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Resumo
A tecnologia estd a mudar a forma como as organiza¢des atuam e a forma como os trabalhadores
realizam as suas tarefas repercutindo-se, positiva ou negativamente, em consequéncias para o bem-
estar e satisfacdo dos trabalhadores. A tecnologia pode assumir-se como um recurso ou como uma
exigéncia, dependendo da forma como é percecionada, sendo que quando é percecionada de forma
negativa, as exigéncias traduzem-se em necessidades/dificuldades, que as organizacdes devem
procurar colmatar a fim de garantir o bem-estar e a sua satisfacdo no local de trabalho dos individuos.
Neste sentido, é imperativo que as organizacdes considerem a atuacao dos Psicdlogos Organizacionais
e/ou do Trabalho. Tendo isto em mente, o presente estudo, de natureza qualitativa, teve como
principais objetivos identificar as dificuldades/necessidades dos trabalhadores face a introdugdo
tecnoldgica nos seus postos de trabalho, compreender a importancia do papel do psicélogo
organizacional, na resposta a essas mesmas dificuldades/necessidades e compreender em que medida
as principais funcdes do psicdlogo organizacional se alteram, por forma a promover o bem-estar e a
satisfacdo dos trabalhadores, face a introdugao tecnolégica. Para dar resposta aos objetivos propostos,
foram realizadas 19 entrevistas semiestruturadas —tanto a psicélogos, como a trabalhadores. Os dados
recolhidos foram analisados recorrendo a andlise de templates, resultando em trés temas principais:
(1) introducdo tecnoldgica nos postos de trabalho, (2) impactos da introdugdo tecnoldgica, (3) a
psicologia nas organizag&es. Os resultados contribuiram para identificar as necessidades/dificuldades
dos trabalhadores face a tecnologia, enquanto demonstraram o pouco envolvimento da psicologia

nestas questoes.

Palavras-chave: Introdugdo Tecnoldgica, Exigéncias, Recursos, Psicologia Organizacional,

Psicologia do Trabalho
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Abstract

Technology is changing the way organizations work and the way workers carry out their tasks by having
animpacting, both positive and negative, on their well-being and satisfaction. Technology can be either
seen as a resource or as a demand, depending on how it is perceived. When it is perceived in a negative
way, the requirements translate into needs/difficulties, which organizations must seek to overcome in
order to guarantee the well-being and satisfaction of their workers.

Therefore, it is mandatory that organizations consider the work of Organizational and/or Work
Psychologists. Bearing this in mind, this study, of qualitative nature, mainly focused on identifying the
difficulties/needs of workers when faced with the introduction of technology in their workplaces,
understanding the importance of the organizational psychologist’s role in answering to these same
needs/difficulties and also understanding to what extent the main functions of the organizational
psychologist change in order to promote the well-being and satisfaction of the workers when dealt
with technology introduction. In order to respond to these proposed objectives, 19 semi-structured
interviews were carried out — both with psychologists and workers. The collected data was analyzed
using template analysis, resulting in three main themes: (1) introduction of technology in workplaces,
(2) impact of technological introduction, (3) psychology in organizations. The results contributed of
identify the needs/difficulties of workers when dealing with technology and showed how little

psychology is involved with these issues.

Keywords: Technological Introduction, Demands, Resources, Organizational Psychology, Work
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Introducgao

Segundo Cascio e Montealegre (2016), o desenvolvimento da sociedade pode ser dividido em trés
grandes eras, de acordo com suas respetivas infraestruturas tecnoldgicas predominantes: (1) a era
agricola, (2) a era industrial e (3) a era digital — todas elas exigiram e possibilitaram novas formas de
estruturacdo econdmica, revolugdes sociais, transformacdes culturais e novos modelos de trabalho,
caracterizadas pela aquisicdo de novos conhecimentos. Se, por um lado, na era agricola as pessoas
utilizavam como principais recursos a terra e o gado e na era industrial os motores a vapor, de acordo
com Cascio e Montealegre (2016), na era digital as pessoas estdo concentradas na producdo e
comercializagdo de produtos e servicos através de dados, informacdo e conhecimentos digitalizados.
A utilizacdo generalizada de tecnologias digitais implica profundas transformacdes dos sistemas
sociais, econdmicos e politicos, entre as quais importa perceber as suas implicagGes nos processos de
trabalho e na disponibilidade de emprego.

Para discutir como a revolugdo digital pode transformar o trabalho e o emprego, a Eurofound
(2018) utilizou trés grandes categorias de aplicacdo de tecnologias digitais (i.e., trés vetores de
mudanca) em processos econdmicos, com diferentes implicagdes nos mesmos: (1) automagdo do
trabalho, (2) digitalizacdo de processos e (3) coordenacdo por plataformas. Mas o que se entende,
entdo, por cada um deles? A automacgdo do trabalho compreende a substituicdo do trabalho humano
pela maquina (programada digitalmente), para alguns tipos de tarefas dentro dos processos de
producdo e distribuicdo (Eurofound, 2018). Assim, pressupde-se que a maquina seja dotada de algum
tipo de inteligéncia, capaz de executar tarefas de modo eficiente, com a minima interferéncia por parte
do ser humano. E importante notar que sio as tarefas que sdo automatizadas e ndo as préprias fun¢des
ou empregos, uma vez que, seguindo a definicdo proposta pela Eurofound (2018), no trabalho humano
as tarefas raramente existem de forma isolada — sdo agrupadas em func¢bes ou empregos. A
digitalizacGo de processos diz respeito a utilizacdo de dispositivos informaticos, para traduzir (partes
de) o processo de producao fisico em informacdo digital — ou vice-versa — e, desta forma, aproveitar
as suas possibilidades aprimoradas de processamento, armazenamento e comunicacdo de
informacgdes digitais (Eurofound, 2018). Por fim, a coordena¢do por plataformas compreende a
utilizacdo de redes digitais para coordenar transa¢des econémicas (e.g., trocas de bens e servigcos) de
forma algoritmica (i.e., automatizada; Eurofound, 2018). Importa dar nota de que a distingdo entre
estes trés conceitos é, muitas vezes, mais analitica do que real, visto que, a digitaliza¢do, a automacao
e a utilizacdo de plataformas sdo implementadas, frequentemente, em simultaneo (Eurofound, 2018).
N3o obstante, a Eurofound (2018) alerta para o facto de todos estes vetores se repercutirem em
alteracGes, como nas tarefas desempenhadas pelos trabalhadores, nas suas condi¢Ges de

trabalho/emprego e nas suas relagBes laborais — por exemplo, a automacado tem implicacdes nos tipos



de tarefas, na estrutura do emprego (por ocupacdo e setor, bem como nos niveis de qualificaces
exigidos) e nas condi¢des de trabalho (i.e., a automacdo de certas tarefas elimina alguns tipos de
trabalho e cria outros); a digitalizagdo dos processos implica mudancas nas tarefas e nas condi¢cGes de
trabalho, pois envolve uma mudanga no ambiente e natureza dos processos de trabalho; as
plataformas representam, de forma mais direta, uma mudanca na organizag¢do social do trabalho e,
também, nas relagdes laborais.

Embora detenha claras implicagdes nos aspetos supramencionados, a verdade é que, atualmente,
a tecnologia ndo é capaz de substituir todas as tarefas envolvidas numa determinada fungdo. A titulo
de exemplo, Van Doorn e colaboradores (2017) destacaram situagbes marcadas por fortes
necessidades de empatia, nas quais é necessario desenvolver solugdes originais e criativas, ou que
exijam altos niveis de inteligéncia social. Assim, ndo sendo capaz de substituir na totalidade o trabalho
humano, Vrontis e colaboradores (2022) alertam para a importancia de as empresas conseguirem
estabelecer um ambiente organizacional, no qual os seus trabalhadores e a tecnologia possam
coexistir. Ora, este processo de adaptacdo entre a maquina e os seres humanos pode impactar o bem-
estar e satisfacdo dos mesmos — quer de forma positiva, quer de forma negativa — o que, por
consequéncia, impacta o desempenho organizacional. Significa, portanto, que a luz do modelo Job
Demands-Resources Model, a tecnologia pode constituir-se como uma oportunidade (i.e., recurso) ou
como uma ameaca (i.e., exigéncia) ao bem-estar e satisfacdo do trabalhador, dependendo da forma
como é percecionada pelos individuos. Quando percecionada como uma exigéncia, a tecnologia
reflete-se em necessidades/dificuldades por parte trabalhadores, sobre as quais importa as
organizacOes considerarem e atuaram em conformidade. Neste sentido, e considerando o impacto
gue a tecnologia pode deter em termos de saude fisica e mental, assume-se como essencial a
intervencdo da Psicologia das Organizacdes e do Trabalho. Assim sendo, o objetivo principal do
presente trabalho é explorar a atuagdo dos Psicdlogos, em contexto organizacional, na resposta as
necessidades/dificuldades dos trabalhadores face a introdugdo tecnoldgica nos seus processos de

trabalho.



CAPITULO 1

Revisao da Literatura

1.1. Modelo Exigéncias-Recursos Laborais (Job Demands-Resources Model)

Nas ultimas décadas, a literatura tem vindo a demonstrar que as caracteristicas do trabalho podem ter
um impacto profundo no bem-estar individual (e.g., stress, burnout, envolvimento no trabalho; Bakker
& Demerouti, 2007). E com base nesta premissa que surgiu o Modelo das Exigéncias-Recursos Laborais
(JD-R; Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001). O JD-R propde, entdo, que existem duas
categorias gerais de caracteristicas do trabalho: (1) as exigéncias e (2) os recursos laborais. Desta
forma, o JD-R assume-se como um modelo abrangente, que pode ser aplicado a vdrios ambientes
ocupacionais, independente das exigéncias e recursos especificos envolvidos (Bakker & Demerouti,
2007; Demerouti et al., 2001).

As exigéncias do trabalho dizem respeito aos aspetos fisicos, psicolégicos, sociais ou
organizacionais do trabalho, que exigem esforco ou capacidades fisicas e/ou psicoldgicas sustentadas
e que, portanto, estdo associados a determinados custos fisioldgicos e/ou psicoldgicos (Bakker &
Demerouti, 2007). Por sua vez, os recursos laborais compreendem os aspetos fisicos, psicoldgicos,
sociais ou organizacionais do trabalho, que sdo funcionais para atingir os objetivos, reduzir as
exigéncias, os custos fisioldgicos e psicoldgicos associados ao mesmo contribuindo, ainda, para
estimular o crescimento, a aprendizagem e o desenvolvimento pessoal (Bakker & Demerouti, 2007).
Mas na pratica, o que é que isto significa? Significa que, se por um lado as exigéncias do trabalho foram
identificadas como as principais causas de burnout, resultando em problemas de saide e em
resultados organizacionais negativos, por outro, os recursos do trabalho foram identificados como os
principais impulsionadores de envolvimento com o trabalho, resultando no aumento do bem-estar
individual e em resultados organizacionais mais positivos (Bakker et al., 2014). Segundo este modelo,
0s recursos ndo sdao necessarios apenas para lidar com as exigéncias do trabalho. Os recursos sdo
importantes por si sé — porque sdao meios para a obtenc¢do, ou protegao, de outros recursos utilizados
(Bakker & Demerouti, 2007) — e podem encontrar-se a nivel organizacional (e.g., seguranga no
emprego), nas relagdes interpessoais e sociais (e.g., suporte social), na organizagéo do trabalho (e.g.,
clareza do papel do individuo) e, ainda, ao nivel da tarefa (e.g., autonomia, feedback e variedade de
competéncias; Bakker & Demerouti, 2007).

Outra premissa deste modelo é que, através das exigéncias e recursos do trabalho, surgem dois
processos psicolégicos subjacentes, distintos entre si, que desempenham um papel no
desenvolvimento de stress ou de motivagdo no trabalho (Bakker & Demerouti, 2007). Por um lado, as
exigéncias do trabalho sdo os preditores mais importantes de resultados como o burnout (Bakker et

al., 2014), levando a um processo de deteriora¢do da saude (i.e., quando trabalhos mal concebidos ou



exigéncias cronicas a si associadas ultrapassam os recursos mentais e fisicos do trabalhador,
esgotando-os; Bakker & Demerouti, 2007). Por outro lado, os recursos do trabalho sdo os preditores
mais importantes de motivacdo (Bakker et al., 2014) originando, por sua vez, um segundo processo
psicolégico subjacente, neste caso, de natureza motivacional (i.e., processo no qual os recursos do
trabalho tém potencial motivacional para aumentar o envolvimento e melhorar o desempenho dos
trabalhadores; Bakker & Demerouti, 2007). As razdes pelas quais se verificam estes dois processos
parece clara: enquanto as exigéncias do trabalho envolvem esfor¢o e consomem recursos, os recursos
do trabalho atendem as trés necessidades basicas propostas por Deci e Ryan (1985) — autonomia,
competéncia e relagdes sociais — podendo desempenhar um importante papel ao nivel da motivagdo
intrinseca (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker, 2011). Por exemplo, quando o feedback é dado de
forma adequada, promove a aprendizagem e o desenvolvimento de competéncias, enquanto a
tomada de decisdo e o apoio social satisfazem a necessidade de autonomia e a necessidade de
pertenca, respetivamente (Bakker & Demerouti, 2007). Paralelamente, os recursos do trabalho podem
desempenhar um papel motivacional extrinseco, uma vez que, de acordo com Meijman e Mulder
(1998, como citado por Bakker & Demerouti, 2007), ambientes de trabalho que oferecem muitos
recursos, promovem a disposicao dos individuos para alocar esforcos e competéncias as tarefas de
trabalho — aumentando, desta forma, a probabilidade de a tarefa ser concluida com sucesso. Por
exemplo, o suporte social por parte de colegas e chefia, bem como o feedback adequado por parte
dos mesmos, aumentam a probabilidade de um individuo ser bem-sucedido no cumprimento dos seus
objetivos de trabalho (Bakker & Demerouti, 2007). Em ambos os casos, seja pela satisfacdo de
necessidades bdsicas ou pelo cumprimento de objetivos de trabalho, a presenca de recursos de
trabalho leva ao envolvimento dos individuos na organizacdo, enquanto a sua auséncia fomenta a
atitude contraria em relagdo ao trabalho (Bakker & Demerouti, 2007).

As exigéncias e recursos do trabalho promovem processos psicolégicos distintos, mas também
podem ter efeitos conjuntos (Bakker et al., 2014). Assim, a terceira proposi¢do do modelo JD-R assenta
na ideia de que as exigéncias e os recursos do trabalho interagem na previsao do bem-estar
ocupacional, existindo duas formas distintas pelas quais estas podem ter um efeito combinado no
bem-estar dos individuos (Bakker et al., 2014). A primeira interagdo é aquela em que os recursos do
trabalho (e.g., suporte social, autonomia e feedback) podem amortecer o impacto das exigéncias do
trabalho, sobre o stress a si associado (e.g., burnout; Bakker et al., 2003). Por exemplo, individuos que
tém muitos recursos de trabalho disponiveis, segundo este modelo, podem lidar melhor com as suas
exigéncias diarias de trabalho (Bakker et al., 2014) — isto é, um relacionamento social positivo com a
chefia, pode alivar a influéncia das exigéncias do trabalho (e.g., exigéncias fisicas e cognitivas), uma
vez que a valorizacdo e o apoio por parte dos lideres, permitem aos individuos colocar as exigéncias

de trabalho numa outra perspetiva, naturalmente, mais positiva (Bakker & Demerouti, 2007). A
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segunda interacdo é consistente com a Teoria da Conservac¢do de Recursos (Hobfoll, 2001) e é aquela
gue defende que os recursos tém mais influéncia na motivacdo dos trabalhadores, quando as
exigéncias de trabalho sdo percecionadas como elevadas. Assim, quando os postos de trabalho
combinam exigéncias e recursos elevados, os trabalhadores sentem-se mais desafiados e motivados a
adotar novos comportamentos (Bakker & Demerouti, 2007) o que significa que as exigéncias sdo
moderadoras da relagdo positiva entre recursos do trabalho e motiva¢do dos trabalhadores, caso os
individuos as sintam como desafiantes.

