo no

' CRP e/ou carimbo com as mesmas

Conforme Resolucdo CFP n.2 06/2019, o informacdes;

documento deverd referir de forma

nitida: ; ' - Assinatura da/o psicéloga/o
acima de sua identificac¢do ou do

- Registro com nome e sobrenomes carimbo, :

completos do individuo em

atendimento;

- Finalidade do documento: sdo
comuns as expressoes "Atesto, para
os devidos fins"; "Atesto para fins
de afastamento do trabalho"; “Por
solicitagdo de (..) atesto que (..)"
ou demais situac¢bes que se facam

necessdrias a emissdo do documento;

Importante: Os registros deverdo
estar transcritos de forma
corrida, ou seja, separados apenas
pela pontuacdo, sem pardgrafos,
evitando, com isso, riscos de

adulteracdes. No caso em que

seja necessdria a utilizacdo de
pardgrafos, a/o psicéloga/o deverd
preencher esses espagos com tragos,
bem como assinar e carimbar na
linha logo ao final do texto.

- Registro sobre os sintomas/
situacoes/condicbes psicoldgicas
que originaram a necessidade de
emissdo do atestado e justifiquem o
atendimento, afastamento ou falta a
atividade especifica;

Saiba mais:

Protocolo de Biosseguranc; Temdtico. Avaliacio
psicolégica e uso de testes psicolégicos:

E importante ressaltar que, por cuidados técnicos e éticos antes, durante e
questdes éticas e técnicas, as apds a pandemia, CRPRS, 2020, Disponivel em:
A e 4 https://www.crprs.org br/conteudo/publicacoes/
informacdes colhidas no processo Pt et e S T T
avaliativo seguem o principio da gh s ;
confidencialidade, devendo a/o Cartilha Boas prdticas para avaliacdo

e TS tar e : psicolégica em contextos de pandemia. CFF,
pro 1ss:.9n§ lmitar-se a.ln ormar 2020, Disponivel em: https://site.cfp.org br/wp=-
0 necessdrio para o atendimento content/uploads/2020/08/clique-aqui.pdf.

da questdo solicitada, ndo expondo
informacdes, sintomas

e/ou situacdes desnecessdrias

que possam causar desconforto ou

constrangimentos ao portador do
documento,



https://www.crprs.org.br/conteudo/publicacoes/protocolo_cap_final.pdf
https://www.crprs.org.br/conteudo/publicacoes/protocolo_cap_final.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2020/08/clique-aqui.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2020/08/clique-aqui.pdf

ACOMPANHAMENTO

FUNCIONAL

PSICOTERAPIA

Qual a diferenca entre
acompanhamento funcional
e psicoterapia?

O acompanhamento funcional
refere-se a um espaco de escuta
institucional que tem a funcdo de
orientar a/o trabalhadora/or em
relacdo as demandas concernentes,
em especial, a sua experiéncia

de trabalho, tais como conflitos
interpessoais, dificuldades de
desempenho, insatisfacdes em relacdo
a atividade que realiza ou ao modo
como o trabalho estd organizado,
desejo de mudanca profissional, entre
outros. Esse acompanhamento pode
ser realizado de forma sistemdtica
ou ndo, com durag¢ido variada, e tem
como foco a problematizacido das
questdes trazidas, possibilitando
a/ao psicéloga/o auxiliar a/o
trabalhadora/or no enfrentamento
das dificuldades apresentadas e na
construcdo de solugdes que promovam
sua saude e satisfacdo em relacdo ao

trabalho. Um dos desdobramentos desse

trabalho pode ser o encaminhamento
da/o trabalhadora/or para

atendimento psicoterdpico fora da
organizacao,

A psicoterapia ocorre, em geral, em
um espago externo a organizacgao

de trabalho e tem a funcdo de
acolher as demandas emocionais dos
sujeitos. Pode ter diversos objetivos,
dependendo da situacdo que é trazida
ao contexto psicoterdpico e também
das abordagens tedricas que embasam
o trabalho do psicoterapeuta. E um
trabalho sistemdtico, em geral de
médio ou longo prazo, e produz efeitos
de ordem clinica mais amplos do que o
acompanhamento realizado no espaco
organizacional.

Como o acompanhamento funcional e a psicoterapia
pressupdem diferentes papéis e especificidades, ndo é

recomendado o desempenho simultaneo dessas atividades
pela/o mesma/o profissional.




Como o0 acompanhamento
funcional pode promover a
salide mental?

O acompanhamento funcional auxilia
a/o trabalhadora/or na identificacao
de suas vivéncias de prazer e
sofrimento no trabalho, oferecendo
acolhimento e suporte pontual em
situacOes de crise, transic¢bes ou
suporte em geral em situagOes que
necessitem uma mediac¢io entre

as/os trabalhadoras/es e a gestdo
e/ou equipes de trabalho, Assim a/o
psicéloga/o do trabalho torna-se

uma referéncia nas instituicdes

de trabalho para as demandas de
sofrimento e dificuldades relativas
ao trabalho, podendo propor
intervencgSes conjuntas entre a/o
trabalhadora/or, sua equipe, sua
chefia, bem como com a gestdo da
empresa/instituicido. Além disso, cabe
a/ao psicdloga/o do trabalho avaliar
a necessidade de encaminhamento
da/o trabalhadora/or para servigos
externos a organizacao.

Quais s3o os cuidados
éticos associados

ao acompanhamento
funcional?

Cabe a/ao psicdéloga/o atentar

para as questdes de sigilo frente
aos conteudos trazidos pela/o
trabalhadora/or no contexto da
escuta no trabalho, Nesse processo,
sugere-se que a/o profissional
explique seus limites de atuacgao,
realizando combinactes com a/o
trabalhadora/or acerca dos
encaminhamentos, acdes ou mediacoes
que serdo realizadas a partir dessa
relagdo, A/O psicdloga/o deverd
respeitar e orientar suas prdticas
a partir do Cédigo de Etica e demais
normativas que regem a profissao.
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Qual a diferenca entre
clinica do trabalho e
psicoterapia?

A clinica do trabalho refere-se a uma
abordagem clinica que tem o objetivo
de oferecer um espaco de fala e de
escuta as/aos trabalhadoras/es com
foco nas questdes referentes ao mundo
do trabalho. Aproxima-se muito mais
de uma clinica social do que de uma
abordagem individual e tradicional,
ja que entende a categoria trabalho
como um fundamental fator
constituinte da identidade e da
subjetividade humana. Através da
Clinica do Trabalho, a/o psicdloga/o
poderd mediar grupos e também
realizar escutas individuais, sendo
que em qualquer uma das estratégias
o enfoque serd sempre a inserg¢do

do sujeito no contexto do trabalho.
Desse modo, diferentemente de um
processo psicoterapéutico, em que

O sujeito e suas questdes psiquicas
assumem a centralidade; na clinica
do trabalho, o foco de andlise serd o
encontro do sujeito trabalhador com
suas questOes subjetivas e objetivas,
com uma organizacdo do trabalho, com
seus processos, modelos de gestdo e
relag¢Oes interpessoais.

Quais aspectos sdo
colocados em andlise na
clinica do trabalho?

Na prdtica de uma clinica do
trabalho, a/o psicéloga/o investigarad

~ 0S processos criativos, sensacao

de producao, sentido do trabalho,
capacidade de mobilizacdo subjetiva,
estratégias defensivas, indicadores de
prazer e sofrimento e possibilidades
de saide e de adoecimento do sujeito
trabalhador, O foco estd nos processos
emancipatoérios e de empoderamento
dos sujeitos nas situacdes de
trabalho.



E importante salientar que nio
existe uma clinica do trabalho, mas
sim clinicas do trabalho, devido a
uma diversidade de abordagens e
filiacOes epistemoldgicas, tedricas

e metodoldgicas, As principais
teorias clinicas do trabalho s3o:
Psicodinamica do Trabalho (DEJOURS,
1992); Clinica da Atividade (CLOT,
2008); Ergologia (SCHWARTZ, 2000);
Psicossociologia (GAULEJAC; HANIQUE;
ROCHE, 2007). Todas elas trazem uma
considerdvel influéncia das tradicOes
da psicopatologia do trabalho,
principalmente a francesa, tendo suas
raizes nos estudos de saude mental.

As clinicas do trabalho, através

da metodologia da pesquisa-acao,
trabalham afirmando a necessidade

de uma luta contra a vulnerabilidade
social, a ocultacdo do real e de formas
de alienacdo, assim, sdo uma clinica
emancipatéria e politica.
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Saiba mais:

DEJOURS, C. A loucura do trabalho: estudo de psico-
patologia do trabalho. 5. ed. Sdo Paulo: Cortez; Oboré,
1992,

GAULEJAC, V. de; HAN;QUE, F; ROCHE, P. La sociologie
clinique, Toulouse: Eres, 2007,

BENDASSOLLI, P; SOBOLL, L. A. Clinicas do trabalho:
novas perspectivas para compreensdo do trabalho na
atualidade. Sdo Paulo: Atlas, 2011,

Resolucdo CFP n.® 10/2000. Especifica e qualifica a
Psicoterapia como prdtica do Psicélogo. Disponivel
em: ://s1 8

resolucao2000_10.pdf.

Resoluc¢do CFP n.® 10/2005, Aprova o Cédigo de Etica
Profissional do Psicélogo. Disponivel em:
https://site.cfp.org br/wp-content/uploads/2005/07/reso-
lucao2005_10.pdf.