Apresentadas as trés proposicdes base do modelo, importa sintetizar as ideias-chave do JD-R:
quando as exigéncias e os recursos do trabalho sdo elevados, esperamos que os trabalhadores
desenvolvam stress e motivacdo, respetivamente; por sua vez, quando ambos sdo baixos, esperamos
auséncia de stress e motivacdo nos trabalhadores; mas quando a condicdo de altas exigéncias - baixos
recursos ocorre, espera-se uma situacao de alto stress e baixa motivacao e, pelo contrario, aquando a
ocorréncia da condicao baixas exigéncias - altos recursos, espera-se como consequéncia baixo stress e

alta motivacdo dos trabalhadores (Bakker & Demerouti, 2007).

1.2. Modelo Exigéncias-Recursos Laborais e a Tecnologia nos Postos de Trabalho
Ainda que, em primeira instancia, dependa do tipo de tecnologia em questdo, a forma como a
tecnologia é percecionada depende, em grande parte, da estrutura pré-existente na organizacao e da
forma como é gerida pelos varios atores organizacionais (Brey, 1999). Assim, como ja mencionado, a
tecnologia pode ser vista como uma exigéncia do trabalho ou, pelo contrario, como um recurso, capaz
de impactar o bem-estar e a satisfacdo do trabalhador. Se, por um lado, as exigéncias do trabalho
requerem esforco e consomem recursos, os recursos do trabalho atendem as trés necessidades
psicolégicas do trabalho propostas pela Teoria da Autodeterminagdo, de Deci e Ryan (1985): (1)
autonomia; (2) competéncia; (3) relagdes sociais. A Teoria da Autodeterminacdo parte da premissa
que a inclinagdo natural e a progressdao dos seres humanos sdo em dire¢do ao seu crescimento
psicoldgico e ao seu bem-estar, sendo que os individuos agem (e sdo influenciados) pelo ambiente, de
formas que facilitam ou dificultam a realizacdo desta progressao (Deci & Ryan, 2000).

Assim sendo, a luz do modelo supramencionado, os subtdpicos seguintes centrar-se-do na analise
(a) as caracteristicas do trabalho capazes de suprimir as trés necessidades bdsicas psicoldgicas (i.e.,
autonomia, utilizagdo e variedade de competéncias, contexto social) — uma vez que a satisfacdo das
mesmas é essencial para que os individuos alcancem o seu bem-estar e crescimento psicolégico (Deci
& Ryan, 2000) —, (b) ao feedback e (c) a aspetos diretamente associados a saude fisica e mental dos
trabalhadores, no contexto da introdugdo tecnoldgica nos postos de trabalho. Desta forma, pretende-

se desenvolver como é que cada um destes aspetos pode ser, positiva ou negativamente, influenciados



pela introducdo tecnoldgica — condicionando a forma como sdo percecionais (i.e., como um recurso
ou como uma exigéncia do trabalho).

Antes de avangarmos, importa referir que o Modelo das Exigéncias-Recursos Laborais, devido a
sua natureza abrangente, ampla e flexivel, além de notar um largo reconhecimento por parte dos
investigadores na drea, torna-o bastante adequado para uso pratico nas organizagdes (Schaufeli, 2017)

—sendo este o motivo pelo qual foi escolhido como base tedrica para o presente trabalho.

Exigéncias do Trabalho
A tecnologia tem o poder de contribuir para a melhoria dos servicos e para a respetiva reducdo de
custos podendo, ainda, constituir um auxilio para a melhoria do desempenho dos trabalhadores
(Parker & Grote, 2020). Estas e outras vantagens associadas a tecnologia nos processos de trabalho,
serdo discutidas mais a frente — contudo, e como bem sabemos, nem todas as consequéncias da
automacdo dos processos de trabalho sdo positivas. Assim, e no seguimento desta ideia, importa notar
que, embora a literatura acerca do futuro do trabalho trate, na grande maioria das vezes, a substituicdo
tecnolégica de trabalhadores como um motivo de preocupacdo, mas a complementaridade como algo
positivo, a verdade é que a crescente introducdo tecnoldgica nos postos de trabalho pode impactar
negativamente o bem-estar dos trabalhadores em ambas as situacbes (Nazareno & Schiff, 2021) -
sendo que é sobre os impactos negativos que nos centraremos agora.

Como vimos anteriormente, quando se verificam niveis elevados de exigéncia no trabalho, mas
baixos niveis de recursos de trabalho, espera-se uma situagao de alto stress e baixa motivagao para os
individuos. A forma como cada um dos aspetos em anadlise pode ser percecionado com uma exigéncia,

no contexto da tecnologia, sera analisada detalhadamente nos tdpicos seguintes.

Autonomia. A Teoria da Autodeterminacao define autonomia como a necessidade dos individuos
de agirem com senso de propriedade sobre o seu comportamento e de se sentirem psicologicamente
livres (Deci & Ryan, 2000). Lacaz (2000) defendeu que um dos fatores psicolégicos que determina a
Qualidade de Vida no Trabalho, diz respeito ao controlo — que, por sua vez, engloba a autonomia e o
poder dos trabalhadores sobre os seus processos de trabalho. A autonomia que Ihes é dada reduz o
stress associado aos processos de trabalho, uma vez que permite aos trabalhadores gerirem
ativamente o seu préprio ambiente de trabalho (Karasek, 1979). Ademais, a autonomia no trabalho
tem efeitos positivos na satisfagdo para com o mesmo, no desempenho e motivag¢dao dos individuos
(Hackman & Oldham, 1976) reduzindo a rotatividade, o absentismo laboral, estimula a criatividade, a
produtividade e a tomada de decisdo eficiente (Parker & Grote, 2020). Contudo, e ainda que se

reconheca de forma ampla a importancia da autonomia para o bem-estar no trabalho, também se tem



vindo a reconhecer que a crescente introdugdo tecnoldgica nos processos de trabalho, pode interferir
e prejudicar a autonomia humana (Parker & Grote, 2020).

Em Portugal, um dos setores de atividade onde a tecnologia tem vindo a crescer é no setor téxtil
e vestudrio — sendo que, em muitas fabricas, tém sido criados contextos de trabalho mistos (i.e., locais
de trabalho com maquinas automatizadas e ndo automatizadas; Cunha et al., 2022). Este é o caso da
fabrica onde o trabalho de Cunha e colaboradores (2022) foi desenvolvido. Neste estudo, cujo objetivo
era analisar as novas relagGes homem-maquina e os consequentes impactos na salde e bem-estar dos
trabalhadores, a fabrica em causa tinha implementado novas maquinas de produgdo (automatizadas),
numa fase inicial do processo produtivo, enquanto mantiveram as maquinas de costura tradicionais
nas fases mais avancadas do mesmo (Cunha et al., 2022). Os autores constaram que os operadores
que trabalhavam com as novas maquinas, sentiam ndo ter controlo sobre o resultado da produgao.
Ainda que os operdrios preparassem previamente as pegas a serem costuradas, quando as pegas eram
introduzidas na maquina, o papel dos trabalhadores passava pela simples supervisdo da maquina, nao
existindo a possibilidade de corrigir eventuais falhas e de evitar possiveis pegas defeituosas (Cunha et
al., 2022). Esta é, na verdade, das maiores preocupacdes no que diz respeito ao desenvolvimento
tecnolégico dos processos de trabalho, particularmente, em relagcdo a automacdo: que as maquinas
assumam, de forma integral, todas as tarefas e decisGes humanas — e que o papel do ser humano fique
reduzido, unicamente, a supervisdo da mdaquina e resolucdo de possiveis avarias. Um bom exemplo
sdo os sistemas de producdo ciberfisicos (i.e., sistemas de produ¢do nos quais as maquinas estdo
interconectadas, numa rede de informagdes por toda a fabrica, programadas para funcionar de forma
auténoma; Parker & Grote, 2020; Waschull et al., 2020). Este tipo de produgao cria, evidentemente,
desafios no que diz respeito a relagdo homem-maquina, nomeadamente no que concerne a autonomia
do trabalhador.

A autonomia dos trabalhadores pode ver-se reduzida, também, no que diz respeito a tomada de
decisdo. Por consequéncia do desenvolvimento da tomada de decisdo algoritmica, as maquinas sdo
programadas, cada vez mais, para tomarem decisOes de forma independente (Lee, 2018). Segundo
Méhlmann e Zalmanson (2017), se no passado a tecnologia era utilizada, essencialmente, como
ferramenta de apoio as decisdes humanas, atualmente a tomada de decisdo pode ser inteiramente
realizada por meio de algoritmos. As organizagdes tém procurado delegar tarefas como a selegao,
alocacdo de tarefas e avaliacbes de desempenho a algoritmos (Kellogg et al., 2020) — por exemplo, a
aplicacdo Uber (que combina algoritmicamente passageiros com motoristas), ou até mesmo aplicacées
gue combinam pacientes com terapeutas ou médicos (Parker & Grote, 2020). DecisGes como estas
sdo, muitas vezes, impossiveis de serem influenciadas pelo ser humano, o que reduz o seu controlo e

autonomia (Kellong et al., 2020).



Utilizagdo e Variedade de Competéncias. Existem algumas caracteristicas basicas necessarias
para que um trabalho possa ser considerado estimulante, interessante e suficiente para garantir a
satisfacdo do trabalhador para com o mesmo: a variedade de tarefas, a variedade de competéncias, a
complexidade do trabalho, o grau de desafio a si associado, a identidade e significado da tarefa, bem
como a resolugdo de problemas (Parker & Grote, 2020). Estas caracteristicas serdo designadas, daqui
em diante, por Utilizacdo e Variedade de Competéncias.

Ha muito que se entende que a automacao dos processos de trabalho pode reduzir a variedade
de tarefas (especialmente em trabalhos cujos seus processos sao, essencialmente, padronizados), bem
como a variedade de competéncias empregadas pelos trabalhadores no exercicio das suas fungées
(e.g., trabalhos de monitorizagdo predominantemente passivos, como operacées ferroviarias; Parker
& Grote, 2020). Recordar que, anteriormente, aquando da apresentacdo do tdépico relativo a
Autonomia no trabalho foi retratado um exemplo, estudado por Cunha e colaboradores (2022), no
gual se concluiu que os operadores de maquinas automatizadas viam o seu trabalho limitado a simples
supervisdao da maquina. Este é um problema que, além de contribuir para a diminuicdo da autonomia
provocada pela introducdo tecnolégica contribui, também, para o tépico agora em discussdo. Com a
introducdo tecnolégica nos processos de trabalho, o risco de os seres humanos assumirem,
unicamente, o papel de supervisores dos sistemas, aumentou (Parker & Grote, 2020). Facto é que,
muitas vezes, os individuos ndo sdo capazes de compreender o funcionamento total das maquinas com
as quais trabalham, nem de intervir adequadamente aquando da existéncia de falhas (Parker & Grote,
2020). Operadores de maquinas automatizadas, quando comparados com operadores manuais, tém
mais dificuldade em detetar erros do sistema e de intervir diante as suas falhas (Parker & Grote, 2020),
reduzindo as oportunidades de resolugdo de problemas associadas as suas fung¢des, que contribuem
para que estas sejam percecionadas como suficientemente estimulantes. O facto da tecnologia, em
particular a automacgao, poder levar a que os seres humanos se tornem simples observadores do
processo, levanta ainda um outro tema: torna-se impossivel, mesmo para pessoas altamente
motivadas, manterem uma atencao visual eficaz, face a uma fonte de informag¢do na qual muito pouco
acontece (Bainbridge, 1983). Por consequéncia desta situagdo, levantam-se entdo dois problemas: (1)
a diminuicdo da complexidade e do grau de desafio do trabalho; (2) é muito dificil que, ndo
compreendendo o funcionamento dos sistemas na sua totalidade e assumindo unicamente o papel de
supervisores dos mesmos, que os individuos consigam encontrar identidade e significado nas tarefas
gue desempenham.

Ademais, quando as competéncias anteriormente requeridas para uma determinada funcdo
deixam de ser aplicadas com tanta frequéncia, por consequéncia da substituicdo do trabalho manual
pela tecnologia, podem gerar-se esquecimentos, associados a falta de pratica. A titulo de exemplo,

Casner e colaboradores (2014) desenvolveram um estudo, cujo objetivo era compreender de que
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forma a utilizacdo prolongada da automacdo do cockpit afeta as competéncias de voo manual dos
pilotos. Os autores concluiram que as competéncias cognitivas (e.g., controlar a posicdo da aeronave,
realizar calculos mentais, reconhecer e diagnosticar situa¢cdes andmalas) sdo propensas ao
esquecimento, estando a sua retengdo dependente da frequéncia com que sdo praticadas.

Tendo em conta as caracteristicas inicialmente apresentadas como essenciais a que determinado
trabalho possa ser considerado como satisfatdrio, parece claro que o nivel de vigilancia requerido em
tarefas, como as ilustradas anteriormente, possa criar barreiras a satisfacdo e a motivacdo dos

trabalhadores (Parker & Grote, 2020).

Contexto Social. Entende-se por contexto social do trabalho o relacionamento interpessoal, as
interacdes e os relacionamentos que sdo integrados e influenciados pelos cargos, funcdes e tarefas
gue os trabalhadores desempenham, assumindo um papel central na formacdo das experiéncias e
comportamentos dos individuos (Grant & Sharon, 2009). A necessidade de relacionamento — a luz da
Teoria da Autodeterminacdo — representa a necessidade dos individuos de se sentirem conectados
com outros, de serem amados e cuidados, de amar e cuidar dos outros, sendo esta necessidade
satisfeita quando as pessoas se sentem como membros de um grupo e desenvolvem relacdes estreitas
(Van den Broeck et al.,, 2016). Além dos efeitos que a tecnologia pode deter nas experiéncias
individuais, a verdade é que também se assume capaz de prejudicar a qualidade das rela¢Oes
interpessoais dentro das organizacdes, isto €, as oportunidades oferecidas pela tecnologia no mundo
do trabalho, podem resultar em constrangimentos para as experiéncias relacionais dos individuos.

Para muitos individuos, as interacGes dentro de uma organizagdo sdo, cada vez mais, mediadas
por sistemas e tecnologias: problemas de salde e seguranca no trabalho sdo registados através de
portais online; ndo telefonamos para as pessoas porque é mais rdpido enviar e-mails; muitos dos e-

IM

mails sdo gerados automaticamente, com mensagens como “nao responda a este e-mail” ou sem
quaisquer informagGes de contactos; entre muitos outros exemplos (Johnson et al., 2020). Ainda nesta
linha de raciocinio, Méhlmann e Zalmanson (2017) observaram que, em plataformas digitais como a
Uber, quase toda a comunica¢do é mediada pela prépria plataforma, o que se traduz em poucas
oportunidades de interagdo com supervisores ou pares, e em poucas oportunidades de receber
suporte humano — um dos motoristas entrevistados referiu que “you e-mail everything”, mesmo
guando existem problemas mais graves a serem tratados. A conexdo e a coordenacdo entre individuos
sdo afetadas e a empatia — componente chave das interagdes humanas — reduzidas (Parker & Grote,
2020). Assim, esta situacdo pode ser particularmente prejudicial quando os trabalhadores necessitam
de suporte social (Johnson et al., 2020). A literatura existente sobre a importancia que o apoio social,

no trabalho, tem na saude fisica e mental dos trabalhadores é clara: baixos niveis de apoio social estdo

associados a uma maior probabilidade de desenvolver problemas de saide mental (Lange et al., 2003)



e de saude fisica — contrariamente, relagGes sociais positivas no trabalho, estdo associadas a efeitos

positivos nos sistemas cardiovascular, imunoldgico e neuro-enddcrino (Heaphy & Dutton, 2008).

Feedback. Novo e colaboradores (2008, como citado por Leite et al., 2018), definiram feedback
como um processo de comunicagdo, no qual sdo fornecidas informagdes que auxiliam a mudanga ou
o aperfeicoamento de atitudes e comportamentos. Assim, o feedback esta diretamente relacionado
com o desempenho dos individuos e, quando dado de forma eficaz, contribui para o progresso da
eficiéncia interpessoal (Novo et al., 2008, como citado por Leite et al., 2018). Segundo Parker e Grote
(2020), “job feedback is important for ensuring effective performance because it enables and supports
learning” (p.13).

Para Parker e Grote (2020), o feedback decorrente da utilizacdo de dispositivos tecnolégicos reduz
0 mesmo e, a longo prazo, traduz-se na reducao das oportunidades de aprendizagem e consequente
falta de desenvolvimento de skills outrora adquiridas. Por exemplo, Beane (2019) demonstrou que a
tecnologia robética reduziu as oportunidades para cirurgides estagiarios de se envolverem em tarefas
mais complexas e desafiadoras o que, combinado com um feedback empobrecido, prejudicou a sua
aprendizagem e o desenvolvimento das suas competéncias. O feedback do trabalho por meio da
tecnologia é prejudicial, sobretudo, em situacGes nas quais o desempenho dos trabalhadores é
monitorizado e avaliado de forma automatica. Um bom exemplo deste tipo de avaliacdo é o caso dos
motoristas da aplicacdo Uber, estudado por Méhimann e Zalmanson (2017). Os autores concluiram,
como resultado do seu trabalho de investiga¢do junto desta populacdo, que este tipo de plataformas
digitais controla, entre outros aspetos, o feedback dos passageiros acerca dos motoristas. Claro que
este feedback é imprescindivel para o funcionamento dos sistemas algoritmicos, se considerarmos que
o mesmo fornece uma forma de controlo de qualidade perante a auséncia de supervisores humanos.
Contudo, o feedback mediado por algoritmos pode revelar ser um problema: pode ser utilizado de
forma punitiva, penalizando automaticamente os motoristas, mesmo em situagdes subjetivas (i.e.,
situacdes em que o motorista e os passageiros tém percecdes diferentes do que realmente aconteceu).
Por exemplo, quando recebida uma avaliacdo negativa por parte passageiros, os motoristas ficam
penalizados pela aplicacao, deixando de poder realizar viagens pela mesma durante um determinado
periodo. Este é um tipo de feedback punitivo, para o qual Parker e Grote (2020) alertaram, uma vez
que este feedback pode ser tendencioso, repercutindo-se no bem-estar dos trabalhadores, ao gerar

sentimentos de angustia e frustragdo nos mesmos.

Saude fisica e mental. A tecnologia tem a capacidade de alterar as exigéncias cognitivas do
trabalho, podendo torna-lo mais estimulante em termos cognitivos (i.e., quando as tarefas de baixa

qualificacdo sdo automatizadas; Johnson et al., 2020) ou, pelo contrario, menos estimulante (i.e.,
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guando os trabalhadores se tornam a Unica solugdo para tarefas que ndo sdo possiveis de automatizar;
Parker & Grote, 2020). O mesmo acontece relativamente as exigéncias fisicas do trabalho, a tecnologia
pode reduzi-las (e.g., o trabalho manual pesado é substituido pela automacgdo) ou, pelo contrario,
aumenta-las (e.g., aumento do tempo em frente ao ecra).

Muitas das vezes acontece que a inovagao tecnoldgica nos processos de trabalho acaba por nao
ser projetada tendo em consideracdo o seu impacto sobre os individuos (Johnson et al., 2020),
refletindo-se em efeitos indesejados, como o aumento das exigéncias fisicas e cognitivas associadas
aos processos de trabalho, que impactam negativamente a saude fisica e mental dos individuos.

A utilizacdo generalizada de tecnologia nos postos de trabalho tem sido acompanhada por um
aumento do tempo em frente ao ecrd e, por consequéncia, pelo aumento do comportamento
sedentario por parte dos trabalhadores (Waters et al., 2016). O sedentarismo constitui um risco para
a saude fisica dos individuos, estando associado a problemas de salide como obesidade (Duncan et al.,
2012), diabetes, doencas cardiovasculares e mortalidade cardiovascular (Wilmot et al., 2012).

A utilizacdo da tecnologia e o consequente aumento do tempo despendido pelos individuos em
frente ao ecrd, ndo se reflete unicamente em consequéncias na saude fisica dos individuos. Também
a saude mental é prejudicada — como demonstrado por Madhav e colaboradores (2017), que
descobriram uma associacdo significativa entre o tempo passado no computador e niveis
moderados/graves de depressdo. Com a proliferacdo das Tecnologias de Informac¢do e Comunicagdo
(TIC), torna-se imperativo que os individuos se envolvam constantemente com este tipo de tecnologias
para realizar o seu trabalho (Ayyagari et al., 2011). A literatura sugere que as TIC sdo responsdveis pelo
aumento das exigéncias cognitivas associadas ao trabalho, como a intensificagdo do volume de
trabalho e a aceleracdo do seu ritmo, que aumentam os niveis de tensdo e angustia dos trabalhadores
(Chesley, 2014), bem como os niveis de stress individual (i.e., techostress; Ayyagari et al., 2011). O
techostress foi evoluindo conceptualmente desde a década de 80 até a atualidade (La Torre et al.,
2019): a primeira definicdo, proposta por Brod (1984), descrevia este conceito como a incapacidade
dos individuos de se adaptarem ou liderarem, de forma saudavel, com as TIC (Brod, 1984, como citado
por La Torre et al., 2019); posteriormente, Weil e Rosen (1997) expandiram o conceito de techostress,
descrevendo-o como qualquer impacto negativo sobre atitudes, pensamentos, comportamentos ou
aspetos fisicos, que seja causado direta ou indiretamente pela tecnologia (Weil & Rosen, 1997, como
citado por La Torre et al., 2019); finalmente, a definicdo aceite atualmente na literatura é de que o
techostress é o stress experienciado por individuos ao utilizarem as TIC (Ragu-Nathan et al., 2008). Este
tipo de sentimentos, decorrentes da utilizacdo da tecnologia nos postos de trabalho, é especialmente
preocupante, se considerarmos que daqui pode decorrer a sensacao de exaustao e burnout — que, por
sua vez, afeta negativamente a satisfacdo no trabalho, o compromisso organizacional e a intencdo de

turnover (Maier et al., 2015).
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O aumento da carga administrativa relativa aos processos de trabalho é outra preocupagéo no
que diz respeito as exigéncias cognitivas decorrentes da utilizacdo tecnolégica. A introducdo de
dispositivos eletrénicos, cujo objetivo é a economia de tempo aos trabalhadores, muitas vezes resulta
no efeito contrario (Parker & Gote, 2020): Greenhalgh (2010) ilustra esta problematica ao alertar para
o facto, da introducdo do sistema de registos eletrénicos de atendimento, no Servico Nacional de
Saude do Reino Unido, ter resultado em varias falhas nos sistemas, que originaram uma sobrecarga de
trabalho ao ser-humano, devido a processos burocraticos impraticaveis e a necessidade constante de
implementarem solugBes alternativas para colmatar os problemas causados pelo sistema.

Aos problemas associados a sobrecarga cognitiva — e administrativa — somam-se as exigéncias
associadas a monitorizacdo eletrénica do desempenho dos funcionarios:

What is new is the availability and inclusion of a range of unprecedented technologies that can
be used to measure, track, analyse and perform work in ways hardly imagined during the
lifetimes of Taylor and the Gilbreths. New tracking and monitoring technologies allow
management to control work at ever more intensified levels. (Akhtar & Moore, 2016, p.102).

E de que forma é feita esta monitorizacdo? Por exemplo, Rusli (2013, como citado por Parker &

IM

Grote, 2020) faz referéncia ao que nomeou como “secretdria digital”. Este € um tipo de dispositivo
eletrdnico, utilizado para monitorizar o desempenho de trabalhadores, que recolhe e analisa todo o
trabalho digital produzido pelos funcionarios (e.g., e-mails). Quando julga necessario, o dispositivo
envia aos trabalhadores notificacdes (i.e., lembretes) relativos as tarefas que estes deveriam estar a
realizar naquele preciso momento. Este tipo de tecnologias invasivas, utilizadas para controlar o seu
desempenho, a longo prazo, acabam por se tornarem muito exigentes cognitivamente, o que prejudica
o bem-estar e satisfacdo dos trabalhadores e, consequentemente, diminui a sua performance (Parker
& Grote, 2020).

Outra consequéncia da tecnologia nos locais de trabalho, diz respeito as eventuais altera¢des nas
condicdes fisicas do espago — que, por sua vez, podem resultar em mudangas nas exigéncias
psicossociais do trabalho (Parker & Grote, 2020). Por exemplo, os robos podem moldar o espaco fisico
de trabalho, alterando a forma como as pessoas trabalham, implicando altera¢des nas exigéncias
psicossociais, por vezes ndo intencionais — mas negativas —, para os individuos (Parker & Grote, 2020).
Atitulo de exemplo, Barrett e colaboradores (2012) concluiram que, com a introdugdo de robés digitais
na entrega de medicamentos aos clientes de uma farmadcia, a configuracdo da mesma foi alterada. Esta
alteracdo repercutiu-se em consequéncias para os trabalhadores assistentes, que passaram a trabalhar
sobretudo em armazém, o que os fez sentirem-se “invisiveis” aos olhos dos técnicos e farmacéuticos,
diminuindo a sua autoestima.

No entanto, e ainda que as exigéncias laborais associadas a automacado dos processos de trabalho

possam ser elevadas, ndo devemos analisa-las individualmente. E importante considerarmos que as
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exigéncias laborais ndo estdao sempre associadas a niveis mais baixos de bem-estar e satisfacao dos
trabalhadores, por consequéncia dos efeitos amortecedores dos recursos de trabalho. Assim sendo, é
importante que nos debrucemos acerca dos recursos de trabalho, capazes de constituir-se como
amortecedores (ou ndo), as exigéncias laborais associadas a automacdo. De notar que a tecnologia
pode influenciar a capacidade de os recursos do trabalho funcionarem, ou ndo, como amortecedores
as elevadas exigéncias laborais, dependendo da perspetiva pela qual sdo encaradas pelos seus

utilizadores — no caso, os trabalhadores.

Recursos do Trabalho

Ainda que o desenvolvimento, em larga escala, dos processos tecnolégicos, acarrete alguns desafios
sobre os quais é importante refletir, também tem sido demonstrado, pela literatura, que quando
projetados e implementados de forma eficaz, levando em consideracdo os seus impactos sobre os
individuos, pode melhorar o bem-estar e satisfacdo no trabalho (Johnson et al., 2020).

A verdade é que o desenvolvimento tecnolédgico tem permitido aos trabalhadores acederem a
guantidades ilimitadas de informacdo online, concluirem mais rapidamente tarefas cognitivas
rotineiras (e.g., softwares de analise de dados), prestarem servicos pessoal e remotamente (e.g.,
entrevistas online) e colaborarem com individuos ou equipas de diferentes partes do mundo (Johnson
et al., 2020). De uma forma geral, o desenvolvimento tecnolégico tem definido, cada vez mais, o ritmo
e os métodos de trabalho, um pouco por todos os setores de atividade e tem contribuido para a
redefinicdo de fun¢des e tarefas dentro do processo produtivo (Johnson et al., 2020). De acordo com
Johnson e colaboradores (2020), este redesenhar de fungdes e tarefas, resultam em expectativas
positivas para os trabalhadores, no que diz respeito ao desenvolvimento de novas competéncias.

Sob a lente do modelo JD-R, anteriormente descrito, importa recordar que a relagdo entre as
exigéncias de trabalho (e os seus efeitos negativos no bem-estar dos individuos) é mais fraca —
podendo, até mesmo, desaparecer — quando os trabalhadores experienciam um grau elevado de
recursos do trabalho (Bakker et al., 2003). E sobre esta perspetiva que incidirdo os tépicos seguintes —
nos quais se procura descrever a forma como a tecnologia nos postos de trabalho pode, quando bem

implementada, contribuir para o aumento dos recursos laborais.

Autonomia. A autonomia é um objetivo desejavel uma vez que, os préprios individuos priorizam
contextos que Ihes permitam deter controlo sobre as suas tarefas de trabalho (Brey, 1999).

A tecnologia permite uma maior autonomia no que concerne a tomada de decisdo, como
resultado de uma distribuicdo mais ampla da informacdo (Parker & Grote, 2020). Alinhado com esta
ideia, Brey (1999) defendeu que a tecnologia permite aos trabalhadores terem acesso a um maior

numero de informagdes relevantes para o seu trabalho e para a sua posi¢do na organizagdo. A
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tecnologia facilita o acesso a todos os tipos de documentacao acerca da empresa, facilita a forma como
os trabalhadores comunicam entre si e facilita, até mesmo, o acesso a fontes de informacao externas
a organizacdo. Como se costuma dizer, informacdo é poder. Se os individuos estiverem bem
informados sobre o contexto no qual estdo inseridos e estiverem numa boa posi¢do para contactar e
negociar com as partes envolvidas, internas e externas a organizagao, existem vantagens para a propria
empresa em delegar-lhes autonomia na tomada de decisdo (Brey, 1999). Esta é uma boa forma de
aumentar a capacidade de resposta, a eficacia e eficiéncia da organizacdo (Brey, 1999), ao mesmo
tempo que garante a motivac¢do e satisfacdo dos seus trabalhadores.

Ainda que existem autores que defendem que a tecnologia pode diminuir a autonomia dos
trabalhadores (como vimos anteriormente), hd quem defenda o contrario: com a implementacédo
tecnolégica, o nivel de autonomia dos trabalhadores ndo esta a ser eliminado, mas sim transferido
para decisOes de niveis superiores (e.g., Waschull et al., 2020). Para Waschull e colaboradores (2020),
a orientacdo para sistemas de producdo ciberfisicos pode ter efeitos positivos sobre o grau de
autonomia percebido no trabalho. Embora as tarefas mais simples e rotineiras do trabalho sejam
automatizadas, Waschull e colaboradores (2020) concluiram que, desta forma, sdo criadas
oportunidades para que os trabalhos se desloquem para niveis mais elevados de complexidade. Mas
na pratica, isto significa o qué? Significa que, embora os seres humanos possam estar a ser excluidos
na tomada de decisdo relativa a aspetos mais simples dos seus processos de trabalho, terdo cada vez
mais responsabilidade na tomada de decisGes de nivel superior, tais como decisGes ligadas a estratégia
de producgdo, decisGes relativas a instalacdo, modificacdo e manutengdo do sistema de producéo ou
decisdes que impliqguem competéncias de inovagdo (Waschull et al., 2020). A ideia subjacente é de que
a autonomia do trabalhador relativa aos seus processos de trabalho, ndo esta a ser eliminada pela

tecnologia, mas sim transferida para niveis de qualificagdo superiores.

Utilizagdo e Variedade de Competéncias. A tecnologia pode assumir tarefas “dull, dirty, and
dangerous” (Walsh & Strano, 2018, p.9), anteriormente realizadas por seres humanos, abrindo-lhes a
possibilidade de se envolver noutro tipo de tarefas, mais complexas, desafiantes e significativas. A
mesma situagao se verifica em tarefas cognitivas rotineiras (e.g., registo de dados), como mencionado
no topico anterior. A verdade é que, com o desenvolvimento da automacdo, prevé-se o crescimento
de empregos altamente qualificados em termos de competéncias e que, por isso, sdo dificeis de
automatizar, paralelamente ao declinio de empregos que exigem menos qualificacdes (Dellot &

Wallace-Stephens, 2017) e, por sua vez, menos desafiantes.