Resolucdo CFP n.® 001/2009 Dispde sobre a obriga-
toriedade do registro documental decorrente da
prestacdo de servicos psicoldgicos, Disponivel em:

solucao2009_01.pdf.

Resolucdo CFP n.® 01/2018, Estabelece normas de atua-
cdo para as psicélogas e os psicélogos em relagdo as
pessoas transexuais e travestis, Disponivel em:


https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2000/12/resolucao2000_10.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2000/12/resolucao2000_10.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2005/07/resolucao2005_10.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2005/07/resolucao2005_10.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2009/04/resolucao2009_01.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2009/04/resolucao2009_01.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2018/01/Resolu%C3%A7%C3%A3o-CFP-01-2018.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2018/01/Resolu%C3%A7%C3%A3o-CFP-01-2018.pdf

PROMOCKO A SAUDE

NAS OQGANIZAOOZQ

Como a/o psicéloga/o pode
promover saide no contexto
organizacional?

A sauide mental nas organizacdes
precisa ser vista como estratégica e
um processo em evolucdo, na medida
em que se torna possivel demonstrar
a efetividade das a¢Bes de promocgado a
satde em nivel tdcito.

Trabalhar com ferramentas de

andlise ou diagndstico do contexto
vivenciado pelas/os trabalhadoras/es da
instituicdo pode ser um bom comeco.
Verificar as planilhas referentes

a carga hordria e tempo didrio

de trabalho pode revelar horas

ndo trabalhadas por afastamento/
adoecimento, além de ser possivel
extrair outros elementos qualitativos
acerca do contexto que produz esse
dado. Para isso a/o psicdloga/o poderd
realizar pesquisas internas, escutas
individuais ou coletivas, andlise de
indicadores de gestao, entre outros
instrumentos que podem ser utilizados,

E possivel, conforme a realidade de

cada organizagao, a utilizac¢do de apoio
de tecnologias da informacdo para
levantamento diagndstico, ressaltando-se
o zelo com a privacidade das
informacGes, necessdrio ao éxito da
proposta.,
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As ac¢bes de promogdo da saude
passam essencialmente pela
construcdo de espagos
coletivos de discussdo para que
as/os trabalhadoras/es possam

ser ouvidas/os em relac3o as

suas demandas de construcio de
espacos e modos de trabalhar mais
sauddveis,

Exemplos de possiveis intervencoes:

- capacitacgOes para gestoras/es e
trabalhadoras/es sobre saude nas
organizacoes;

.- programas de acompanhamento

laboral;

- estratégias de prevencdo as
patologias do trabalho;

- desenvolvimento de campanhas de
sensibilizac3o;

- rodas de conversa sobre temas
relacionados a saude.

A coleta das informacgdes pode
ser realizada por profissionais
externos ou internos a
instituicdo, E necessdrio estar
atento para o fato de que as
informacgdes levantadas podem
ser um "problema" para a gestao,
quando esta ndo estd preparada
para lidar com a realidade
encontrada nos ambientes de
trabalho.



Quero implantar um
programa de promoc¢do de
saide na organizacdo em
que atuo, por onde comec¢ar?

O primeiro passo é conhecer as
demandas da organizacdo em que se
atua. Para isso, é preciso fazer um
diagndéstico ou estudo dos documentos
e fontes de informacbes existentes.
As ferramentas e intervencdes

que serdo utilizadas nesse estudo
dependerdo do numero de pessoas, das
particularidades do negdcio e do
contexto cultural da organizacao.

Comece analisando os indicadores de
gestdo jd disponiveis, como:

- turnover (rotatividade de pessoas);

- dados das entrevistas de
desligamentos;

- indicadores de acidentes de trabalho;
- afastamento do trabalho;

- dados de pesquisas de clima.

Para compor com essas informacdes,
vocé poderd aplicar questiondrios
ou se valer de ferramentas de
tecnologia de informacdo, realizar
escutas individuais ou coletivas
na caracterizacido do contexto de
saude da organizac3io.

O trabalho alinhado e conjunto
com as/os gestoras/es, chefias
imediatas, trabalhadoras/es e
dreas responsdveis pela saude e
seguranca no trabalho podera
definir as prioridades e ajudar a

decidir pela melhor estratégia de
intervencdo. Sendo assim,

um programa de promoc¢do da saude
no seu conjunto de agdes devera
ser construido coletivamente, pelo
envolvimento das/os
trabalhadoras/es em seu processo.

E importante ter presente que os
indicadores de impacto gerados a
partir dessas intervencgdes, sejam
numéricos e/ou qualitativos, vao
sempre servir de parametro para a
identificacdo de lacunas, servindo
como base para sua melhoria
continua.

Cabe lembrar que, independentemente do

vinculo que a/o psicéloga/o estabelece com o

local de trabalho, suas acdes devem estar alinhadas
ao compromisso ético-politico da profissido, além de
resguardar sigilo das partes envolvidas.




Como posso definir
demandas de satde da/o
trabalhadora/or no campo
organizacional e do
trabalho?

"A Saide do Trabalhador configura

um campo de saber e de prdticas que
demandam da Psicologia uma atuagdo
sobre o trabalho e sobre as estruturas
e processos que o organizam, a partir
do lécus dos servigos publicos de
satde," (CFP, 2019),

Como campo de conhecimento, a Saude
do Trabalhador tem sua atuac¢io em
propostas de andlise e intervencao
nas relacgOes entre o trabalho, a saude
e o adoecimento, ndo reduzindo sua
atuacdo mediante o mapeamento dos
riscos psicossociais no trabalho, mas
também propondo o desenvolvimento de
estratégias preventivas e de promogdo
a saude nos diversos ambientes de
trabalho.

A intervencdo em saude no ambiente
de trabalho é parte fundamental para
o desenvolvimento de metodologias que
interpretem o adoecimento no trabalho,
com a finalidade de reorganizar os
processos, de forma a prevenir doencas
e promover a protec¢do a saude das/os
trabalhadoras/es.

O que precisamos observar durante a
avaliacdo das questdes de saide mental
relacionadas ao trabalho é justamente
se esse sofrimento apresentado pela/o
trabalhadora/or pode estar relacionado
a aspectos ndo sé subjetivos, mas
também da ordem da seguranca do
trabalho, ergonémicos, ambientais, dos
processos e da organizac¢do do trabalho.
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Se o sofrimento é inerente ao
trabalho, ndo podemos considerar isso
um fato natural por si sé. Torna-se
necessdario compreender os destinos
desse sofrimento nos processos de
trabalho e a forma coletiva de sua
elaboracao, evitando a culpabilizacdo
e individualizac¢do do sofrimento,
Observar os ambientes de trabalho e a
forma como desempenhamos ali as
tarefas é um bom caminho para se
aproximar das questdes referentes a
sauide das/os trabalhadoras/es. A escuta
também é fonte de aproximacdo através
da palavra das/os trabalhadorasfes e é
mais evidenciada quando expressa em
situacdes relacionais de grupo.

Quais s3o os beneficios
das a¢Ges voltadas

a4 promoc¢do da satide

no trabalho para as
organizac¢des?

O diferencial de uma organizacado

_pode ser o grau de cuidado que ela

dedica a seu maior bem intangivel:
sua/eu trabalhadora/or. Tal zelo
reflete no engajamento de ambas as
partes a curto, médio e longo
prazos e pode ser um importante
determinante para a organizacdo
permanecer existindo. Um ambiente
de trabalho que produz saude, ao
buscar construir estratégias para
tal objetivo, favorece que as/os
trabalhadoras/es sintam-se mais
satisfeitas/os no desempenho de suas
tarefas.



A presenca da dinadmica do reconhecimento no trabalho,
importante indicativo de investimento institucional
na promo¢do da saude, permite as/aos trabalhadoras/es

investir no processo produtivo de modo comprometido,
apresentando um trabalho de qualidade, mesmo quando
hd a presenca de desafios e mudancas organizacionais.

Além disso, um ambiente que produz
mais prazer do que sofrimento no
trabalho favorece a diminuicgao

da rotatividade e necessidade de
treinamentos, auxiliando para que as
equipes trabalhem de maneira mais
cooperativa, reduzindo os riscos da
violéncia e modos de adoecimento
nas organizagdes. Outro elemento
importante para a organizacao, ao
agir de forma preventiva, é a reducado
da judicializacdo das relacdes de _
trabalho e até mesmo a tarifac¢do por
acidentes de trabalho.

Quanto a notificacio
compulséria das doencas,
riscos e agravos
relacionados ao trabalho,
o que a/o psicéloga/o pode
fazer?

A notificac¢do dos agravos, riscos e
doencas relacionadas ao trabalho é
definida pela Portaria MS n.? 04 de
28 de setembro de 2017, que lista os
agravos que devem ser notificados
compulsoriamente pelos servicos
publicos e privados. A portaria

ndo apenas inclui os servicos
especializados de saude, mas permite
a notificacdo por empresas e
organizagdes que possuem em seus
quadros funcionais trabalhadoras/es
da saude.
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Os transtornos com notificacdo
compulsdria s3o:

- Transtornos Mentais e do
Comportamento relacionados ao

. trabalho;

- Cancer ocupacional;
- Dermatose ocupacional;

- LesOes por esforco repetitivo/
Disturbios osteomusculares
relacionados ao trabalho (LER/DORT);

- Pneumoniconioses relacionadas ao
trabalho.

A notificacgdo compulséria é
obrigatoria aos profissionais da
saude, incluindo psicélogas/os.,

Quais cuidados devo tomar
na atuacdo em equipes de
saide multidisciplinar
nos ambientes laborais?

Independentemente do local de
atuacio, a/o psicologa/o deve sempre
colaborar com a saide das/os
trabalhadoras/es, em conformidade
com os principios e diretrizes do
Cédigo de Etica Profissional.

A atuac3do pode estar focada na
gestdo de pessoas ou até mesmo
nas abordagens conhecidas como
as clinicas do trabalho, de forma
interna (com vinculo) ou externa
(sem vinculo).



Por tratar-se de atuac¢do multiprofissional,

é comum a adogao de abordagens oriundas
de varios aportes tedricos, em

formato interdisciplinar, podendo ser
desenvolvidas diversas estratégias, tanto
terapéuticas quanto de promocdo a satde
no trabalho,

E importante observar a forma como
registramos as informacdes em prontudrios
multidisciplinares, observando sempre as
resolugdes que orientam a producdo de
documentos psicoldgicos, bem como a
garantia de sigilo preconizada pelo Cédigo
de Etica Profissional.

Como estabelecer o nexo
causal entre a demanda de
satide mental observada
durante atendimento e o
trabalho? E tarefa da/o

psicéloga/o?

Denomina-se "nexo causal' o
estabelecimento de vinculo
diagndstico entre a psicopatologia
apresentada e o trabalho, e essa
denominacdo é utilizada para fins
juridicos e/ou previdencidrios.

O diagndstico psicoloégico é funcado
precipua da profissdo de psicdéloga/o
e possui orientac¢Oes de conduta
ética, além de resolucdes especificas
relacionadas aos diagndésticos de
sauide mental.
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A investigacdo diagndstica em saude
mental relacionada ao trabalho deve
levar em considerag¢do uma gama de
diferentes técnicas, definidas pela/o
profissional competente. Ao investigar
psicopatologias relacionadas ao
trabalho, é importante, durante a
anamnese, levar em consideracdo
aspectos da organizacdo do trabalho,
identificar exigéncias fisicas e/ou
psicoldgicas, observar o local

de trabalho, acessar documentos
funcionais e de saude que possam
auxiliar no processo de investigacao,
além de inquirir sobre as condic¢des
ambientais de trabalho.

Saiba mais:

Resolucao CFP n.? 10/2005. Aprova o Cédigo de
Etica Prof1331ona1 do Psicologo. Disponivel em:

Resolugdo CFP n.® 001/2009, Dispde sobre a
obrigatoriedade do registro documental

decorrente da prestacdo de servigos psicoldgicos.
Disponivel em: https://site.cfp.org.br/wp-content/
uploads/2009/04/resolucao2009 01.pdf, ‘

Resolucgdo CFP n.® 06/2019, Institui regras para a
elaboracdo de documentos escritos

produzidos pela(o) psicéloga(o) no exercicio
profissional e revoga a Resolucao CFP n.2

15/1996 a Resolucdo CFP n.2 07/2003 e a Resolucdo CFP

n.2 04/2019 Disponivel em: https://bit ly/3gk/Emb,

Referéncias Técnicas CREPOP Saude do Trabalhador.

Disponivel em http://crepop.pol.org br/wp-content/

Portaria MS n.® 04 de 28 de setembro de 2017,
Disponivel em: https://bvsms.saude.gov.br/bvs/
saudelegis/gm/2017/prc0004 03 10 2017html.


https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2005/07/resolucao2005_10.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2005/07/resolucao2005_10.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2009/04/resolucao2009_01.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2009/04/resolucao2009_01.pdf
https://bit.ly/3gk7Emb
http://crepop.pol.org.br/wp-content/uploads/2019/10/RT-Sa%C3%BAde-do-Trabalhador-NOVA.pdf
http://crepop.pol.org.br/wp-content/uploads/2019/10/RT-Sa%C3%BAde-do-Trabalhador-NOVA.pdf
http://crepop.pol.org.br/wp-content/uploads/2019/10/RT-Sa%C3%BAde-do-Trabalhador-NOVA.pdf
https://bvsms.saude.gov.br/bvs/saudelegis/gm/2017/prc0004_03_10_2017.html
https://bvsms.saude.gov.br/bvs/saudelegis/gm/2017/prc0004_03_10_2017.html

PLANEJAMENTO DE

CARRZIRA /

\

ORIENTACAD PROF IQSIONAL 7=

COACHING

De que modo a Psicologia
pode contribuir para o
planejamento de carreira?

Escolher uma carreira pode ndo

ser s6 fonte de tensdo e angustia,
planejd-la e geri-la também pode
envolver incerteza e inseguranca,
entre outros aspectos emocionais.
Assim, a Psicologia intervém nesse
processo como um agente promotor da
salde, prevenindo e se antecipando
ao sofrimento ou atuando frente ao
problema jd instalado.

Por mais que a carreira se caracterize

como Uuma construg¢do pessoal, existem

diversos outros fatores presentes nesse
processo, A influéncia do meio no qual

estamos inseridos (familia, escola,

amigos, empresa, comunidade em geral),

a andlise do contexto econdémico, a
situacdo das empresas e as tendéncias

das profissdes e ocupagdes sdo alguns

exemplos de outros fatores envolvidos
no processo de escolha e de
planejamento da carreira.

A Psicologia por meio do servico de
orientacdo profissional e de carreira
auxilia o individuo a tomar decisbes
sobre sua carreira e a se desenvolver
profissionalmente,
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O que é orientacdio
profissional e de
carreira?

A existéncia de multiplos aspectos
envolvidos na construc¢ido do futuro
de qualquer individuo torna a
escolha profissional e o processo de
gerenciamento de carreira
desafiadores. O termo orientacio
profissional recentemente no
Brasil estd sendo substituido.

para orientacdo profissional e de
carreira.

Cabe ao orientador profissional e

de carreira ampliar os caminhos
possiveis a partir da elaboracgdo das
escolhas do sujeito. Essas escolhas se
tornam possiveis com a ampliag¢do da
consciéncia de si mesmo, ou seja, do
conhecimento de suas caracteristicas,
suas preferéncias, seus interesses e
aptiddes, considerando a realidade do
mundo do trabalho.

Na orientacdo profissional e
de carreira, existem técnicas

e abordagens especificas que
possibilitam a pessoa encontrar
as respostas para a construgao
e reflexdo da sua identidade
profissional.



As principais etapas do processo de
orientacdo s3o:

1) Autoconhecimento;

2) Exploracido e conhecimento do
mundo do trabalho, das profissoes,
do contexto atual e das carreiras
possiveis que facam sentido para
aquele individuo dentro do seu
quadro de preferéncias pessoais;

3) Planejamento e projeto de vida .do
sujeito enquanto profissional.

O aconselhamento e planejamento de
carreira é o termo utilizado para o
trabalho voltado aos adultos que se
encontram com alguma problemdtica
no que tange a carreira e que,
portanto, requeiram alguma tomada de
decisao.

H4 ainda o trabalho de educacio
para a carreira, que se d4 no
contexto escolar e que serve para
auxiliar as criancas a construirem
e se prepararem para realizar seus
projetos de vida.

Todas essas formas de trabalho fazem
parte da orientacdo profissional e
de carreira e sdo servicos realizados
a partir do desenvolvimento de
conhecimentos, atitudes, habilidades
e comportamentos que capacitem a
crianga, o jovem e o adulto a fazerem
escolhas profissionais,

Como a/o psicéloga/o

pode atuar em relac3o ao
planejamento de carreira
dentro das organizacdes?

Contemporaneamente o
desenvolvimento da carreira tem
sido vinculado ao conceito de
adaptabilidade, que significa a
capacidade das pessoas em se ajustar
as diferentes situac¢des que o mundo
do trabalho requer. Nesse sentido, ha
diversos pontos de decisdo ao

longo da vida como, por exemplo, a
transicdo da escola para o mundo do
trabalho., Esses momentos de transicao
relacionam-se também aos papéis que
desempenhamos em cada contexto.

Fatores como familia, oportunidades
internas e externas a organizacao,
qualidade de vida, jornada de
trabalho, tendéncias de mercado,
entre outros, sdo alguns dos aspectos
que podem interferir nas escolhas

-profissionais e no direcionamento da

carreira dentro das organizacdes.

Nesse processo, é fundamental que o
individuo entre em contato com sua
subjetividade e reflita sobre

Seus recursos e suas estratégias
adaptativas no processo de construgdo
da carreira, assim como sua estrutura
de enfrentamento das adversidades
que compdem o mundo do trabalho.

A Psicologia, com o servico de aconselhamento de carreira,
apoia a/o profissional na construcdo de sua prépria
trajetdria, promovendo sua adaptabilidade frente aos

obstdculos e barreiras que se impdem na carreira.