Contexto social. Atualmente, trabalhar com uma equipa virtual é a realidade de grande parte das

pessoas, contudo, as experiéncias que temos ao trabalhar virtualmente ndo sdo todas iguais — sdo
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subjetivas e estdo sujeitas a percecdo individual de cada um (Costa & Handke, 2023). Por exemplo,
existem equipas de trabalho com as quais sentimos que trabalhar virtualmente é aborrecido,
improdutivo e que cria obstaculos a um trabalho eficaz, existem outras com as quais sentimos a
presenca dos nossos colegas de trabalho, mesmo estando eles a quildémetros de distancia (Costa &
Handke, 2023). Estes sdo dois exemplos que ilustram, de forma breve, a forma oposta como individuos
e equipas podem experienciar o trabalho virtual em equipa, demonstrando que as experiéncias sociais
na utilizacdo da tecnologia ndo sdo tdo lineares como se gostaria — sendo este um ponto importante a
ter em conta ao longo do presente tépico.

Tendo isto em conta, é possivel que os efeitos da tecnologia no contexto social do trabalho
também sejam positivos, se considerarmos como a flexibilidade e a proximidade que a tecnologia pode
trazer, ao encurtar distancias e ao contribuir para o estreitamento das relacdes sociais. Por exemplo,
a comunicacdo mediada por tecnologia tem menos restricdes temporais e espaciais, o que pode
facilitar a construcdo de redes sociais, apoiar conexdes sociais mais fortes e melhorar a coordenacao
e o trabalho em equipa (Parker & Grote, 2020; Neeley & Leonardi, 2018).

Com o rdpido desenvolvimento tecnoldgico que temos vindo a testemunhar nos ultimos anos, é
natural que as maquinas comecem a ser vistas, pelos trabalhadores, como “colegas de equipas”
(Parker & Grote, 2020) — o que, aos olhos destes autores, pode ser visto como uma vantagem. Neste
sentido, literatura recente tem estudado esta hipdtese — como por exemplo Seeber e colaboradores
(2020), que propuseram a seguinte questdo: e se as maquinas de inteligéncia artificial se tornassem
colegas de equipas, em vez de simples ferramentas de trabalho? Este é um cendrio complexo, uma vez
gue os seres humanos e a tecnologia consideradas, aqui, como um colega de equipa, precisariam de
analisar situagGes de forma rdpida, comunicar e cooperar entre si, coordenar esforgos de resposta e
encontrar solugdes para problemas emergentes (Seeber et al., 2020). Embora este ainda seja um tema
em investigacdo, bem como os beneficios a si associados, o progresso recente nas capacidades de IA
sugere que, este tipo de tecnologias colaborativas, podem vir a tornar-se companheiros da prépria
equipa. Estas tecnologias caracterizam-se por um elevado nivel de autonomia, com capacidades
superiores de processamento de conhecimento, de detecao e interagdao de linguagem com seres
humanos — estando, por isso, a serem identificadas como uma vantagem, por se considerar que tém

potencial para aumentar, significativamente, o desempenho das equipas (Seeber et al., 2020).

Feedback. Ainda que o possa reduzir, quando projetada de forma adequada, a
tecnologia/processos de trabalho automatizados podem, também, gerar um feedback enriquecedor —
capaz de promover a aprendizagem, a produtividade e uma tomada de decisdo mais eficaz (Parker &
Grote, 2020). A nivel individual, a introducdo tecnoldgica nos postos de trabalho, pode contribuir para

que, através de dispositivos devidamente programados, os trabalhadores recebam um feedback
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personalizado sobre o seu desempenho — como por exemplo, operadores de call center receberem
indicagGes, por meio da tecnologia, relativo ao tom empatico com que falam com os clientes (Parker
& Grote, 2020). Esta personalizacdo do feedback transmitido é a chave para que os trabalhadores
identifiguem quais os aspetos da sua performance que devem melhorar. A nivel grupal e
organizacional, o desenvolvimento tecnolédgico nas organizagdes, como por exemplo as TIC, permitem
que a informacao seja transmitida a todos os membros de uma organizacdo muito mais facilmente, e
em simultaneo, de uma forma muito mais objetiva e eficaz (Parker & Grote, 2020). Um feedback
objetivo é essencial para que os individuos compreendam integralmente as suas tarefas e para que

detenham toda a informacgdo necessdria para uma tomada de decisdo consciente.

Saude fisica e mental. A tecnologia nos locais de trabalho é, geralmente, projetada com o objetivo
de aumentar a produtividade e de atingir os melhores resultados organizacionais. Significa, portanto,
gue quando bem projetados, os sistemas tecnoldgicos podem contribuir para a reducdo das exigéncias
cognitivas associadas as tarefas (Johnson, 2020). A tecnologia pode aliviar o volume de trabalho
cognitivamente mais desgastante, como tarefas administrativas repetitivas (e.g., registo de dados),
libertando os trabalhadores para dedicarem a sua atencao a tarefas mais estimulantes, criativas e de
pensamento profundo, ou até contribuirem para o seu envolvimento em interagdes significativas com
clientes e consumidores — por exemplo, os enfermeiros podem poupar tempo a registar e a arquivar
dados do paciente, dedicando-lhes mais tempo na prestacdo de cuidados de saude adequados
(Johnson et al., 2020). AlphaBeta (2017) demonstrou que tarefas mais facilmente automatizaveis,
como o registo de dados, foram as tarefas consideradas menos satisfatérias pelos inquiridos do seu
estudo. Assim, ao assegurar, cada vez mais, a realizacdo deste tipo de tarefas — mondtonas e tediosas
— a introducdo tecnoldgica, neste caso em particular, a automacao, pode contribuir para aumentar a
satisfacdo no trabalho (AlphaBeta, 2017) e para promover o bem-estar dos trabalhadores (Johnson et
al., 2020).

Um outro aspeto sobre o qual a tecnologia tem revelado efeitos importantes diz respeito a
seguranca no local de trabalho: com a introdugdo de tecnologia capaz de automatizar algumas tarefas
fisicas, os locais de trabalho tornam-se mais seguros. As mdquinas tém o poder de reduzir
substancialmente a quantidade de acidentes no local de trabalho, ao assumirem tarefas que
geralmente originam lesdes fisicas aos trabalhadores, como carregar objetos pesados ou operar
maquinas perigosas (AlphaBeta, 2017; Horton et al., 2018). Segundo Johnson e colaboradores (2020),
a diminuicdo das lesdes fisicas no local de trabalho reduz, simultaneamente, a probabilidade dos
trabalhadores desenvolverem problemas do foro psicoldgico, decorrente de tais lesGes. Os problemas
associados a saude mental sdo, em parte, uma forma de dano secundario. Apds sofrer a lesdo fisica,

os individuos podem desenvolver problemas como depressdo, raiva, perturbacdes de sono e
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desmotivacdo — que podem ser agravados pela dor continua, pela medicacdo e pelo isolamento social
(Converge International, 2022).

Em suma, e considerando todos os aspetos mencionados até entdo, parece plausivel afirmar que
os impactos da introdugdo tecnoldgica nos processos de trabalho acabam por resultar,
inevitavelmente, em consequéncias psicoldgicas para os trabalhadores — quer seja ao nivel da sua
satisfacdo com o trabalho, quer ao nivel do seu bem-estar individual. Considerando o impacto que a
tecnologia pode deter em termos de saude fisica e mental, assume-se como essencial a Psicologia das
OrganizagOes e do Trabalho — assunto sobre o qual indiciara o préximo subtépico. Uma tabela sintese
acerca de cada caracteristica mencionada anteriormente, com os seus respetivos aspetos positivos e

negativos, pode ser encontrada no Anexo A.

1.3. Psicologia das Organizac¢oes e do Trabalho

A Psicologia das Organizac¢des e do Trabalho (POT) pode constituir uma parte fundamental nos locais

de trabalho, a fim de atuar em diferentes niveis:
Considera-se especialista em psicologia do trabalho, social e das organizacdes os profissionais
a quem é reconhecida competéncia cientifica na aplicacdo dos conceitos, metodologias e
técnicas na drea do trabalho, social e das organizacdes, nomeadamente no diagndstico,
avaliacdo psicoldgica, intervencdo, planeamento, monitorizacdo, intervencao psicolégica,
avaliacdo da intervencdo, aconselhamento, selecdo e recrutamento, intervencdo social e
comunitaria e investiga¢do dos seus clientes. (OPP, 2018, p.2).

Segundo Rothmann (2017), os psicdlogos organizacionais e do trabalho, apoiam os trabalhadores
— na execugdo das suas tarefas de forma eficaz — ao mesmo tempo que apoiam as organizagdes no
cumprimento dos seus objetivos. Quer isto dizer que, a nivel individual, motivam, lideram e
recompensam os trabalhadores; mantém e estimulam a sua saude, seguranca e bem-estar; orientam-
nos e contribuem para o desenvolvimento das suas competéncias, conhecimentos e comportamentos
necessarios para o exercicio das funcbes (Rothmann, 2017). No que diz respeito ao nivel
organizacional, aplicam o seu conhecimento em beneficio da organizacdo, promovendo a sua
eficiéncia e aumentando os seus lucros (Rothmann, 2017). No fundo, os psicélogos especializados
nesta area aplicam os conhecimentos cientificos da Psicologia, aos comportamentos organizacionais e
a gestdo de recursos humanos (OPP, 2015).

Nos subtdpicos seguintes, serdo analisadas as fun¢des dos psicélogos da area (tal com definidas
pela OPP), tendo em consideragdo a possivel influéncia da tecnologia no conteuddo e na forma como
essas mesmas fungdes sdo por eles operacionalizadas. Importa notar que a tecnologia pode influenciar
as funcGes destes profissionais de duas formas distintas: (1) no seu trabalho para com os colaboradores

das suas organizagdes; (2) nas suas tarefas diarias, que sdo parte da sua funcdo. Uma segunda nota
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igualmente importante prende-se com o facto de que, até a data, a informacdo existente a este nivel
€ muito limitada, como tal, os tépicos seguintes incidirdo sobre os poucos dados existentes na
literatura sobre a adaptacdo das funcbes do psicélogo a introducdo tecnoldgica nos processos de

trabalho.

Avaliagdo Psicolégica

A avaliacdo psicoldgica é um processo de recolha de dados, que inclui métodos e técnicas de
investigacdo, como testes psicoldogicos (Godoy & Noronha, 2005). A utilizacdo deste tipo de
instrumentos — reservados a profissionais da area da psicologia — quando aplicados adequadamente,
podem oferecer informagdes importantes sobre os sujeitos em avaliacdo (Godoy & Noronha, 2005).

Em contexto organizacional, a avaliacdo psicolégica pode ser utilizada em diferentes momentos
da integracdo de um individuo numa organizacao: pode ser utilizada no recrutamento e sele¢do de
candidatos, ou em fases posteriores do processo, apds a contratacdo e integracdo de um trabalhador
na mesma (Dalbosco & Silva, 2011; OPP, 2015).

Segundo Dalbosco e Silva (2011), nas organizacOes a avaliagdo psicoldgica é uma das principais
ferramentas no processo de selecdao de pessoal, através da utilizacdo de testes capazes de avaliar
aspetos como a personalidade, atencdo, rapidez e desempenho. Esta é uma tarefa realizada, apenas,
por psicélogos, que tém a importante missdo de filtrar os candidatos com melhor perfil para uma
determinada vaga (Dalbosco & Silva, 2011), garantindo um match perfeito entre os candidatos e as
necessidades, valores e objetivos organizacionais.

Como vimos anteriormente, a ideia de que a tecnologia pode assumir um papel cooperativo e de
suporte faz parte do novo paradigma digital dos ultimos anos (Weiss et al., 2016). Se, por um lado, a
introducdo tecnolégica nos locais de trabalho constitui um importante beneficio para as organizagdes
(e.g., reducdo de custos), do ponto de vista psicoldgico, algumas questdes tém sido apontadas
(Ghislieri et al., 2018). Segundo Gorecky (2014), os seres humanos desempenham um papel estratégico
face a este novo paradigma, se considerarmos que sdo os seres humanos que vdo determinar a
estratégia global de produgdo, monitorizar e implementar a mesma e, quando necessario, intervir no
sistema. No entanto, este processo requer conhecimentos, competéncias e qualificacdes especificas
(Ghislieri et al., 2018). Para a area da psicologia, a relagdo entre aprendizagem e novas tecnologias é
interessante sob varios pontos de vista, entre os quais a resposta a seguinte questdo: qual é o perfil
de competéncias, considerando hard e soft skills, necessario/esperado no futuro do trabalho? Ora,
esta questdo é particularmente relevante para a POT, que deve procurar definir teoricamente e validar
empiricamente modelos de competéncias adequados; paralelamente, deve procurar dar indica¢des
praticas aos atores que contribuem para o desenvolvimento de conhecimentos e competéncias na

area: sistema educativo, formacdo, praticas organizacionais e politicas de emprego (Ghislieri et al.,
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2018). Ademais, aos Psicélogos Organizacionais e do Trabalho acresce ainda a importante
responsabilidade de adaptarem a avaliacdo psicolégica as novas necessidades do mercado,
nomeadamente no que diz respeito aos processos de recrutamento e selecao de novos colaboradores.
Isto significa que, além de existir uma maior exigéncia do mercado por um padrdao mais alto de
competéncias no que diz respeito as novas tecnologias (Bonekamp & Sure, 2015), as soft skills também
desempenham um papel crucial na adaptacdo a tecnologia, especialmente a aprendizagem continua,
a flexibilidade, a capacidade de trabalhar em equipas multifuncionais e de lidar eficazmente com
situagBes complexas (Ghislieri et al., 2018). Esta necessidade de identificar hard e soft skills esperadas
no futuro do trabalho, exige uma adaptacdo ao papel do psicdlogo, por forma a garantir o ajustamento
perfeito entre o perfil de competéncias requerido para determinada funcao e o perfil de competéncias
dos candidatos. No fundo, os psicélogos terdo a importante missao de fornecer uma forca de trabalho
maior, formada e motivada, para atuar no novo ambiente de trabalho (Turnage, 1990).

Adicionalmente, segundo a OPP (2015), os psicdlogos do trabalho podem realizar avaliagdes
psicoldgicas aos trabalhadores em fases posteriores a sua integracdao, encaminhando-os para os
respetivos servicos de saude metal de que necessitem, quando se verifique incapacidade laboral
associada a problemas mentais. Em termos organizacionais, o psicdlogo do trabalho pode realizar
diagndsticos psicossociais a organizacdo e monitorizar os respetivos indicadores — por exemplo,
monitorizar a salde e bem-estar dos colaboradores, procurando minimizar a ocorréncia de acidentes
de trabalho, riscos psicossociais e doencas profissionais (OPP, 2015). No que diz respeito aos tépicos
mencionados, a introdugdo tecnolégica nos processos de trabalho faz com que a atencdo dos
psicdlogos organizacionais a salde mental dos trabalhadores deva ser redobrada, considerando que a
tecnologia pode ter profundos impactos na mesma — como vimos anteriormente.