Com o uso de intervengoes, ferramentas O que define o processo de coaching é
e exercicios, o orientador profissional a intencdo de se.trabalhar a partir

auxilia o individuo em suas escolhas de um ponto de partida vislumbrando
e tomada de decis3o relacionadas a um ponto (meta de chegada) a ser
carreira, potencializando os recursos atingido no contexto especifico, A
do préprio cliente/funciondrio. E um prdtica do coaching independe da

processo que desenvolve as pessoas para formagdo (graduacgdo), isto &, qualquer
que se adaptem as situacOes e para que profissional com formacdo superior

facam escolhas que tragam satisfacado pode ser certificado nessa abordagem e
e eficdacia dentro do que é esperado e habilitada/o para o uso de um

desejado para a prépria carreira. conjunto de ferramentas,

Esse trabalho pode ser realizado A orientacdo profissional e de

de diversas maneiras dentro da carreira se da desde o ambiente escolar
organizacado, seja em grupo ou de (educacdo para a carreira), passando
maneira individualizada. pela fase de escolha do jovem por uma \
Inclui-se também o desenvolvimento profissido (orientagdo profissional) e
das liderancas para que apliquem ao longo da vida profissional do adulto
certas prdticas relacionadas ao tema (aconselhamento

com suas equipes. Acompanhamentos de carreira).

individuais, oficinas, treinamentos

podem ser algumas formas de se A escolha, o planejamento e a gestdo
trabalhar o tema dentro das empresas. da carreira envolvem uma série de

elementos emocionais e processos
(0) que diferencia o processo mentais, bem como a percepcdo que o

s individuo tem do seu contexto
de coachJ.ng il relacao & e do mundo de forma geral. Sendo

orientacdo PrOfiSSional e assim, quem pode oferecer o servigo de

de carreira? orientacdo profissional e de carreira
. sdo psicdlogas/os e pedagogas/os. No

De maneira sucinta, o processo de Brasil, segundo a Associagao

coaching é uma abordagem que usa Brasileira de Orientacao Profissional

um conjunto de ferramentas com foco (ABOP), hd outros profissionais da drea

em situacdes especificas do adulto da Administracdo, por exemplo, que, com

(podendo ser um fator limitante a devida formacao, podem atuar como

de acordo com o que se objetiva), orientadores profissionais.

enquanto a orientacdo profissional e

de carreira atua de forma mais ampla., [EERESEEOIIaE-W-NIRT -1 ElaleE W
olhar como um todo para os processos

Coaching é quando duas pessoas estao humanos e comportamentais. A formacao

engajadas em aumentar o conhecimento JNGISaIC=RUER LR EsohbiTerlmAvz il olul=

e a consciéncia de uma delas e mais sélida e robusta a/ao profissional

consequentemente sua habilidade para [EeSERaTchbo¥-1bt:sghw:)oluolele) i (ol eloxTelohBoY>¢

agir dentro de um contexto especifico., [eSElstueRe)ilole)ul=olu:1elcs g aelint:lTe) 1N
Cabe exclusivamente a Psicologia o
trabalho com demandas psiquicas mais
profundas, sensiveis e intrinsecas ao
individuo.
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E fundamental a/o profissional que
ndo pertence a drea da Psicologia

e que trabalha com coaching ou
orientacdo profissional estar ciente
de sua responsabilidade ao identificar
qualquer sofrimento psiquico e
encaminhar para um atendimento
psicoldégico mais adequado, de maneira
a garantir que seu trabalho promova
mais a saude do que prejuizos
profundos e intensos.

Saiba mais:

AMBIEL, R. A. M. Adaptabilidade de carreira: uma
abordagem histérica de conceitos, modelos e teorias.
Revista Brasileira de Orientacido Profissional, v, 15,
n. 1, p. 15-24, jan.-jun. 2014,

MUNHOZ, I. M. S,; MELO-SILVA, L. L. Preparacido para
o trabalho na legislacdo educacional brasileira
e educacdo para carreira. Psicologia Escolar e
Educacional, 16(2), p. 291-2982012, Disponivel em:

Nota Orientativa sobre Coaching - CFP.

Disponivel em: https://site.cfp.org br/wp-content/

Orientacdo de Carreira: investigacdo e prdticas
2018. ABOP, livro eletronico. Disponivel em:

Pdgina da ABOP (Associagdo Brasileira de
Orientacdo Profissional) no Facebook. Disponivel

em: https://wwwfacebook.com/ABOProfissional



http://www.scielo.br/pdf/pee/v16n2/a12v16n2.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2019/03/14_03_2019_Nota-Orientativa-sobre-COACHING.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2019/03/14_03_2019_Nota-Orientativa-sobre-COACHING.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2019/03/14_03_2019_Nota-Orientativa-sobre-COACHING.pdf
https://transparencia.cfp.org.br/wp-content/uploads/sites/8/2019/07/nota_coaching_11_04_2019.pdf
https://transparencia.cfp.org.br/wp-content/uploads/sites/8/2019/07/nota_coaching_11_04_2019.pdf
http://abopbrasil.org.br/todos-livros/
https://www.facebook.com/ABOProfissional

TELETRABAMO

O teletrabalho ou trabalho remoto
consiste na atividade laboral realizada,
em parte ou na ‘sua totalidade, fora

das dependéncias do empregador ou em
local diverso daquele definido para

a realizacdo do trabalho presencial, A/O psicéloga/o deve estar atento
com a utilizacdo de tecnologias de a necessidade de manutencio dos
informacé'lo e de comunicacéo. Pode ser espagos de encontros e discussoes
realizado exclusivamente a distancia sobre o trabalho, de canais que

ou em periodos intercalados com a assegurem a efetiva comunicagdo
atividade presencial. Em geral, o horizontal e vertical e a adequada
trabalho é mensurado a partir de uma notificacdo dos acidentes e
produtividade estabelecida previamente adoecimentos no trabalho a

pelo empregador e que deve ser distancia.
comprovada pela/o trabalhadora/or.

A pandemia mundial pelo SARS-CoV-2 E fundamental, ainda, acompanhar
trouxe ao cendrio do teletrabalho uma a experiéncia da/o trabalhadora/or
experiéncia diferente da que tinhamos com seu trabalho nessa modalidade,
até entdo e é importante podermos olhar avaliando eventuais mudancas

para essa experiéncia e refletir sobre nessa relacdo. A pandemia agudizou
a forma como o trabalho se instalou - muitos quadros de saude mental
nas nossas casas e vidas privadas, além preexistentes e criou novas

das diferentes expressdes de prazer e - demandas direcionadas a seguranca
sofrimento que essa situacdo causou em | psicoldégica no ambiente de trabalho.
cada trabalhadora/or, independentemente Independentemente do local

de seu papel nas estruturas em que sdo executadas as tarefas,
i1nstitucionals e organizaclonais, observamos a necessidade de acdes

de prevencdo e promogdo a saude
em grau maior de necessidade,
Quaj_s os aspectos que a/o implicando a mudanca de ac¢les

pontuais e ocasionais, para um
psicéloga/o deve atentar e trabalho mais planejado e integrado

relacao ao teletrabalho e/ ou as demais acdes desenvolvidas nas
trabalho remoto? instituicles e organizacdes.

A implantacdo da sistemdtica de
teletrabalho nas organiza¢Ges pode
estar associada ao aumento das metas

de produtividade, gerando sobrecarga
a/ao trabalhadora/or, bem como a reducio
do contato social, ampliando o risco de
isolamento.
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Quais s3o as possiveis
repercussdes do
teletrabalho e/ou trabalho
remoto na vida da/o

trabalhadora/or?

Alguns fatores apontados como
positivos na experiéncia do
teletrabalho:

- melhoria na qualidade de vida;

- melhor gestdo da rotina e
compromissos pessoais, usufruindo-

se de mais tempo para o convivio
familiar e para a realizag¢do de outras
atividades prazerosas (como hobbies,
estudos, viagens, etc.);

- economia de gastos com o
deslocamento didrio;

- incremento do foco durante a
realizac¢do do trabalho.

Por outro lado, hd fatores
que merecem ateng¢3o por
seu potencial risco para a
saude:

- reducgdo dos espacos de criacgdo
coletiva e deliberacdo acerca do

trabalho;

- diminuic3do da convivéncia com os

coletivos de trabalho;

- distanciamento em relagdo a equipe
de trabalho e a sensacdo de nao

pertencimento ao grupo;

- sobrecarga de trabalho em razdo do

aumento das metas de produtividade;
- isolamento social;

- aumento dos conflitos na esfera

familiar;

- aumento das despesas domésticas em

decorréncia do maior tempo em casa;

- dificuldade em estabelecer tempos de

trabalho e tempos de ndo trabalho;

- dificuldades nos fluxos de
comunicacdo institucional e

organizacional.



Como se d4 o acompanhamento
funcional de trabalhadoras/es
em teletrabalho e/ou
trabalho remoto?

A necessidade do desenvolvimento

de protocolos de acompanhamento
funcional de trabalhadoras/es em
teletrabalho revelada durante a
pandemia trouxe celeridade ao processo
de acompanhamento sistemdtico

as/aos trabalhadoras/res em regime

de teletrabalho.

A interacdo entre os setores de saude e
gestdo de pessoas trouxe a/ao psicéloga/o
responsdvel a responsabilidade de
construir com a organizacgao e

as/os trabalhadoras/es modos vidveis

e adequados ao contexto laboral de
realizar esse processo, de forma mais
flexivel e mais frequente.