Além do conteldo, a préopria forma de realizar as avaliagGes psicolégicas tem vindo a alterar-se
por consequéncias das recentes inovagdes tecnoldgicas. A automatizacdo dos processos é
particularmente evidente em ferramentas de avaliagdo associadas a Gestdo de Talento — nos ultimos
anos, temos assistido ao crescente recurso a IA e as Machine Learning (ML) por parte das organizagoes,
com vista a uma avaliacdo aprimorada dos individuos e a uma maior eficiéncia de recursos humanos,
através de métodos de recrutamento personalizados e em larga escala — que se traduzem em
processos de recrutamento e sele¢cao mais rapidos e precisos (Gonzalez et al., 2019). Estas aplicacdes,
habilitadas pela IA e pelas ML, sdo definidas pela utilizagcdo de dados individualizados e apoiam a gestdo
de Recursos Humanos (RH), nomeadamente na tomada de decisdo sobre processos de recrutamento
(e.g., quem contratar, avaliacdes de desempenho; Moore, 2019).

Estes beneficios tém atraido cada vez mais as organiza¢des, uma vez que a globalizagdo, a
automacdo e os rapidos avangos tecnoldgicos de ferramentas de trabalho, geram um aumento da

competitividade entre organizacdes, na procura por candidatos a empregos altamente qualificados
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(Chambers et al., 1998). Se ndo adotarem a IA/ML, as organizacBes correm o risco de ficar para tras
dos seus concorrentes, num mundo cada vez mais competitivo. Este tipo de tecnologias oferece maior
eficiéncia do que os métodos tradicionais de avaliacdo e gestao de talentos, ajudam as organizacdes a
filtrar grandes volumes de dados, permitindo a segmentacdo e selecdo de candidatos de forma
automatica o que, por sua vez, contribui para a economia de tempo e dinheiro para as organizagbes
(Gonzalez et al., 2019; Costa, 2002).

Considerando a crescente preferéncia por este tipo de métodos (mais automatizados), os
Psicdlogos Organizacionais e do Trabalho tém sido apontados como uma importante vantagem
competitiva para as organiza¢des, quando envolvidos no desenvolvimento e implementagdo da IA/ML
— uma vez que estes profissionais oferecem proficiéncia em praticas de recrutamento e selecdo e no
desenvolvimento de medidas psicométricas confidveis e validas (Gonzalez et al., 2019). A existéncia de
medidas psicométricas sdlidas, permite o fornecimento de dados de alta qualidade, permitindo que os
algoritmos de IA/ML produzam resultados mais substanciais e validos, do ponto de vista legal,
organizacional, individual e ético (Gonzalez et al., 2019). Os autores supracitados, argumentam ainda
que, a articulacdo entre cientistas de dados/especialistas em Al/ML e psicélogos organizacionais pode
contribuir para o progresso exponencial deste tipo de ferramentas, elevando o valor das tecnologias

IA/ML, enquanto garantem que as organizacGes implementam préticas justas e validas.

Intervengdo
Para os psicélogos ndo é possivel pensar no trabalho independente da agdo humana, visto que o objeto
de estudo da POT esta relacionado com fendmenos ou processos psicolégicos inerentes a atividade de
trabalho (Azevedo & Cruz, 2006). Assim sendo, cabe ao psicélogo o processo de investigacdo e analise
da atividade de trabalho, que implica conhecer as caracteristicas do trabalhador, as condi¢Ges de
execucdo do seu trabalho, as consequéncias geradas na relagdo com a atividade e a atuagdo do
trabalhador, do ponto de vista dos seus conhecimentos e competéncias (Azevedo & Cruz, 2006). Estas
variaveis, relacionadas entre si, geram consequéncias que se traduzem na varia¢ao dos indicadores de
produgdo, de desempenho humano e de saude — quer do sistema organizacional, quer do préprio
trabalhador (Azevedo & Cruz, 2006). Portanto, é responsabilidade do psicélogo do trabalho fazer esta
Avaliagdo, por forma a Prevenir e a Intervir nos Riscos Psicossociais (OPP, 2015):
O Psicélogo do Trabalho é responsdvel por analisar o risco e determinar os fatores que
contribuem para a ocorréncia de situacGes em que existem Riscos Psicossociais (por exemplo,
Stresse no Trabalho ou horarios de trabalho excessivos); implementar medidas preventivas
(que permitam evitar a existéncia de Riscos Psicossociais) e de intervengcdo nos riscos
identificados (que os permitam minorar), dirigidas a organizacdo como um todo, a grupos ou

individuos. (OPP, 2015, p.4).

20



Neste sentido, a introdugdo tecnoldgica nos processos de trabalho pode constituir um sério risco
a saude e seguranca dos trabalhadores, o que implica uma atencdo (e intervenc¢do) redobrada por
parte dos psicélogos. Por exemplo, com a introducdo da IA em certos postos de trabalho, e embora
existam possibilidades significativas para o progresso no local de trabalho e para o aumento da
produtividade, também surgem questGes importantes relativas a salde e seguranga dos individuos
(Moore, 2019). Um estudo de Mooere (2018) demonstrou os riscos psicossociais associados a IA em
particular, apontando aspetos como o stress, a discriminacdo, a precaridade, os problemas
musculoesqueléticos, a possibilidade de intensificacdo da carga de trabalho e a perda de empregos,
associada a substituicdo do trabalho humano pela tecnologia. Isto significa, portanto, que a tecnologia
(neste caso em especifico, a IA) esta a alterar a natureza dos riscos psicossociais no trabalho e,
consequentemente, a natureza da intervencao do psicélogo em contexto organizacional. O facto de a
tecnologia influenciar a saude e bem-estar dos trabalhadores, desafia os psicélogos a encontrarem
novas formas preventivas e interventivas, a fim de minimizar os danos fisicos e psicolégicos nos
individuos — adaptadas, claro, a um ambiente de trabalho cada vez mais tecnolégico.

Esta ideia é consistente com uma outra competéncia importante dos profissionais desta area:
a Promocdo da Saude Ocupacional dos trabalhadores. Significa isto, portanto, que compete ao
psicdlogo “elaborar, implementar e avaliar programas de Saude no Trabalho e promogdo da Salde
Psicolégica e do bem-estar em contexto laboral.” (OPP, 2015, p.4). Os psicélogos podem contribuir
para o desenvolvimento de ambientes de trabalho psicologicamente saudaveis através, por exemplo,
do envolvimento dos trabalhadores na organizacdo, da promogdo do equilibrio trabalho-familia e da
promoc¢do do desenvolvimento e crescimento pessoal e profissional dos trabalhadores (OPP, 2015). A
intervencdo psicolégica e a promocdo da Saude Ocupacional sdo a chave para responder as
necessidades das organizacdes e dos seus trabalhadores, sendo este o meio pelo qual se reduzem os
fatores de risco e se aumentam os fatores de protec¢do e a produtividade organizacional (OPP, 2015).

No que diz respeito a intervengao psicoldgica em contexto clinico, o uso de novas tecnologias para
tratamento psicoldgico tem registado um crescimento considerdvel nos ultimos anos (Pefiate, 2012) —
em particular desde a pandemia Covid-19 — sendo que os maiores desenvolvimentos na area dizem
respeito a utilizacdo da realidade virtual e de programas online (Pefiate, 2012). A verdade é que a tele-
salde (na qual se inclui a telepsicologia), pode ser utilizada para realizar tarefas tdo variadas como:
avaliacdo psicoldgica, psicoeducacgdo, programas de treino e tratamento psicoldgico (Pefiate, 2012).
Contudo, até a data do presente trabalho, ndo foram publicados estudos acerca da intervencdo
psicoldgica, em contexto organizacional, com recurso a utilizacdo de novas tecnologias. Ainda assim,
considerando o rapido desenvolvimento tecnolégico dos ultimos anos no mundo laboral, parece
plausivel afirmar que, futuramente, a intervencdo psicolégica em contexto organizacional recorra,

também ela, a utilizacdo de novas tecnologias. Até porque e como bem sabemos, muitos gestores e
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trabalhadores avaliariam, de forma global, positivamente o teletrabalho durante o periodo
pandémico, tanto para o desempenho da empresa, quanto para o seu bem-estar individual —
mostrando o desejo de aumentar substancialmente a proporc¢do de teletrabalhadores regulares,
comparativamente ao periodo pré-pandémico (Criscuolo et al., 2021). Espera-se, portanto, que num
futuro préximo, psicdlogos organizacionais e do trabalho procurem novas formas de intervir

remotamente em contexto laboral — tirando partido do recurso a novas tecnologias.

Formagdo

A formacao contribui para a aquisicdo e desenvolvimento de competéncias profissionais por parte dos
trabalhadores, sendo que a sua percecao acerca das praticas de formagdo implementadas pela
organizacdo, com vista ao seu desenvolvimento, condiciona a sua satisfacdo com o trabalho (Silva,
2011), enquanto se assume como um fator crucial no desenvolvimento e inovacdo das organiza¢des
(OPP, 2015). O planeamento de a¢des de formacgdo é, portanto, uma tarefa que deve considerar tanto
os individuos, como a organizacao na qual eles estdo inseridos — sendo uma das func¢des dos psicdlogos
organizacionais e do trabalho.

Olhando agora para os desafios introduzidos pela tecnologia, Maier e colaboradores (2015)
desenvolveram um estudo sobre a identificacdo de stressores relacionados as TIC no quotidiano do
trabalhador, que podem contribuir para a ocorréncia de estados de burnout. Neste estudo, os autores
concluiram que o burnout, além de um grave problema para os individuos, constitui um desafio para
as préprias organizagdes, que tém de procurar solugdes para continuarem os seus negdcios, apesar da
perda de produtividade ou de trabalhadores (Maier et al., 2015). Do ponto de vista preventivo, as
organizacGes devem considerar varias abordagens para evitar que os seus trabalhadores atinjam um
estado de esgotamento psicolégico — tendo sido proposto por Maier e colaboradores (2015), a titulo
de exemplo, a formacgdo técnica como instrumento preventivo na reducdo do risco de burnout dos
trabalhadores. A formacdo técnica pode ser importante se considerarmos que esta pode diminuir a
ambiguidade de papéis introduzida pela tecnologia, enquanto fornecer ferramentas para opera-la de
forma eficaz — diminuindo, assim, a probabilidade de burnout nos trabalhadores (Maier et al., 2015).
Utilizdmos este exemplo porque ilustra, precisamente, uma drea de atuacdao na qual os psicélogos
organizacionais e do trabalho podem atuar face aos desafios tecnoldgicos no mundo laboral: faz parte
das fung¢des do psicélogo do trabalho colaborar, desenvolver e implementar a¢des de Formagao,
Educacdo e Sensibilizagdo, dirigidas aos varios intervenientes organizacionais (i.e., definir objetivos,
planear cronogramas, custos, financiamentos, instrumentos, métodos de avaliacdo, critérios de
participacdo, recursos fisicos e materiais), aplica-las e, posteriormente, avaliar a sua eficacia (i.e.,
recolha, analise de dados e elaboracdo de relatérios relativos a sua eficacia; OPP, 2015; Bastos &

Galvdo-Martins, 1990). Aplicado ao tema do presente trabalho quer isto dizer que a POT deve estar
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envolvida no desenvolvimento de programas de formacdo, que correspondam as necessidades de
trabalho face as novas tecnologias (Turnage, 1990) — como por exemplo, dar formacdo aos
trabalhadores acerca de uma nova madquina inserida no processo produtivo da organizacdo. A
tecnologia e as competéncias necessarias a sua utilizacdao, exigem que programas de formacdo sejam
pensados por forma a resposta as necessidades, duvidas e dificuldades dos trabalhadores.

Ademais, a tecnologia fornece ainda novas oportunidades e formas de ministrar esta formacao.
Nos ultimos anos tem crescido a utilizacdo de formagdes e-learning —isto é, a disponibilizagdo e gestdo
da aprendizagem online (i.e., pela intra ou internet; Costa, 2022). No fundo, a formacgdo e-learning
serve-se de conteddos multimédia (e.g., videos) para disponibilizar contelddos formativos, que visam
o desenvolvimento ou a aquisicdo de novas competéncias/conhecimentos pelos trabalhadores. Desta
forma, facilitam o acesso a formacao, a qualquer hora e em qualquer lugar, enquanto permitem que
cada pessoa aprenda de acordo com as suas necessidades especificas e individuais, respeitando o seu
proprio ritmo de aprendizagem (Costa, 2002). Desta forma, a formacdo e-learning assume-se como
uma possibilidade para os psicélogos organizacionais e do trabalho, de fornecerem a melhor formacao

possivel aos trabalhadores.

Coaching

A OPP (2015) define que o processo de coaching “consiste em promover o potencial de alguém,
maximizando o seu desempenho e facilitando a aprendizagem e o desenvolvimento de competéncias”
(p.6). Este é um processo que se aproxima da psicologia clinica, na medida em que o psicélogo auxilia
na tomada de consciéncia, reavalia competéncias e promove a reflexdo e aprendizagem de cada
trabalhador a partir das suas experiéncias (Santos & Caldeira, 2015). As organizagOes servem-se deste
processo por forma a fomentar o crescimento dos individuos a favor da organizacao, contribuindo para
o crescimento profissional dos mesmos a partir das suas necessidades individuais (Severgnini, 2012).
Segundo a OPP (2015), alguns dos temas mais frequentes no coaching dizem respeito a lideranga,
gestdo de stress, gestdo de conflitos, gestdo de relacionamentos interpessoais e ao desenvolvimento
do controlo emocional. Face a crescente automacdo dos processos de trabalho, temas como a
lideranca, a gestdo de stress e a gestao de relacionamentos interpessoais tornam-se particularmente
relevantes, por tudo o que ja foi mencionado até agora.

Mas como é que os novos processos de trabalho, cada vez mais tecnolégicos e automatizados, se
podem aplicar ao coaching? A verdade é que atualmente ja existem formas de IA aplicadas aos
processos de coaching, nomeadamente através de aplicagdes — que tém o poder de aumentar a
retencdo de trabalhadores, reduzir o absentismo e melhorar o seu desempenho (Khandelwal &
Upadhyay, 2021). Estes robds, treinados e movidos a partir da IA, podem treinar seres humanos,

ouvindo e identificando os seus pontos fortes e fracos. A IA resulta na personalizagdo e construcdo do
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suporte de coaching e mentoring aos seus utilizadores, com base nas suas avaliacdes de desempenho
(Khandelwal & Upadhyay, 2021). As aplicacGes baseadas neste tipo de tecnologia apoiam os individuos
no desenvolvimento de competéncias de lideranga, comunicacdo e apresentacdo (Khandelwal &
Upadhyay, 2021). Ao potencializarem o treino de competéncias de forma automatizada, permitem aos
individuos obter apoio e feedback personalizados de forma muito mais rapida e automatica sobre o
seu desempenho. O coaching baseado em IA avalia de forma auténoma o desempenho individual,
fornecendo informacgGes e parametros que para os seres humanos podem ser dificeis monitorizar
(Khandelwal & Upadhyay, 2021).

Ainda que possa constituir uma importante vantagem no desenvolvimento de competéncias
favordveis ao cumprimento de um bom desempenho organizacional, a semelhanca das ferramentas
de avaliagcdo na Gestdo de Talento baseadas em IA (mencionadas anteriormente), é importante que
exista uma articulacdo do trabalho de especialistas informaticos, com psicélogos organizacionais e do
trabalho. A verdade é que, ainda que esta possa ser uma alternativa interessante do ponto de vista do
alcance de objetivos organizacionais, ndo nos podemos esquecer que estamos a lidar com pessoas —
como tal, considerando que os psicdlogos organizacionais sabem como promover e maximizar o
potencial dos individuos é importante que se crie uma interdisciplinaridade, por forma a garantir a

adequacao destas aplicacGes baseadas em IA, com as necessidades e dificuldades dos trabalhadores.

Consultoria

Por fim, uma das funges do psicélogo do trabalho é a Consultoria e Assessoria a Diregdo da
organizacao (OPP, 2015). A Consultoria é uma das areas mais procuradas pelas organizagées, quando
estas recorrem ao trabalho de psicélogos organizacionais e do trabalho (Santos & Caldeira, 2015). As
possibilidades de atuacdo do psicélogo, aquando da existéncia deste tipo de servicos, sdo variadas —
podendo realizar servicos de consultoria “as estruturas e processos de trabalho, ao desenvolvimento
organizacional, a mudanca do comportamento organizacional, aos sistemas de organizacdo do
trabalho, as politicas sociais e de marketing, a cultura organizacional, ao estabelecimento de lideranga,
a restruturacdo dos departamentos da organizacdo.” (OPP, 2015, p.7).

Face as dificuldades provenientes da introdugao tecnoldgica nos locais de trabalho sdo multiplas
as abordagens possiveis dentro da consultoria — por exemplo, face as dificuldades na implementagdo
de novos processos tecnoldgicos em determinada empresa, a definicdo de normas claras na utiliza¢do
da tecnologia é essencial, com vista a minimizar os problemas de saide mental nos individuos (e.g.,
ansiedade) associados a sua utilizacdo (Johnson et al., 2020). Neste sentido, Johnson e colaboradores
(2020) propdem que um trabalho colaborativo entre as organizages e psicélogos poderia ser
benéfico, por exemplo, na compreensdo da melhor forma de estabelecer um clima de seguranca

psicoldgica. De ressalvar que, a definicdo de um clima de seguranga psicolégica é uma forma de
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comunicar aos trabalhadores que a organizagdo se preocupa em proteger o seu bem-estar e a sua
salude mental (Harvey et al.,, 2014). Este € um exemplo que vai ao encontro da mudanca do
comportamento e cultura organizacional, vertentes sobre as quais a consultoria pode incidir.

J4 no que diz respeito a forma de operacionalizagdo das fun¢des de Consultoria, um estudo
desenvolvido por Autenrieth e Costa (2023) investigou como consultores de desenvolvimento
organizacional ajustaram a sua atividade laboral, de um ambiente predominantemente laboral, para
um ambiente exclusivamente mediado pela tecnologia, durante a pandemia Covid-19.

Para conduzir remotamente métodos de desenvolvimento organizacional, estes profissionais
tiveram de incorporar varias ferramentas de comunicagao (e.g., zoom) e colaboracgdo (e.g., google
calendar) — sendo o dominio da tecnologia e de ferramentas digitais, percebido como a competéncia
mais importante para que a consultoria seja bem-sucedida. Além do esforco necessario para dominar
este tipo de ferramentas, a consultoria virtual precisa de ser projetada para promover ativamente a
interacdo e o envolvimento dos individuos, por forma a reduzir a possibilidade de que os participantes
figuem menos satisfeitos no ambiente virtual. Isto significa, portanto, que a preparacdo para
intervencdes virtuais é mais intensa e demorada exigindo, por si s6, um nivel de esforco redobrado.
Ainda que a virtualidade possa reduzir o esforco logistico (e.g., deslocacdes, reserva de espagos) e o
esforco organizacional (e.g., preparacdo de salas e materiais) no processo de consultoria
organizacional, trabalhar em casa exige uma readaptacdo e pode ser desgastante para muitos
individuos. Neste sentido, é essencial educar e sensibilizar estes profissionais sobre técnicas de gestdo
de limites entre a vida pessoal e profissional. Além disso, esfor¢cos devem ser feitos (1) para promover
formacdo continua acerca da utilizacdo de plataformas digitais e (2) para criar ativamente momentos
de partilha de duvidas e de criagcdo de um significado compartilhado a volta do uso da tecnologia (para
uma revisdo completa, consultar Autenrieth & Costa, 2023).

Toda a informagao relativa ao impacto da tecnologia nas fungdes do psicélogo organizacional e do

trabalho pode ser encontrada, de forma sistematizada, no Anexo B.

1.4. A Adaptacao do Papel do Psicélogo a Introdugido Tecnolégica no Trabalho

Ao longo da presente Revisdo da Literatura, demonstrou-se que a tecnologia tem o potencial de alterar
as exigéncias laborais e os recursos de trabalho. A luz do modelo JD-R, sabemos que existem duas
categorias gerais de caracteristicas do trabalho, que se traduzem em dois processos psicoldgicos
subjacentes — o stress ou a motivacao dos trabalhadores — que, por sua vez, se relacionam com a
manuten¢do do bem-estar e satisfacdo dos trabalhadores. Claro é que a forma como a tecnologia afeta
o seu bem-estar e satisfacdo depende da forma como é implementada, das normas organizacionais
definidas para a sua utilizacdo e da percecdo dos individuos sobre os seus efeitos nas fungdes que

desempenham (Johnson et al., 2020).
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Tendo isto em mente, parece plausivel afirmar que, para criar locais de trabalho nos quais os
funciondrios possam beneficiar dos efeitos da tecnologia, é necessaria uma colaboracdo mais préxima
entre investigadores, organizacdes, instituicGes governamentais e, claro, psicélogos (Johnson et al.,
2020) — com o objetivo de obter uma compreensdo alargada sobre o impacto da tecnologia nos
trabalhadores/postos de trabalho, tendo em conta multiplos pontos de vista, e ndo apenas o ponto de
vista da produtividade (Johnson et al., 2020).

Ainda que se reconheca, cada vez mais, a importancia dos psicélogos em contexto organizacional
— como mencionado no tépico anterior — pouco se sabe sobre a sua importancia e a sua adaptagao na
resposta as necessidades dos trabalhadores, face a crescente introducdo tecnolégica nos seus postos
de trabalho. Na verdade, até a data, ndo existe literatura que explore a relacdo entre a introducao
tecnolégica nos processos de trabalho e a adaptacdo do papel do psicdlogo em contexto
organizacional. Existem, como demonstrado anteriormente, alguns dados na literatura sobre o modo
como o conteudo e a aplicabilidade das suas funcGes tem vindo a alterar-se com a tecnologia. Ainda
assim, a informacdo é muito escassa e muito mais direcionada para Gestores de Recursos Humanos,
do que propriamente para profissionais na drea da psicologia organizacional.

Assim, e ainda que existam vdrias formas de intervencdo propostas na literatura, que vao ao
encontro das competéncias dos psicdlogos organizacionais, é preciso reconhecer (e estudar) a
importancia do seu papel na resposta a uma adaptacdo eficaz, por parte dos trabalhadores,
relativamente a tecnologia — considerando, para isso, ambas as perspetivas (i.e., quer dos psicélogos,
quer dos trabalhadores). Tendo em mente a lacuna existente na literatura acerca deste tema, surge,

entdo, o presente trabalho — cujos objetivos e questdo de investigacdo serdo apresentados em seguida.

1.5. Objetivos e Questao de Investigacao

Vivemos numa era onde a tecnologia estd a mudar a forma como as empresas trabalham e a forma
como interagimos e comunicamos uns com os outros (Cascio & Montealegre, 2016). Segundo Cascio e
Montealegre (2016), dada a crescente dependéncia face a tecnologia, para realizar o trabalho dentro
e entre organizacles, a questdo de como a tecnologia esta a mudar o trabalho e as organizacGes é
altamente relevante para investigadores da area psicologia e do comportamento organizacional.
Segundo os autores supracitados, se considerarmos as premissas de que o trabalho ndo existe sem
pessoas e de que os investigadores da area da psicologia e do comportamento organizacional se
preocupam com o estudo das pessoas dentro de ambientes organizacionais, entdo estes profissionais
tém alguma responsabilidade no que diz respeito a compreensao dos efeitos da tecnologia no trabalho
e nas organiza¢bes. Em Ultima anadlise, a questdao fundamental a ser considerada é a de como criar e
utilizar a teoria e a investigacdo psicoldgica, para aprofundar a nossa compreensdo sobre a gestdo do

impacto, associada a implementacdo deste tipo de desenvolvimentos emergentes (Coovert &
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Thompson, 2014, como citado por Cascio & Montealegre, 2016). Segundo Cascio e Montealegre (2016)
0 objetivo dos investigadores da drea é claro: maximizar as consequéncias positivas para os individuos
e para as organizacdes e minimizar os seus efeitos negativos.

Tendo tudo isto em mente, assume-se como urgente percebermos de que forma podemos
maximizar estas consequéncias positivas, quer para a prépria organiza¢ado, quer para os trabalhadores
da mesma. Ao seguirmos esta linha de pensamento, em quem pensamos quando o tema é bem-estar
psicoldgico? Psicdlogos. Se aplicarmos a ideia de bem-estar psicolégico em contexto de trabalho, a
resposta deverd ser, também ela, Psicélogos. Contudo e como supramencionado, ainda que a
literatura tenha vindo a estudar os desafios associados a tecnologia e que alguns estudos tenham, até
mesmo, identificado as suas consequéncias para o bem-estar e satisfacdo dos trabalhadores (e.g.,
Parker & Grote, 2020), pouco se sabe sobre a importancia do papel do psicdlogo, em contexto
organizacional, na resposta as necessidades dos trabalhadores, quando o tema é a introducdo
tecnolégica nos seus processos de trabalho. Neste sentido, o presente trabalho assume-se como um
estudo exploratdrio, no qual o principal objetivo passa por responder a seguinte questdao: Como é que
o trabalho dos psicélogos, em contexto organizacional, se altera, no que diz respeito as suas principais
funcdes, por forma a promover o bem-estar e a satisfacdo dos trabalhadores, face a tecnologia?

Como sabemos, o papel do psicélogo é multifacetado. Nem todos os setores de atividade, todas
as organizagdes, ou todos os tipos de problemas identificados requerem a utilizacdo do mesmo tipo
de respostas por parte dos psicdlogos organizacionais/do trabalho. Significa, por isso, que é essencial
compreender quais das suas funcgdes (i.e., avaliagdo psicoldgica, intervengao, formacao, coaching ou
consultoria) sdo mais condicionadas, em resposta as necessidades dos trabalhadores face a
automacdo. Assim, e de forma mais especifica, os objetivos propostos para este estudo sdo: (1)
identificar as dificuldades/necessidades dos trabalhadores face a introdugdo tecnoldgica nos postos
de trabalho; (2) compreender a importancia do papel do psicélogo organizacional, na resposta as
dificuldades/necessidades dos trabalhadores, face a introducéo tecnoldgica nos postos de trabalho;
(3) compreender em que medida as principais fungdes do psicélogo organizacional se alteram, por
forma a promover o bem-estar e a satisfagao dos trabalhadores, face a introdugdo tecnoldgica.

Espera-se, com o cumprimento dos objetivos mencionados, propor ajustes as praticas de trabalho
relativas a este tdpico, capazes de melhorar a eficdcia do trabalho dos psicdlogos e, por sua vez,
capazes de melhorar o bem-estar dos individuos no seu dia-a-dia de trabalho. A resposta a estes
objetivos podera promover, ainda, uma adaptacdo crescente face a tecnologia nos postos de trabalho.
Para tal, sera realizado um estudo exploratdrio, de natureza qualitativa, com recurso a realizacdo de
entrevistas individuais. A op¢ao por uma metodologia qualitativa, neste estudo em particular, prende-
se com o facto desta metodologia trabalhar com o universo dos significados, motivos, aspiracgoes,

crencas, valores e atitudes, que corresponde a um espaco mais profundo de relagdes, processos e
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fendmenos, que ndo podem ser reduzidos a operacionaliza¢do de varidveis (Maxwell, 2012) — dito de
outro modo, a metodologia qualitativa tem a potencialidade de explorar areas do comportamento
humano, que ndo podem ser quantificadas (Boodhoo & Purmessur, 2009), como é o caso da presente
questdo de investigacdo. Assim sendo, a escolha desta metodologia, teve em consideragao a sua
grande vantagem: produzir informacdo aprofundada e ilustrativa, que permite a compreensao das
varias dimensbes da questdo em andlise (Queirds et al., 2017) — a sec¢do seguinte abordara, em

detalhe, a metodologia desta pesquisa.
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CAPITULO 2

Método

2.1. Recolha de dados e instrumentos

Considerando que a presente investigacdo segue uma metodologia qualitativa, a recolha de dados
efetivou-se através de entrevistas individuais — a psicélogos da area organizacional e/ou do trabalho;
e a trabalhadores de diferentes setores de atividade/organizagdes, cujo seu dia-a-dia de trabalho
implique, de alguma forma, o contacto com processos tecnolédgicos. A fim de reunir o nimero de
participantes necessarios, o recrutamento dos participantes foi realizado através de contactos
pessoais e de redes sociais online (i.e., grupos de Facebook e LinkedIn) resultando, por isso, numa
amostra por conveniéncia.

Como instrumentos para a recolha de dados, foram utilizados: (1) um questionario destinado a
recolha de dados sociodemograficos dos participantes (Anexo C); e (2) dois guiGes de entrevistas
semiestruturados, uma vez que o guido de entrevista dirigido aos psicdlogos organizacionais e/ou do
trabalho (Anexo D), difere do guido aplicado aos restantes participantes (i.e., trabalhadores de outras
areas/setores de atividade; Anexo E).

Prévio ao inicio da entrevista, foi lido aos participantes o consentimento informado (Anexo F),
ficando registado em formato audio os respetivos consentimentos. O consentimento informado deu a
conhecer-lhes os objetivos do estudo, bem como todos os seus direitos enquanto participantes.
Ademais, através do consentimento informado, os participantes foram informados acerca das
consideracgdes éticas da investigacdo — mais especificamente, acerca da gravacao audio da entrevista,
para posterior transcricdo e respetiva andlise, a garantia do anonimato e confidencialidade dos dados.

Por forma a servir os objetivos desta investigacdo, os guides das entrevistas foram organizados
através de blocos de questdes, comuns a ambos os grupos de participantes: (1) o primeiro,
compreendia questdes mais gerais e introdutdrias ao tema; (2) o segundo, dizia respeito as mudancgas
e desafios associados a automacgao dos processos de trabalho; (3) o terceiro, relativo a questdes acerca
da adaptagdo do papel do psicdlogo a automacdo; (4) o quarto, e ultimo, com apenas uma questao,
correspondente ao bloco conclusivo do guido. Uma vez que as entrevistas eram semiestruturadas,
houve pequenas alteragdes na ordem, no nimero de questdes e, quando necessario, no contetdo das
mesmas, entre entrevistas — ndo comprometendo, claro, o propdsito e objetivos do estudo. Apds a
realizacdo da entrevista, os participantes responderam ao questionario sociodemografico, através do
qual se recolheram informacdes sobre o sexo, idade, funcdo desempenhada na organizacao, respetiva
antiguidade e o grau/area de formacdo académica dos individuos.

A maioria das entrevistas foram realizados online, através da plataforma Google Meet, por

questdes de facilidade relativamente as zonas geograficas (distintas) dos participantes, duas foram
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realizadas em regime presencial. Foram realizadas 19 entrevistas individuais validas (nove entrevistas
a psicdlogos, 10 entrevistas a trabalhadores), com uma duracdo varidvel entre os 16 e os 59 minutos.

A recolha de dados ocorreu entre os meses de outubro de 2022 e mar¢o de 2023, momento a
partir do qual foi atingido o ponto de saturacdo tedrica —isto é, a recolha de dados terminou quando
pararam de se obter novas informacdes e/ou temas (Guest et al., 2006). A saturacdo tedrica foi
atingida entre as entrevistas seis e sete do primeiro grupo de participantes, tendo sido realizadas mais
duas entrevistas posteriormente a fim de o confirmar. Jd no segundo grupo de participantes, a
saturacdo tedrica atingiu-se entre a sétima e a oitava entrevista, sendo que se realizaram, também,
mais duas entrevistas posteriormente. Apds a recolha de dados, todas as entrevistas foram transcritas

e analisadas, com base nos objetivos do estudo, e com recurso ao software MaxQDA.