O mais importante é ndo deixar de
manter contatos periddicos com essas/es
trabalhadoras/es, avaliando os aspectos
anteriormente citados, seja por meio
de espacos de escuta ou de outros
instrumentos que possam favorecer

essa interface, Na pratica, esses
acompanhamentos podem se dar por
meio de tecnologias de comunicagdo

de video ou dudio (como telefone ou
chamadas de video). Sempre que houver
possibilidade, a/o psicéloga/o também
poderd propor encontros presenciais,
quando as condic¢des de biosseguranca
estiverem garantidas nas instituicOes e
organizacoes.

E preciso considerar que o
momento pandémico atinge

a todos em diferentes graus

de intensidade. E importante
destacar que o trabalho remoto
que estamos experimentando
durante a pandemia é diferente
do teletrabalho previsto
legalmente em momento
anterior a essa experiéncia.

Apés 12 meses de pandemia, os
setores da saude e recursos
humanos observaram a
necessidade recorrente de
reinvenc¢do do préprio trabalho,
sendo necessdrias adequacdes
aos fluxos anteriormente
existentes, atencio as
condicOes de trabalho de

cada trabalhadora/or, maior
planejamento das acdes de
salide e segurancga psicoldgica
no trabalho, além da orientacdo
e acompanhamento sistémico

na transicdo para esse modo de
trabalhar.

E importante observar as orientacdes de

biosseguranca lancadas no protocolo do
CRPRS, que pode ser acessado aqui.



https://www.crprs.org.br/conteudo/publicacoes/protocolo_biosseguranca.pdf
https://www.crprs.org.br/conteudo/publicacoes/protocolo_biosseguranca.pdf
https://www.crprs.org.br/conteudo/publicacoes/protocolo_biosseguranca.pdf
https://www.crprs.org.br/conteudo/publicacoes/protocolo_biosseguranca.pdf

E possivel o
acompanhamento a
distancia? Que cuidados
sfo necessdrios?

A Resolucdo do CFP n.2 011/2018
regulamenta a prestacdo de servigos
psicoldégicos realizados por meio

de tecnologias da informacdo e da
comunicac¢io, oferecendo subsidios
para a atuacdo profissional nesses
casos.

Nesse momento de pandemia mundial
pelo SARS-CoV-2, estd vigente a
Resolugdo do CFP n.? 04/2020, que
dispde sobre regulamentacdo de
servicos psicoldgicos prestados

por meio de Tecnologia da Informacado
e da Comunicacdo durante a pandemia
da covid-19 que trata de situacdes
especificas quanto ao cadastramento.
A prestacdo de servicos psicoldégicos
por meio das Tecnologias da
Informacdo e da Comunicac3do (TICs)
estd condicionada a realizacdo de um
cadastro prévio na plataforma ePsi:
https://e-psi.cfp.org.br/.

O cadastro (simplificado) deverd ser
feito diretamente pela/o psicéloga/o,
na plataforma e-Psi: '
https://bit.ly/epsisimplificado.

Reiteramos a necessidade de leitura
da referida resolucgdo, para conhecer
e adequar-se as exigéncias quando
do atendimento remoto, em qualquer
atividade profissional que

esteja sendo oferecida nessa
modalidade,

A elaboracao de documentos assim
como os registros documentais
decorrentes dos servigos psicoldgicos
prestados de maneira on-line também
devem seguir a Resolucdo do CFP n.?
01/2009 e a Resolucido do CFP

n.2 06/2019,

Ainda, a preocupagdo com o sigilo
profissional, em qualquer situacdo
da atuacgdo e local de atividade, seja
presencial ou remotamente, é uma
obrigacdo da/o profissional, assim
como um direito da/o atendida/o.
Lembrando o que determina o Codigo
de Etica Profissional do Psicélogo
em seu art, 9% "E dever do psicélogo
respeitar o sigilo profissional

a fim de proteger, por meio da
confidencialidade, a intimidade das
pessoas, grupos ou organizacgdes,

a que tenha acesso no exercicio
profissional" (CFP, 2005).

Alguns dos principais cuidados
incluem o sigilo das informacdes
prestadas, considerando que
muitos aplicativos e ferramentas

de interacdo on-line dispdem
de mecanismos de arquivamento
de histdrico, gravagcdo ou

4]

compartilhamento,

Diante disso, a/o psicdloga/o deverd
ficar atenta/o para preservar

os conteudos trazidos pelas/os
trabalhadoras/es acompanhadas/os.
As orientac¢les para o atendimento
remoto podem ser consultadas

no "Guia de orientacido para
profissionais de Psicologia:
atendimento on-line no contexto da
COVID-19", disponivel em

crprs.org.br/publicacoes.

O que deve ser levado

em conta em relac3o aos
casos de adoecimento e aos
acidentes de trabalho no
teletrabalho?

Apesar de os procedimentos de
registro serem os mesmos do
trabalho presencial, ainda ha pouca
producdo acerca da prevencao, da
caracterizacdo e das possibilidades
de intervencdo nos casos especificos
de adoecimento e de acidente no
trabalho remoto.


https://e-psi.cfp.org.br/
https://bit.ly/epsisimplificado
https://bit.ly/epsisimplificado
http://crprs.org.br/publicacoes

Desse modo, faz-se necessdrio um olhar
atento aos processos de saide-doenca
no teletrabalho, que, sabe-se, correm

o risco de ficar invisibilizados

(especialmente os adoecimentos

de ordem psiquica) em razido do
distanciamento da/o trabalhadora/or
em relacdo a organizacio.

Na prdtica, sabe-se que hd maior
risco de subnotificacdo de doencas

e acidentes no trabalho remoto, o
que dificulta tanto o trabalho de
prevencdo quanto o diagndstico e

o estabelecimento de estratégias

de enfrentamento, Assim, o
acompanhamento sistemdtico a
trabalhadoras/es em teletrabalho

é fundamental, de modo que a/o
psicéloga/o deve estar atenta/o para
avaliar os impactos dessa modalidade
na saude e na qualidade de vida das/os
trabalhadoras/es.

Alguns indicadores importantes a se
levar em consideracao:

- qualidade da comunicacdo e das
relacOes interpares e com chefia;

- nivel de satisfacdo em relacdo ao
conteudo do trabalho;

- adequacdo do ritmo, da carga
de trabalho e das exigéncias de
produtividade; :

- percep¢do quanto a autonomia;
- reconhecimento e valorizacao;

- qualidade da interacido entre vida
profissional e pessoal.

Outra estratégia para viabilizar o
acompanhamento a trabalhadoras/es em
teletrabalho é utilizar recursos
on-line, como questiondrios periddicos
que contemplem aspectos da relagado
satide-trabalho,
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Saiba mais:

DEPP n.® 002-2017 DispGe sobre a recomendag¢do do
CRPRS quanto a descrigdo das atribuicdes do cargo
de Psicélogo na Administracdo Publica. Disponivel

em: https://transparencia.cfp.org.br/wp-content/
2017pd£.

ANTUNES, R. Coronavirus: o trabalho sob fogo
cruzado. Sdo Paulo: Boitempo, 2020,

BRASIL. Lei n.® 13467, de 2017 Altera a Consolidacido
das Leis do Trabalho (CLT), aprovada pelo Decreto
Lei n.2 5452, de 1° de maio de 1943, e as Leis n.® 6019,
de 3 de janeiro de 1974, 8036, de 11 de maio de 1990,
e 8212, de 24 de julho de 1991, a fim de adequar a
legislacdo as novas relacdes de trabalho, -

INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION - ILO.
Making work arrangements more
family-friendly. 2004. Disponivel em: https://

wems_ 170712 pdf,

NUNES, T. C. G. A precarizag¢ido no teletrabalho:
escraviddo tecnoldgica e impactos na

saude fisica e mental do trabalhador, Belo

 Horizonte: RTM, 2018,


https://transparencia.cfp.org.br/wp-content/uploads/sites/8/2018/01/DEPP-N%C2%BA-02- 2017.pdf
https://transparencia.cfp.org.br/wp-content/uploads/sites/8/2018/01/DEPP-N%C2%BA-02- 2017.pdf
https://transparencia.cfp.org.br/wp-content/uploads/sites/8/2018/01/DEPP-N%C2%BA-02- 2017.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms_170712.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms_170712.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms_170712.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms_170712.pdf

SUICIDIO LABORAL:

ESTRATEGIAS DE CUIDADD

O suicidio laboral pode
ser relacionado ao
trabalho ou é considerado
algo da decisdo
individual da pessoa que
o comete?

De acordo com a Organizacdo Mundial
da Saude (OMS), cerca de 800 mil
pessoas tiram a propria vida por
ano em todo o mundo e isso significa
quase uma morte a cada 40 segundos,
diariamente, Segundo dados do
Ministério da Saude, o Brasil é

o oitavo colocado no ranking da

OMS, com 31.507 casos de suicidio
registrados entre 2012 a 2014,

Para agravar ainda mais o quadro,
estima-se que, para cada suicidio
efetivado, entre 40 e 60 tentativas
ocorrem em todo o mundo. Cabe
observar que o estado do Rio Grande
do Sul denota aumentos dos casos nos
ultimos anos; e, durante a pandemia
em 2020, esses numeros aumentaram em
torno de 237, portanto, devemos estar
atentas/os e buscar cada vez mais
recursos e formacgdo para lidar com
essa questdo e seus reflexos sociais.

A magnitude desse problema faz com
que a OMS trate o suicidio como

um caso de Saude Publica desde

1999 e, desde entdo, muitas outras
politicas publicas, documentos e
guias contribuiram para romper com
o tabu e dar visibilidade ao tema,
orientando tanto o grande publico
quanto os profissionais de saude,.