2.2. Amostra

Neste estudo participaram, voluntariamente, psicélogos organizacionais e do trabalho e trabalhadores
com diferentes funcGes e de setores de atividade distintos. Para a selecdo da amostra relativa ao grupo
de psicélogos, utilizaram-se os seguintes critérios: (a) desempenhar funcbes enquanto psicologos
organizacionais e/ou do trabalho; (b) estarem a exercer fungdes na organizacdo ha, pelo menos, cinco
meses. Assim, foram inquiridos nove participantes pertencentes ao grupo supramencionado, com
idades compreendidas entre os 24 e os 42 anos (M= 27.68; DP = 5.79), sendo que oito sdo do sexo
feminino (88.9%). Relativamente a antiguidade na organizacédo, o intervalo de respostas variou entre
0s 5 meses e o0s 18 anos, sendo que mais de metade dos participantes estava ha menos de trés anos
na organizacdo. Todos os inquiridos exerciam atividade profissional, até a data das entrevistas, em
Portugal. No Quadro 1 apresentam-se os principais dados sociodemograficos dos participantes, sendo
possivel consultar a versdo completa no Anexo G.

Quadro 1
Dados sociodemogrdficos do primeiro grupo

Participante Sexo? Idade Antiguidade na Grau de Escolaridade

Organizagao

PSI1 F 42 18 anos Mestrado
PSI2 F 27 3 anos Mestrado
PSI3 F 25 3 anos Mestrado
PS4 F 26 9 meses Mestrado
PSI5 M 31 3 anos Mestrado
PSI6 F 25 5 meses Mestrado
PSI7 F 24 5 meses Mestrado
PSI8 F 25 lano Mestrado
PSI9 F 24 2 anos Mestrado

aSexo: F - Feminino; M - Masculino
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Para a selecdo da amostra pertencente ao segundo grupo de participantes, leia-se, os restantes
trabalhadores, utilizaram-se os seguintes critérios: (a) ter mais do que 18 anos; (b) estar a exercer
fungBes na organizacdo ha, pelo menos, cinco meses; (c) as suas tarefas/funcdes diarias de trabalho
implicarem, de alguma forma, o contacto com processos tecnoldgicos. Importa dar nota de que,
participantes que indicaram ndo existir um psicélogo organizacional e/ou do trabalho nas suas
organizagdes, ndo foram excluidos da amostra — visto que se considerou relevante, face aos objetivos
propostos, analisar ambas as perspetivas.

Assim, deste segundo grupo, resultou uma amostra de 10 participantes, com idades
compreendidas entre os 23 e os 54 anos (M=32.7; DP=12.7196), sendo que sete eram do sexo
feminino. Relativamente a antiguidade na organizagdo, o intervalo de respostas variou entre os 6
meses e os 32 anos, sendo que metade estava na organizacdo ha menos de dois anos. No que diz
respeito ao grau de escolaridade, cinco sao licenciados (50%), trés possuem o mestrado (30%) e dois
participantes tém o ensino secundario completo (20%). Metade dos participantes tinham psicélogos
nas suas organizagoes. Todos os inquiridos exerciam atividade profissional, até a data das entrevistas,
em Portugal. No Quadro 2 apresentam-se os principais dados sociodemograficos dos participantes,

sendo possivel consultar a versdao completa no Anexo H.

Quadro 2
Dados sociodemogrdficos do segundo grupo
Participante Sexo? Idade Antiguidade Existe um Psicélogo Grau
na Organizacional/ de Escolaridade
Organizagao Trabalho na sua

organizagdo? P

T1 F 23 1 ano e 6 meses N Mestrado
T2 M 27 1ano S Licenciatura
T3 F 24 6 meses S Licenciatura
T4 F 23 1 ano e 4 meses NS Mestrado
T5 F 31 lano N Mestrado
T6 M 54 6 meses S Licenciatura
T7 F 24 2 anos N Licenciatura
T8 M 23 8 meses S Licenciatura
T9 F 50 32 anos S 122 ano
T10 F 48 27 anos N 122 ano

aSexo: F - Feminino; M Masculino
b Existe um Psicélogo Organizacional/do Trabalho na sua organizagdo: S - Sim; N - N3o; NS — N3o tenho a certeza

2.3. Analise de dados
Para analise dos dados sociodemograficos, recorreu-se a utilizacdo do software IBM SPSS 29, a fim de

se proceder a caracterizacdo da amostra do estudo. No que diz respeito aos resultados obtidos através

31



das entrevistas realizadas, os dados recolhidos foram analisados com recurso ao software MaxQDA,
utilizando-se a analise tematica (King, 2012) para o conjunto de objetivos supramencionados.

A analise tematica é um método para identificar, analisar e relatar padr&es (i.e., temas) dentro
dos dados, por forma a organizar e descrever a informacado obtida (Braun & Clarke, 2006). Uma forma
particular de andlise tematica de dados qualitativos, diz respeito a andlise de templates — através da
qual, os dados obtidos no presente estudo, serdo analisados. De notar que, esta abordagem pode ser
aplicada a quaisquer tipos de dados textuais, entre os quais, as transcricdes de entrevistas (forma
sobre a qual se encontram os dados do presente estudo). A andlise de templates envolve o
desenvolvimento de um “modelo” de codificacdo, que resume os temas identificados pelos
investigadores como importantes, dentro de um conjunto de dados, organizando-os de forma util e
significativa (King, 2012). A codifica¢do hierdrquica é enfatizada, utilizando-se temas mais amplos (e.g.,
resposta a doenca) e, sucessivamente, abrangendo-se outros, mais estreitos e especificos (e.g.,
relacionamento com profissionais de salude; King, 2012.).

A presente investigacdo seguiu, portanto, as etapas de andlise propostas por King (2012), relativa
a analise de templates. Primeiramente, foram definidos alguns cddigos a priori, que identificavam
temas esperados como relevantes para a analise dos dados obtidos (e.g., impactos da automacédo dos
processos de trabalho; importancia do papel do psicélogo organizacional). Posteriormente, as
entrevistas realizadas foram transcritas, e lidas na sua totalidade, para uma familiarizacdo completa
com o conteddo em analise. Concluidas as duas primeiras etapas, o passo seguinte compreendeu a
execucdo da codificacdo inicial dos dados obtidos. Assim, nesta fase, foram identificadas e anexadas
partes das transcricdes das entrevistas — relevantes a presente questdo de investigacdo — aos cddigos
(i.e., temas) definidos a priori. Contudo, e como alguns destes temas ndo se mostraram
relevantes/uteis, face aos dados realmente obtidos, novos temas foram definidos, por forma a incluir
o material considerado relevante e organizados num modelo inicial. A produgao deste modelo foi
realizada apds a codificagdo inicial de um subconjunto de dados, mais especificamente, apds a leitura
e andlise das quatro primeiras transcri¢des. Os temas identificados como relevantes, foram agrupados,
num numero mais reduzido de cédigos de ordem superior, que descreviam temas mais amplos, face
aos dados obtidos. Desenvolvido o modelo, o mesmo foi aplicado ao conjunto de dados completo —
leia-se, ao total de transcricOes das entrevistas realizadas. Sempre que alguma parte relevante do
texto, parecia ndo se encaixar totalmente num tema ja existente, eram efetuados ajustes ao modelo
(eram criados cddigos novos). Os dados obtidos foram interpretados — e descritos — com base no
modelo final (para uma visdo completa do modelo inicial e do modelo final, consultar Anexo 1). De
notar que, primeiramente, foram analisadas todas as entrevistas realizadas ao conjunto de psicélogos
organizacionais e do trabalho e, posteriormente, realizaram-se as anadlises as entrevistas relativas ao

segundo grupo de participantes (i.e., trabalhadores).
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Uma das etapas do modelo de analise de templates diz respeito a verificacdo de qualidade da
analise realizada, para garantir que a mesma nao estd a ser inviabilizada pelas proprias suposi¢cdes dos
autores (King, 2012). Desta forma, a subseccdo seguinte concentra-se na descricdo dos procedimentos

de confiabilidade e validade utilizados neste estudo.

2.4. Procedimentos de verificagao de qualidade

Em estudos qualitativos, critérios de qualidade devem ser utilizados, por forma a garantir a
confiabilidade e a relevancia durante o processo de codificacdo. Os indicadores de confiabilidade
mostram que os resultados ndo sdo construidos, ou alterados, com objetivos externos a pesquisa, e os
indicadores de relevancia incorporam tanto a utilidade, quanto a importancia da informacdo (Bauer &
Gaskell, 2017). Assim, nos paragrafos seguintes, serdo descritos os critérios de qualidade — que

contribuem para a confiabilidade e relevancia da pesquisa — utilizados na presente investigacao.

Reflexividade (indicador de confiabilidade)

Em qualquer investigacdo de natureza qualitativa, impde-se a necessidade de reflexdo por parte do
investigador, no que diz respeito a natureza do seu envolvimento no processo de investigacdo e a
forma como esse envolvimento molda os resultados obtidos (King, 2012).

Neste sentido, as caracteristicas do modelo de templates, facilitam o processo de reflexdao — ao
longo do processo de codificacdo e interpretagdo dos dados — uma vez que um dos pontos fortes desta
abordagem, é que a mesma estimula o investigador a ser explicito acerca das decisGes analiticas
tomadas e a basear-se, concretamente, nas transcricdes em andlise (King, 2012). Neste tipo de
metodologia, é necessario que, apds codificada e interpretada a informagdo obtida, os investigadores
sejam capazes de demonstrar onde é que, na informacdo obtida, os mesmos desenvolveram
determinada interpretagdo (King, 2012). Assim, e por forma a garanti-lo, no decorrer do processo
analitico do presente trabalho, foram sendo guardadas versdes sucessivas do modelo, com algumas
anotac8es/comentarios, para que, na fase final deste estudo, fosse possivel identificar o pensamento
por tras de determinada decisdo. Naturalmente, ao manter estes registos, o processo de reflexao
acerca do envolvimento do investigador na interpreta¢do dos dados foi estimulado.

Um outro procedimento que facilitou a reflexao durante a andlise de dados, foi o facto dos dados,
e a sua respetiva interpretacdo, terem sido debatidos — de forma constante — entre os elementos da
equipa de investigacdo. A reflexdo foi necessdria, por exemplo, ao tentar estar ciente de como as
minhas proprias suposicdes sobre o topico em estudo, poderiam estar a influenciar a formulacdo da

questdo de investigacdo, e até dos proprios guides das entrevistas.
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Transparéncia e clareza nos procedimentos (indicador de confiabilidade)

A transparéncia e a clareza nos procedimentos, numa andlise de natureza qualitativa, pode ser avaliada
através de uma descricdo detalhada da selecdo da amostra e respetiva caracterizacdo
sociodemografica, do método e materiais utilizados para a recolha de dados (i.e., guides das
entrevistas), do tipo de entrevistas realizadas (i.e., semiestruturadas), do tipo de analise efetuada (i.e.,
temadtica) e do respetivo modelo de codificacdo, utilizado na interpretacao dos dados (Bauer & Gaskell,
2017). Todos estes aspetos foram descritos, detalhadamente, ao longo da presente sec¢do —

garantido, por isso, o cumprimento deste indicador de confiabilidade.

Validagdo comunicativa (indicador de relevéncia)
Segundo Bauer & Gaskell (2017), a validacdo da andlise de entrevista, ou dos materiais de texto,
através da confrontacdo com as fontes, e obtencao da sua concordancia e consentimento, é proposta
como um critério de qualidade — conhecido por validacdo comunicativa ou feedback do respondente.
Numa investigacdo que siga o modelo de templates, este critério pode ser utilizado em varios
estdgios do processo de analise — por exemplo, numa fase inicial, o investigador pode solicitar aos
participantes que comentem, criticamente, o modelo inicial, aplicado a transcricdo da sua entrevista
(King, 2012). Contudo, existem algumas dificuldades associadas ao feedback do entrevistado (para
revisdo, consultar King, 2012). Tendo em conta essas dificuldades, a Unica fase do processo na qual
este indicador foi utilizado, foi no decorrer da prépria entrevista — por exemplo, quando a resposta
dos participantes era pouco clara, a pergunta seguinte incidia sobre a informacdo que o participante
tinha acabado de partilhar, mas em forma de pergunta (e.g., foi isto que quis dizer?). Assim, embora
este critério ndo tenha sido empregado no processo de codificacdo e analise propriamente dito, foi
utilizado ao longo do processo de recolha de dados — permitindo uma clarificagdao da informacgao

obtida.
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CAPITULO 3

Andlise de Resultados
Os dados recolhidos serdo apresentados segundo o modelo de codificagdo desenvolvido, que resume
os temas identificados, do conjunto de dados obtidos, como importantes — organizando-os, assim, de
forma hierarquica. Para uma visdao completa do modelo, consultar Anexo I.
Dar nota de que, daqui em diante, os participantes pertencentes ao grupo de Psicélogos, serdo
tratados como primeiro grupo (ou grupo um) e, por sua vez, os participantes pertencentes ao grupo

de Trabalhadores, serdo referidos como segundo grupo (ou grupo dois).

3.1. Introdugdo Tecnoldgica nos Processos de Trabalho

No decorrer das entrevistas, os participantes foram questionados acerca da sua percecdo sobre a
crescente introducdo tecnoldgica nos processos de trabalho, incluido a sua avaliacdo acerca das suas
vantagens e desvantagens (de uma forma geral), a sua percecao face a disponibilidade de empregos
no futuro e, ainda, a sua experiéncia relativa as mudancas nos seus processos de trabalho, decorrentes

da mesma.

Avaliagdo da Introdugéio Tecnoldégica nos Processos de Trabalho.

Aspetos Positivos. Foram mencionados, por ambos os grupos, mais aspetos positivos distintos
(n=18) do que negativos (n=10). No que concerne aos aspetos positivos, varios participantes referiram
gue ao sabermos tirar partido da tecnologia a mesma pode facilitar os processos de trabalho (PSI2;
PSI6; T1). Aspetos como a economia de tempo e recursos (PSI9), o aumento os resultados/lucro
organizacionais (T1; PSI4), a substituicdo do trabalho humano pela tecnologia em tarefas monétonas
e rotineiras (T3), a flexibilidade e a agilidade associadas a tecnologia (PSI8), a redu¢do da margem de
erro (T5), bem como o alivio da carga de trabalho associada a determinados processos de trabalho (T7)

sdo algumas das vantagens apontadas pelos participantes.

Aspetos Negativos. Como mencionado, foram apontadas menos desvantagens, do que vantagens,
relativamente a introduc¢do tecnoldgica nos processos de trabalho. Ainda assim, houve quem referisse,
relativamente a tecnologia, que “(...) hd que ser criticos na forma como a utilizamos, ou quando a
utilizamos. Para ndo passar estes aspetos positivos que a tecnologia tem, para aspetos menos
positivos... acho que é uma linha muito ténue que a tecnologia tem. Acho que é necessdrio esse
cuidado.” (PSI8). Dentro destes aspetos menos positivos foram apontadas desvantagens muito
variadas: a perda da empatia e humanizagdo associadas a substituicdo do trabalho humano pela
maquina (e.g., PSI1), a diferenciacdo entre equipas de trabalho — quando existem pessoas que tém

dificuldade em adaptar-se aos novos processos de trabalho (e.g., PSI3), a exigéncia de um esforco extra
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por parte dos trabalhadores, aquando da introducgdo tecnoldgica nos seus postos de trabalho (e.g.,
PSI3), consequéncias a nivel social (e.g., “A longo prazo, temos mais mdquinas, focamos mais na
mdquina e menos nas pessoas.” — PSI4); dependéncia humana face a tecnologia (e.g., PSI8) e aumento

da margem de erro (T5).

Disponibilidade de Empregos.

No que concerne a disponibilidade de empregos, no futuro, face a introdugao tecnoldgica nos
processos de trabalho, as opinides parecem dividir-se.