Falar sobre suicidio ainda é um

dos grandes tabus sociais. Receber a
noticia de que um colega de trabalho
se suicidou, ou ainda, chegar ao local
de trabalho e vivenciar esse momento,
infelizmente, torna-se cada vez mais
comum nos centros urbanos.

Para que seja considerado um

suicidio laboral, este ndo precisa,
necessariamente, ter ocorrido no local
de trabalho. E preciso considerar
cartas, mensagens eletrédnicas, postagens
em redes sociais ou outras evidéncias
que demonstrem a existéncia de
sofrimento relacionado ao trabalho e
a degradacdo social e existencial do
sujeito e sua vida afetiva que pesaram
na decisdo de cometer tal ato, chegando
Oou ndo a termo.

Ao ser comprovado o nexo com o
trabalho, o suicidio passa a ser
considerado como um acidente de
trabalho, devendo ser registrado

nos Orgdos e sistemas oficiais.

E fundamental ter registros das
providéncias tomadas por parte

do empregador, haja vista a
responsabilidade legal pelas relacdes
de trabalho por ele ensejadas,
ressaltando-se o cuidado para evitar
exposicOes desnecessdrias. Sabe-se,
contudo, que n3do hd estatisticas
exatas que evidenciem tais fatos,

até pela dificuldade do nexo com o
trabalho, e um dos possiveis fatores
para tal é o silenciamento do tema nas
empresas e na sociedade em geral,

0 que impede, em muitos casos, a
confirmacio do nexo com o trabalho,
impossibilitando a transformacdo dessa
realidade.
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A Psicologia como ciéncia e profissdo é convocada a
contribuir na compreensdo e intervenc¢do em relagao
as pessoas inseridas nesses contextos de trabalho, que,

muitas vezes, sdo bastante hostis e precarizados, o que
acaba agudizando o sofrimento no trabalho.

Nesse sentido, ressalta-se a
importancia da drea da Psicologia
em contribuir para a garantia de
processos ativos de organizacdo

e adequacgdo das lacunas que

podem agravar o sofrimento

nesse momento pandémico, com a
necessidade de trabalho remoto. Outro
elemento presente na vida das/os
trabalhadoras/es durante a pandemia
é justamente o incremento da
produtividade na modalidade remota,
que pode ocasionar a falsa impressao
de engajamento no trabalho.

Inicialmente todos migramos para
casa no mesmo ritmo do trabalho
presencial, mas, com o passar do
tempo. e ampliacdo do periodo de
distanciamento social, outros
elementos entraram em cena e temos a
ansiedade como um dos grandes
gatilhos de problemas que vinculam
a saide mental com o trabalho,

Essa ansiedade, produzida de forma
sistémica pela contingéncia do
trabalho em casa que estamos
experimentando em 2020 e 2021, pode
ser motivada pelas dificuldades no
processo de trabalho pertencentes ao
periodo de adaptacdo e manutencdo do
trabalho em casa.

Em muitos casos, observamos que

essa ansiedade também pode ser
causada diretamente pelo empregador,
que aumentou as exigéncias e
produtividade, ndo levando em
consideracdo aspectos importantes da
rotina laboral no domicilio,
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Essas situagdes sdo gatilhos para
conflitos, motivados pela sobrecarga
de trabalho, além de favorecer a
perda de significado,

patologias da soliddo, quadros de
despersonalizacdo e que, em situacdes
extremas, culminam no suicidio
laboral.

Quanto a questdo da ideacao,

plano ou tentativa de suicidio
(autoagressdo) em qualquer situacao,
temos que a/o psicéloga/o devera
promover as orientacles e adotar

os procedimentos na busca da
protecdo e cuidados quando dessa
constatacdo. N3o existe um documento

"de notificacdo formal sobre ideac3o

ou risco de suicidio, mas a/o
profissional, independentemente do
local de atuacio, deverd realizar os
encaminhamentos devidos,
registrando as condutas adotadas
em seu prontudrio ou registro
profissional naquele local.

Ainda, em existindo,

pela avaliacgdo da/o psicdloga/o, a
impossibilidade da pessoa em risco
de deslocar-se sozinha, devera
promover acompanhamento ou
solicitar a presenca de um familiar.

E importante destacar a situacio
emergencial quando da identificacgao
de risco de suicidio, promovendo

as orientacoes devidas e o
encaminhamento aos cuidados de
equipe qualificada, podendo haver a
indicacdo de internacdo hospitalar.



Para o Conselho Federal, “a atuacdo de
psicdlogas e psicélogos na prevengao
ao suicidio deve extrapolar as
intervencgOes estritamente individuais
e buscar a compreensdo das condigdes
de vida que podem contribuir para
produzir sofrimentos mentais
intensos. O papel da Psicologia

é acolher e ressignificar esses
sofrimentos, a partir do entendimento
de como s3o produzidos nas instancias
sociais, histdricas e culturais,

sempre em didlogo com outros campos

do saber" (hl;tps#s;te.cﬁp.xxgrbr,lcﬁll

fcidio)),

Qual a contribuicdo da
Psicologia na compreensdo
do suicidio laboral?

O saber da Psicologia é convocado
pela necessidade de contribuir
na construcdo de estratégias de
prevencao, escuta e andlise de
indicadores de risco do suicidio
relacionado ao trabalho.

E importante lembrar que o ato
suicida ndo se constitui em um ato
isolado nem tampouco livre, mas
sempre é direcionado a um outro., Ou
seja, é necessdrio compreender

sua mensagem, decodificar o
sofrimento tanto individual quanto
coletivo (equipe/organizacio)

que o ato ou tentativa pode estar
anunciando/denunciando. Atencao

a sinais, mudancgas repentinas no
comportamento, comentdrios de colegas
sobre essa mudancga, pedidos de

ajuda que podem se manifestar das
mais diversas formas, que sdo aspectos
importantes para o desenvolvimento de
acoOes e protecdo em ambiente sauddvel
e seguro de trabalho.
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Quais fatores podem

desencadear o suicidio
laboral?

Alguns fatores de riscos relacionados
ao trabalho e passiveis de
identificacdo e ag¢des preventivas nos
ambientes laborais:

- violéncia psicolégica produzida
e compartilhada no contexto de
trabalho;

- métodos de gestdo opressivos

que dificultam a expressdo e o
reconhecimento do trabalho realizado
bem como a subjetividade da/o
trabalhadora/or que é envolvida na
atividade;

- imposicdo de metas abusivas
que extrapolam as capacidades
individuais e/ou das equipes;

- inexisténcia de canais
institucionais seguros e adequados
para escuta das/os trabalhadoras/es;

- inexisténcia de espaco

institucional para debater os
conflitos e divergéncias do trabalho,
comuns aos ambientes laborais.

Como abordar o tema do
suicidio relacionado ao
trabalho?

A avaliac3do dos fatores de

riscos psicossociais no trabalho

é um instrumento de gestdo de
fundamental importancia nesse
processo de investigacdo. As
instituicOes e organizacOes que
trabalham os dados das avaliacOes
dos riscos psicossociais de forma
sistemdtica e compdem esses
resultados ao acompanhamento
funcional, aliado a a¢des de promogado
da saude, obtém resultados benéficos
e psicologicamente seguros as/aos
trabalhadoras/es.


https://site.cfp.org.br/cfp-chama-atencao-para-a-importancia-dapsicologia-na-prevencao-ao-suicidio/
https://site.cfp.org.br/cfp-chama-atencao-para-a-importancia-dapsicologia-na-prevencao-ao-suicidio/
https://site.cfp.org.br/cfp-chama-atencao-para-a-importancia-dapsicologia-na-prevencao-ao-suicidio/
https://site.cfp.org.br/cfp-chama-atencao-para-a-importancia-dapsicologia-na-prevencao-ao-suicidio/

Esse processo avaliativo implica
a investigacdo de marcadores de
saide mental, que podem e devem
ser utilizados como instrumentos e

ferramentas de construcdo de projetos

de promog¢do a saude nas organizacoes.

Ao detectar uma potencial
fragilidade emocional que possa
estar desencadeando a ideacdo
suicida, deve-se seguir o Cédigo de
Etica Profissional e dar o devido
encaminhamento a situacio
detectada, que pode ocorrer
internamente ou externamente nas
organizacdes,

O encaminhamento para uma/um
profissional externa/o ou nio a
empresa, da drea de saude mental,
deve ser realizado a partir de
interconsulta, com acompanhamento
posterior ao longo do tratamento
indicado pela/o profissional
responsdvel,

Destaca-se que sempre é necessdria
a anuéncia e a conscientizacdo da
gravidade da situacdo por parte da

gestdo para posteriormente realizar as

intervencOes diretas com
as/os trabalhadoras/es (entrevistas

individuais, enquetes, pequenos grupos

com as pessoas que voluntariamente
quiserem aderir e falar sobre o
assunto).

E importante n3o encarar a questio
do ato suicida ou sua ideac¢3o como
meramente individual, mesmo que
seja possivel identificar alguma
predisposic3o. :
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E preciso um esforco para nio
pessoalizar esses relatos e também

é indicado que outros profissionais
da organizag¢do ou uma equipe

com experiéncia previamente
sensibilizados para o manejo da
situacgdo contribuam no processo

de acolhida e escuta dessas/es
trabalhadoras/es. Nessa perspectiva, o
sigilo precisa ser avaliado conforme
cada situacdo, tendo as intervencoes
baseadas na promog¢do da saide como
seu horizonte,

Para saber mais, consulte:

Cartilha do CFP: "Suicidio: uma questdo

de saide publica e um desafio para a

Psicologia", Disponivel em:

Pdgina da Fundacdo Oswaldo Cruz -
FIOCRUZ sobre o tema suicidio.

https://portal.fiocruz.br/suicidio.

O servico Disque 188

é um canal de acesso gratuito,
importante e sigiloso para

expressar a intencdo suicida e
prover uma orientacdo segura
sobre a intencdo do suicidio.

o



http://bit.ly/2wJRPPL
https://portal.fiocruz.br/suicidio

Saiba mais:

DEJOURS, C. A banalizac¢do da injustiga social. 6. ed.
Rio de Janeiro: Editora FGV, 2005.

DEJOURS, C. A loucura do trabalho: estudo de
psicopatologia do trabalho. S3o Paulo: Cortez, 1993,

DEJOURS, C.; BEGUE, E'Suicidio e Trabalho: o que fazer?
Brasilia: Paralelo 15, 2010,

DURKHEIM, E. O suicidio, Estudo socioldégico, Traducgao
de MARTINS, A. 2. ed. S30 Paulo: Martin Claret, 2003,

FRANCK, M. C; MONTEIRO, M. G; LIMBERGER, R. P,

Mortalidade por suicidio no Rio Grande do Sul:

uma andlise transversal dos casos de 2017 e 2018,

Epidemiol. Serv, Saude, Brasilia, v. 29, n. 2, e2019512, 2020,

Disponivel em:
: i Y4 i =

HELOANI, R. Contribuicdes da Psicologia do Trabalho
em casos de assédio moral. In: SOBOLL, L. A, (org.).
Violéncia psicolégica e assédio moral no trabalho:
pesquisas brasileiras. S3o Paulo: Casa do Psicélogo, 2008,
p. 96-104.
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http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2237-96222020000200307
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RACISMO, MACHISMO,
CAPACITISMO E LGBTIFOBIA:

ENFRENTANDO DESIGUALDADES
£ PROMOVENDO DIREITS
HUMANOS NAS ORGANTZAGOES

O que a defesa dos direitos
humanos tem a ver com o
trabalho?

As pessoas sdo plurais e diversas, O
desafio é construir um mundo em que
as especificidades sejam compreendidas
como condic¢des da vida tao legitimas
quanto as que historicamente

ocupam o lugar social hegeménico,
desconstruindo o padrdo dominante que
influencia as concep¢des de normal,
sauddvel, belo, correto e competente,
Raga, cor, género, deficiéncia, idade,
classe social, orientacdo sexual e
identidade de género, por exemplo, sdo
caracteristicas que, de forma inter-
relacionada, ainda s3do objeto de
diversos mecanismos de discriminac3o.

Pessoas que sofrem essas formas

de discriminacdo demandam acesso

a vagas, liberdade de expressao,
tratamento respeitoso, protecdo contra
exploracdo e assédio, equidade em
relacdo a beneficios e oportunidades
de desenvolvimento na carreira,

E responsabilidade dos espacos de
trabalho a promogdo dos direitos
humanos e de politicas afirmativas
que garantam equidade e que facam do
trabalho um instrumento de promocgao
de vida digna.

Para quem é o mercado de
trabalho?

O trabalho é parte de nossa identidade
social, além de ser fonte de renda para
subsidiar nossas necessidades. Ele é
um direito, que deve estar acessivel

a todas as pessoas de modo que possa
ser exercido com equidade, seguranca
e liberdade e que possa gerar renda
suficiente para viver com dignidade,
As discriminacdes que fazem parte

do cotidiano da nossa sociedade

estdo presentes também na relagdo

com o mundo do trabalho, produzindo
diversos efeitos, como: discriminacao,
iniquidades, violéncias, exclusio,
informalidade e marginalizac3o.

O mercado de trabalho ird destinar
papéis desiguais as pessoas de acordo
com os marcadores sociais que as

diferenciam do modelo hegemédnico
de sujeito para o qual o mundo do
trabalho é pensado.




Ele destina espacos secunddrios as
mulheres brancas em relacdo aos
homens brancos e, a0 mesmo tempo,

papéis ainda mais subalternizados as
mulheres negras. Impde silenciamentos

e necessidades de adequacido de
comportamentos a pessoas cuja
sexualidade e performance/expressio
de género ndo corresponde a
cisheteronormatividade esperada. Ele
destina lugares invisiveis a pessoas
com deficiéncia - ou simplesmente
impde barreiras que as impedem

de ocupar qualquer lugar, por ndo
reconhecer seus corpos como
passiveis de se encaixar num

modelo de produtividade, Também
coloca obstdaculos no acesso e na
permanéncia, no mercado, de pessoas
que ndo carregam a marca cisgénera
em seus corpos e documentos,

Como as hierarquias
sociais se expressam no
mundo do trabalho?

O conceito de interseccionalidade
nos auxilia a entender essa
multiplicidade de processos de
exclusdo e subalternizag¢do no campo
do trabalho.

Ndo é o somatério dos marcadores
sociais de alguém, mas a forma
particular com que se combinam e se
potencializam os diferentes eixos de
opressdo que marca socialmente as
pessoas,

Exemplos de marcadores
sociais:

- género;

- raca;

- sexualidades;
- deficiéncia.

Exemplos de eixos de
opressio:

racismo;
machismo;
LGBTIfobia;
capacitismo;
classismo.

Como o racismo
estd presente nas
organizacdes?

O racismo institucional penetra

e se naturaliza na cultura de

uma organizacdo, ultrapassando a
dimens3do individual e estruturando
a organizacdo das politicas,

_ prdticas e normas que resultam em

tratamentos e resultados desiguais
para a participacdo de pessoas
negras e indigenas no acesso

ao trabalho e na experiéncia
profissional e organizacional,
Sustenta-se nos ideais da
branquitude como norma universal
e se associa a um conjunto de
manifestacdes de um sintoma
organizacional, ainda pouco
investigado e avaliado em
organizacdes por metodologias jd
consolidadas como a pesquisa de
clima.

Isso reforca a importancia de a prépria Psicologia também se
constituir enquanto uma ciéncia e uma prdatica antirracista.

O sofrimento daqueles que vivenciam o racismo ndo pode ser
patologizado, minimizado ou silenciado; o racismo institucional

ndo pode ser reduzido a uma experiéncia individual de
perturbacdo ou doenga mental.




De que forma o sexismo
estrutura o preconceito
e a discriminac3o nas
organizacdes?.

Destacamos dois dos vetores de acao

do sexismo: o machismo, que atinge
prioritariamente mulheres, e a LGBTIfobia,
que tem como alvo as pessoas LGBTIs,

MACHISMO: hd uma desigualdade nos papéis
a serem assumidos por homens e mulheres,
Ainda persiste um modelo bindrio que
ampara a divisdo sexual do trabalho,
associando as mulheres ao trabalho
reprodutivo (ou seja, os cuidados com a
reproducdo da sociedade, pelo cuidado

dos filhos, da familia e pelo trabalho
doméstico) e os homens ao trabalho produtivo
e a participacgdo nas trocas sociais da
esfera publica, e dentro dela ao contexto
profissional.

Efeito disso é que as mulheres estdo
sujeitas a inumeras discriminacdes e

a ter sua capacidade para o trabalho
frequentemente deslegitimada.

Exemplos de atitudes e comportamentos
reconhecidos com frequéncia no ambiente
de trabalho e que contribuem para
desqualificar as mulheres em relacdo aos
homens:

- Mansplaining ou “explica-tudo™ quando
um homem tem por hdbito interromper o

que estd sendo discutido para “explicar"
para a mulher algo que ele supde que ela nao
sabe, muitas vezes fatos Sbvios,

- Manterrupting ou "intrometido™ quando
uma mulher estd falando e um homem a
interrompe, ndo permitindo que ela conclua
suas colocacoes e ideias. O homem toma a
palavra e segue o discurso, sobrepondo seu
raciocinio ao que a mulher vinha falando.
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- Bropriating ou “ladr3o de ideias™
a mulher apresenta sua ideia para

o grupo/chefia, que n3o a valida, Na
sequéncia, quando a mesma ideia é
reproduzida por um homem, ele leva os
créditos no lugar da mulher.

- Gaslighting ou “manipulador" forma
de violéncia psicoldgica pela qual

o homem manipula, distorce e omite
informagdes para confundir a mulher

e as pessoas do entorno, para que tanto
ela quanto os demais deixem de confiar
em sua percepc¢do dos fatos, em sua
memdria e em sua capacidade.

- LGBTIFOBIA: vivemos pautadas/os por
normas de género, que ditam o
comportamento que é esperado de um
sujeito de acordo com as marcas
bioldégicas de seu corpo, construindo
caminhos bindrios para o que é ser
homem e o que é ser mulher e como esses
sujeitos devem se relacionar. Assim se
impdSe a obrigatoriedade de adequacao
entre sexo e género (marginalizando e
patologizando pessoas ndo cisgéneras) e
entre sexo/género e vivéncia da
sexualidade (pressupondo a
heterossexualidade como o padrdo acei-
to e correto).

A forma como essas normas sociais
de género e sexualidades se
transformam em negacdo de direitos
em razio da orientacdo sexual e da
identidade de género recebe o nome
de LGBTIfobia.

Trata-se de uma violéncia que
transforma caracteristicas da
diversidade sexual e de género

em motivacdo para desigualdades,
vulnerabilidades, exclusGes e opressdes
diversas. Os comportamentos de pessoas
LGBTIs recebem diferentes “adequac¢tes”
de acordo com a leitura social do
género, pressupondo o silenciamento de
comportamentos que ndo correspondam
aos esteredtipos, por exemplo, de homem
viril e de mulher recatada (muitas
vezes associados de forma estereotipada
a heterossexualidade das pessoas).



Exemplos:

- Quando hd justificativas
fundamentadas em esteredtipos de
género, performances de género e
sexualidades para construir perfis
de pessoas candidatas a vagas.

- 0 ndo uso do nome social e
pronomes de preferéncia (em crachds,
registro de ponto) impede a garantia
do direito a identidade.

- Também existem desigualdades

em relac3do a oferta de beneficios
como a inclusdo de dependentes no
plano de saude, licenca-falecimento,
acompanhamento de cénjuge em
situacdo de internacio,
licenca-adocao.

Como o capacitismo se
manifesta no mercado de
trabalho?

O capacitismo se materializa

em atitudes preconceituosas e
discriminatérias que hierarquizam
sujeitos em funcdo da adequacdo de
seus corpos a um ideal de beleza e
capacidade funcional, discriminando
0s sujeitos que ndo representam o
ideal corponormativo.

O capacitismo se evidencia em
palavras e expressdes que reforcam
a relac3o entre deficiéncia e
incapacidade ou atribuem-lhe
valores morais, como se deficiéncia
fosse uma condicdo negativa, de
cardter ou alienac3o.

A naturalizacdo dessa opressdo, que
limita o exercicio da cidadania

de pessoas com deficiéncia, é
recorrente nas relacoes de trabalho
através de expressdes como:

“N3o teremos pernas para isso'’;
- "Dar uma de Jodo sem braco’

- “Cegueira moral";

- “Cego de raiva"

- "Parece surdo’

- "S6 pode ser retardadod'.

O capacitismo também é manifestado
quando:

- H4 abertura de vagas especificas
para pessoas com deficiéncia em que
as oportunidades ficam restritas

a func¢Oes operacionais, impondo
assim barreiras a profissionais com
deficiéncia que buscam vagas de
geréncia, por exemplo,

- H4 preferéncia por candidatos
de determinadas deficiéncias,
geralmente deficiéncias

-que se aproximem de um padrio

corponormativo, ignorando aspectos
como formacdo e experiéncia,
resumindo o candidato & sua
deficiéncia.

- H4 comparacdes entre profissionais
com deficiéncia, em uma ideia
falaciosa de universalidade, que
desconsidera a subjetividade dos
individuos, a disponibilizacdo de
tecnologias assistivas e os debates
organizacionais para enfrentamento
do capacitismo.



O que s3o acles afirmativas?

As ac¢les afirmativas sdo um conjunto
de politicas publicas e privadas, de
cardter compulsdrio, facultativo ou
voluntdrio, que tém o propdsito de
concretizar o ideal de igualdade

de acesso a bens fundamentais como
educacdo e emprego para 0s grupos
sociais historicamente excluidos
desse acesso, bem como combater e
corrigir as consequéncias historicas
da discriminacdo racial, de género, por
deficiéncia e de origem nacional.

Elas resultam de lutas que se deram
inicialmente pelos movimentos sociais
negros e foram, ao longo das décadas,
ampliando-se para o protagonismo de
outros grupos sociais, como as pessoas
com deficiéncia, indigenas e LGBTIs,

Da iniciativa privada,

espera-se que construa uma agenda

de responsabilidade social, na qual
estejam previstas politicas afirmativas,
para enfrentar barreiras de acesso ao
emprego, desenvolvimento profissional e
ascensdo na carreira, garantir equidade
de tratamento e de acesso a beneficios e
direitos, entre outros.

Além de reparar danos atuais e
prestar contas com a histoéria,
elas devem promover a inclus3o,
a integracdo e a existéncia da
diferenca e da pluralidade nos
espacos de trabalho.

O enfrentamento das discriminacdes
requer agdes de promogdo e de afirmacdo
de relacGes e condutas antirracistas,
anticapacitistas, antimachistas e nao
LGBTIfobicas, que precisam se alicercar
na compreensdo efetiva da igualdade
entre os seres humanos.
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O que se espera das
ac¢les afirmativas nas
organizacdes?

As acbes afirmativas, no contexto

do trabalho, devem, portanto, ser
entendidas como parte de um

amplo e complexo processo de
transformacdo. O enfrentamento ao
racismo institucional, ao machismo,

a LGBTIfobia e ao capacitismo
precisa estar integrado a cultura
organizacional, ou seja, aos valores da
organizacdo e ao seu modo de resolver
conflitos ou situacdes de opressao,
exploracdo e violéncia.

O éxito no processo de implementacgdo
de acOes afirmativas nas organizacdes
estd relacionado ndo apenas com o
acesso de pessoas as vagas e cargos em
determinados postos e fung¢des, mas
também a qualidade da permanéncia
nesses espagos e, sobretudo, ao trabalho
com o conjunto da organizacdo

quanto a desconstrucgido da ideia de
supremacias brancas, masculinas,
cisheteronormativas e corponormativas
e a percepgdo da pluralidade e
diversidade humana.

Como a/o psicéloga/o
pode contribuir na
implementac@o de a¢des
afirmativas?

A/O profissional de Psicologia,

por meio de pesquisas de clima,
diagndsticos das dreas sensiveis, pode
contribuir na construc¢do de politicas
de formacdo e conscientizac¢do sobre
as desigualdades e de ferramentas

de gestdo e com o processo de
implementacdo das a¢bes afirmativas
nas organizacoes.



Uma politica de acdo afirmativa em uma
organizacdo deve contemplar acdes e
proposicdes que garantam O acesso, a
permanéncia e o debate com o coletivo
sobre o racismo institucional, o
machismo, a LGBTIfobia e o capacitismo.
Deve implicar a organizag¢do como um
todo na luta antirracista, antimachista,
antiLGBTIfobica e anticapacitista e na
busca pela transformacdo social.

Os processos de recrutamento e
selecdo (internos e externos), de
desenvolvimento, de capacitacao, de
acompanhamento funcional, de promogao
na carreira sdo fundamentais para a
implementacido de ac¢des afirmativas
nas organizacdes, A/O profissional

de Psicologia deve avaliar se ndo héd
formas de exclusdo em cada um desses
processos e fomentar ag¢des de inclusio
e de enfrentamento as desigualdades e
discriminacoes.

Pontos importantes a serem
trabalhados:

- Sensibilizac¢do da organizacgdo,
considerando seus diferentes setores,
para se implicar no programa de agao
afirmativa a ser implementado, por
meio de campanhas internas, rodas de
conversas, discussdes coletivas;

- Abertura de editais efou processos
seletivos especificos para ingresso

de pessoas negras, indigenas e com
deficiéncia na organizacdo, considerando
suas diferentes dreas e setores; '

- Construcdo de um programa de formacdo
para o corpo de funciondrios que leve
em conta a equidade de tratamento

para os diferentes grupos sociais,
considerando as diferentes
dreas e setores da organizacao;

- Promocg3o dessas acgdes tendo

como diretriz o reconhecimento de
pessoas negras, mulheres, pessoas

com deficiéncia e pessoas LGBTIs
como profissionais que agregam
valor, necessdrias/os ao crescimento
da organizacdo, que devem ter suas
capacidades, aptiddes e

talentos reconhecidos, bem como seus
direitos;

- Construc¢ido de uma ouvidoria
que possa dar encaminhamentos
necessdrios a situacgoes de
discriminacio, violéncia, assédio
moral e sexual, enquanto canal de
didlogo com as pessoas afetadas

e de intervencdo no conjunto da
organizacao,

O que o/a profissional de
Psicologia precisa saber
para contribuir para o
enfrentamento das
desigualdades?

Para que o/a profissional de
Psicologia ndo reproduza as
desigualdade de género, raca,
sexualidades e deficiéncias na
organizacdo em que atua, necessita:

1) conhecer as politicas publicas de
emprego, inclusdo social e reducdo
de pobreza, levando em conta as
categorias género, raca, deficiéncia,
orientacdo sexual e identidade de
género;

2) considerar que mulheres negras sdo
extremamente vulnerdveis no mercado
de trabalho e recebem cerca de 1/3 do
que recebem homens brancos;




3) perceber que as préprias barreiras
impostas pelos modelos sociais

de produtividade e adequacdo sado
utilizadas pelo mercado de trabalho
para manter pessoas transexuais

e travestis, bem como pessoas com
deficiéncia e sobretudo mulheres
negras com deficiéncia, & margem do
mercado formal;

4) assumir que o Brasil é o

pais latino-americano com mais
empregadas domésticas (quase 1/5 das
mulheres brasileiras sdo empregadas
domésticas);

5) compreender que 1/3 das mulheres
no Brasil ndo sdo remuneradas ou
estdo no trabalho doméstico e, dessas,
2/3 n3o tém carteira assinada;

6) admitir que a maioria das mulheres
domésticas e sem remunerac¢do sio
negras.
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