Primeiramente, houve quem defendesse que a disponibilidade de empregos vai diminuir —
existindo, até, alguns postos de trabalho que vao desaparecer por consequéncia da substituicao do
trabalho humano, pela maquina: “Passa-se a recrutar menos pessoas, por ja haver mdaquinas “XPTO”
para tudo” (PSI4); “A partida, haverd alguns empregos que iréio, por forca de razdo, desaparecer, que
poderdo ser feitos de forma automadtica. Alids, vé-se isso jd em algumas dreas, nomeadamente dreas
dos servigos, portanto, supermercados e afins.” (PSI6); “o que eu fago sdo coisas muito funcionais e
até hd uma drea, com a qual eu costumo trabalhar, que fazem testes automatizados. (...). E muitas
vezes eu sinto que, se esse trabalho for feito s6 por essas pessoas que fazem os testes automdticos,
quase que jd estd a substituir o meu trabalho. E muitas vezes facilita (...). E bom, mas um pouco
assustador, porque podem jd ndo precisar mais de mim.” (T4). Na mesma linha, para o participante
T7, a falta de emprego ja é uma realidade atualmente: “a falta de emprego ja se comeca a notar, um
bocadinho mais por causa da tecnologia substituir cada vez mais a méo de obra humana.”

Contrariamente a esta perspetiva, alguns participantes mencionaram acreditar que, apesar da
introducdo tecnoldgica poder vir a alterar o prdprio conceito e significado do trabalho, bem como as
competéncias requeridas para o exercicio do mesmo podera, paralelamente, criar novas
oportunidades, novos postos de trabalho e novas fungdes — aumentando, assim, a disponibilidade de
empregos no futuro. Além disso, alguns participantes mencionaram acreditar que a for¢a de trabalho
humana serd sempre necessaria, independentemente das inovac¢des tecnoldgicas a que temos
assistido — como por exemplo: “Eu acho que vdo existir novos postos de trabalho e acho que o trabalho
estd a mudar: o conceito, o significado, o estar no trabalho, o tempo, os locais..., portanto, eu acho
estamos numa altura de mudanga.” (PSI1); “(...) eu acredito que vai haver mais trabalhos, do que
aqueles que existem hoje. Mas vai, e estd a haver uma alteragdo muito grande naquilo que s@o os
requisitos, as necessidades e as competéncias necessdrias para estas fungées.” (PSI5); “Na minha
perspetiva, aquilo que é muito automatizado também tem muito trabalho das pessoas que estdo por
trds e partindo por ai, acho que véo ser sempre necessdrias pessoas.” (T4).

Por fim, houve ainda quem defendesse um equilibrio destas duas perspetivas, ou seja, que

efetivamente certas fungGes podem ser extinguidas mas, com a crescente introducdo tecnoldgica,
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outras fungdes vao ser criadas — garantindo, por isso, um equilibrio na futura disponibilidade de
empregos: “Eu acredito que haja algumas fungdes que possam ser reduzidas, com tarefas mais
repetitivas e assim, mas acho que vdo também nascer fun¢des novas, que tem a ver mais com a
inovagdo e a criagdo de novos trabalhos. Por isso acho que vai haver um equilibrio.” (PSI9); “(...) vai
sempre haver trabalhos que vdo ser eliminados por inovagdo, como vai haver sempre trabalhos novos

criados por inovagdo. Acho que vai haver sempre um balanceamento das duas coisas.” (T2).

Mudangas nos Processos de Trabalho.
Ao longo da entrevista, os participantes foram questionados acerca de mudangas concretas,

associadas a introducdo tecnoldgica nos seus processos de trabalho, aplicadas pelas suas organizac¢des.

Comecando pelo primeiro grupo de participantes, os mesmos foram questionados acerca de
mudancas concretas aplicadas tanto nos seus processos de trabalho, como nos processos de trabalho
dos restantes trabalhadores das suas organiza¢des — sendo que as respostas dadas por este grupo vao
ser analisadas a luz de ambas as situagoes.

Focando agora, especificamente, na percecdo dos psicélogos acerca das alteragdes nos processos
de trabalho dos trabalhadores das suas organizac¢des, os inquiridos mencionaram, de uma forma geral,
gue, nos ultimos anos, tem crescido o numero de maquinas, plataformas, sistemas informdticos e
aplicagOes, que substituem fases dos processos de trabalho, mais burocraticas e morosas: “(...) hoje,
sobretudo na parte da produgdo, temos muito mais mdquinas que nos ajudam. Portanto, a empresa
onde eu estou faz produgdo de enchidos (..) hd 20 anos atrds era tudo feito, por exemplo,
manualmente. Hoje, isso ja ndo é possivel.” (PSI2); “apps eram mais para consultar recibos de
vencimento, prémios... coisas assim do género.” (PSl4); “(...) passamos a usar o Workday. Portanto, isto
foi uma alteragdo gigante em termos dos proprios processos e dos Business Process. Um outro aspeto,
que também é importante referir, agora nds temos um sistema, um ticket system. Antigamente,
localmente, em Madrid, por exemplo, se quisessem contratar alguém, as pessoas contratavam,
falavam umas com as outras e falavam através de e-mail. Hoje em dia ndo. Tem um sistema de ticket,
em que hd um controlo. As pessoas conseguem ver, ajudar e trabalharem em diferentes regides.”
(PSI5). Na organizacdo que o PSI5 integrava, por consequéncia da introdugdo deste tipo de tecnologias
nos processos de trabalho houve, naturalmente, alteragées na forma como as pessoas trabalhavam e
até nas fungbes que as mesmas realizavam: “NOs alterdmos, por completo, os sistemas que
utilizdvamos, os processos, a forma como se trabalha, a contratacdo de um trabalhador — por exemplo.
(...).”; “As pessoas que trabalhavam em Madrid, que eu referi, muitas tinham a fungdo de Operations
Specialist. Era um nome. Atualmente, muitas destas pessoas passaram para uma fung¢do de People
Partner. (...) ndo é de serem especialistas nas operagdes, estes especialistas nas operages estdo agora

em Lisboa. Portanto, o papel do People Partner é de ser, para simplificar, como um Manager.” (PSI5).
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No que diz respeito as alteragGes concretas, decorrentes da introducdo tecnoldgica, nos postos
de trabalho dos préprios, de forma geral, a criacdo de sistemas e plataformas, dentro da rede
informatica das organiza¢Ges parecem, também, ser o tipo de mudangas mais comuns — tendo sido
apontadas por alguns dos participantes (e.g., “(...) Nés trabalhamos com um Excel gigante, com os
dados de todos os trabalhadores da nossa unidade de negdcio. Ou seja, estdo ali pelo menos 300
pessoas ativas, e todas as pessoas que sairam da nossa unidade de negdcio desde que ela estd ativa.
Imagina um Excel com 1000 colunas e 700 linhas. E agora vamos ter um sistema, que vai ser alimentado
pela plataforma onde os dados sdo colocados pela empresa e assim os dados deixam de ser
manualmente colocados por nés.” (PSI7); “Antes os relatdrios eram feitos em Word (...) era enviado
esse Word ao cliente, por e-mail. Agora, nds temos uma plataforma no backoffice da empresa, que
permite ndo ter o trabalho de mexer no Word, basta sé copiar o texto do relatdrio e colar nas caixas
de texto que estdo disponiveis. E quando fazemos guardar, o relatério é automadtico. (...) o cliente
recebe uma notificacdio automdtica a dizer que o relatdrio estd disponivel para consulta na plataforma.
Ou seja, retira-nos esse trabalho de notificar o cliente, enviar por e-mail e, também, poupa-nos algum
tempo na construgdo dos relatorios, que é eficaz.” (PSI9).

No que diz respeito ao segundo grupo de participantes as alteracdes aos seus processos de
trabalho, decorrentes da introducdo tecnoldgica, também se concentraram, essencialmente, na
introducdo de novos programas e sistemas informaticos, capazes de concentrar numa Unica
plataforma toda a informacao (e.g., “O que nds estamos a fazer, neste momento, é a fazer a transi¢Go
para o software que tem tudo de RH, ou seja, tem a parte do recrutamento e sele¢éo toda, depois tem
a parte do processamento salarial, tem a parte das férias, da avaliagdo de desempenho, tem a parte
da formacgdo, progresséo de carreira.” — T3), na criacdo de ferramentas de apoio a decisdo (e.g., “Aqui,
nesta organizag@o, as ferramentas que nds precisamos tém de ser ferramentas, nGo de efetuar o
trabalho, mas ferramentas de apoio a decisdo. Estamos a falar de videovigiléncia, que nos ajudam a
ter uma percegéo/visdo em sitios remotos que nds nédo conseguimos ld chegar, ter ferramentas depois
de auxiliar, quando as pessoas chegam ao terreno...” —T6; “Vou dar o exemplo dos incéndios florestais,
no verdo, quando detetamos um incendio, nés néo enviamos sé um corpo de bombeiros. No minimo,
enviamos trés. Ao termos os acessos as cdmaras, conseguimos introduzir nesse programa a localizagdo
exata e a partir dai o programa diz-nos que corpos de bombeiros devemos acionar, consoante a
proximidade ao local. Também nos diz quais os meios aéreos que tém raio de acdo, também nos dizem
os Planos Prévios de Intervencdo nas Autoestradas. Com a introdu¢do de alguns dados conseguimos
ver a evolugdo de um incéndio, para que zona € que ele se dirige e se existem povoag¢des em risco...” —
T10) e, também, no desenvolvimento e introdugdo de processos automatizados (“cada vez mais, tém
sido desenvolvidos muitos processos que sdo feitos automaticamente” — T4). De uma forma mais

particular, importa dar nota do caso do participante T9 que, quando questionada sobre que mudancas
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ja tinham sido introduzidas pela tecnologia nos seus processos de trabalho, explicou que, antigamente,
as varias fases do processo de producdo dos conteudos do seu trabalho estavam segmentadas por
departamentos — isto é, um setor estava responsdvel pelos grafismos, outro pela sonoplastia, etc.
Atualmente, todas as fases do processo de criagdo de conteudos estdo reunidas numa sé pessoa, no
caso, a propria entrevistada — desta forma, (1) os postos de trabalho foram reduzidos — indo ao
encontro do tdpico anterior e (2) resultou numa sobrecarga maior para todos os trabalhadores que
desempenham as fung¢des da entrevistada: “mudou muita coisa, por exemplo, agora na minha drea
mesmo, eu posso eu propria fazer os grafismos, fazer a sonoplastia... antigamente era mais dificil, ou
seja, ndo era mais dificil, apenas havia mais setores a trabalhar. Um fazia uma coisa, outro fazia outra.
E agora eu sozinha fago ali quase o trabalho todo, estds a entender? No fundo é isso, estavam a
desaparecer algumas... jd tem vindo a acontecer.”; “ficdmos mais sobrecarregadas...” (T9).

Ao longo das entrevistas, os participantes mencionaram que, a substituicdo do trabalho manual,
pelo trabalho mais automatizado, tem crescido exponencialmente caminhando, cada vez mais, para
empresas totalmente tecnoldgicas — “(...) a empresa é totalmente tecnoldgica, nés trabalhamos

remotamente, todos os processos sdo, praticamente, jG automatizados, tecnoldgicos, etc.” (PSI3).

3.2. Impactos da Introdugdo Tecnoldgica nos individuos e na organizagao

O segundo tema em andlise diz respeito aos aspetos identificados pelos participantes, como exigéncias
do trabalho (i.e., fisicas ou cognitivas) ou recursos do mesmo (e.g., autonomia). Quer isto dizer que a
percec¢do dos participantes acerca dos impactos da tecnologia no seu bem-estar e satisfagdo com o
trabalho vai ser analisada a luz do Job Demands-Resources Model. Ademais, serdo tratadas algumas
consequéncias organizacionais apontadas pelos trabalhadores.

Assim sendo, o presente tema estara organizado da seguinte forma: em primeiro lugar, serdo
reportadas atitudes e perce¢des dos participantes relativamente a introducdo tecnoldgica nos
processos de trabalho que condicionam a forma como determinadas caracteristicas sdo reconhecidas
pelos participantes como um recurso ou, contrariamente, como uma exigéncia associada ao trabalho;
em seguida, serdo analisados os recursos e as exigéncias propriamente ditos; por ultimo, serdo
analisados aspetos mencionados pelos participantes como consequéncias da introdugao tecnoldgica,
quer para si préprios enquanto trabalhadores, quer para a organizagao (e.g., produtividade).

Antes de avangarmos para a andlise deste tema, importa dar nota de que, no que diz respeito a
perspetiva do primeiro grupo de participantes, durante a entrevista, foram apresentadas questdes
relativas a sua percec¢do acerca do impacto da introdugdo tecnoldgica, tanto no seu préprio bem-estar

e satisfacdo, como no dos trabalhadores das suas organizagées.
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Atitudes e Percegdes individuais face a Introdugdo Tecnoldgica.

A resisténcia a mudanca foi uma das atitudes individuais mais amplamente identificada pelos
psicélogos entrevistados — nomeadamente, pelos participantes PSI2, PSI4 e PSI5. Tal como
mencionado pelo participante PSI2 “(...) nds tendencialmente temos sempre aqui uma resisténcia a
mudan¢a. O ser humano é assim, ndo é? As mudangas, nds tendemos a resistir, porque é
desconhecido.” e no que diz respeito a introdugdo tecnolégica nos processos de trabalho, a situacdo
nao é excecao. Para o PSI2, esta resisténcia a mudanga é especialmente notdéria numa faixa etaria mais
elevada e com um grau de escolaridade mais baixo: “(...) Tudo aquilo que é novo eles tendem a resistir
e a tecnologia ndo é excegdo. E tem tendéncia a agravar com a idade... eu sinto muito isso, em termos
tecnoldgicos, tudo o que nds trazemos para implementar, o grau de resisténcia aumenta consoante a
idade.”. Questionado se o mesmo considerava ser esta a maior dificuldade por parte dos trabalhadores
da sua organizacdo, a implementacao de ferramentas tecnolégicas nos processos de trabalho, o PSI2
respondeu que “Hd um boicote total, qualquer coisinha é um boicote... ou porque “ndo vai dar”, ou
porque “isto ndo resulta assim”. No que diz respeito ao participante PSI4 que, a semelhanca do PSI2,
também exercia fungcdes numa fabrica de producdo alimentar, o mesmo mencionou, igualmente, esta
resisténcia/inadaptacdo dos trabalhadores a modernizacdo dos processos de trabalho — contudo, no
local de trabalho do PS4, esta resisténcia ndo acontecia tanto por parte dos trabalhadores da sec¢ado
da producdo (“Numa fdbrica o trabalho é rotineiro e pronto, as pessoas tém ali o momento de
integragdo, de aprendizagem, mas depois acaba por ser sempre o mesmo. Ndo havia assim grandes
problemas em relagdo a isso.”), mas sim por parte das dreas mais administrativos (“Eu notava era, por
exemplo, cargos mais administrativos, que ndo estivessem na parte da produ¢do, quando tinham de
aprender alguma aplica¢do nova...”).

Esta resisténcia a mudanga é especialmente preocupante no caso da organiza¢do do PSI2, em que
uma fatia da populagdo trabalhadora nunca se adaptou, de todo, a modernizagdo dos processos de
trabalho e que recusavam, portanto, seguir estes novos procedimentos: “(...) algumas delas resistem
mesmo e ndo mexem, por exemplo, em computadores. Na parte da produgdo, tém de abrir processos,
tirar etiquetas, colocar lotes, por exemplo, e hd pessoas que pura e simplesmente ndo fazem isso.
Resistem, nunca se adaptaram”. O mesmo acontece na organiza¢do do participante PSI5 que referiu,
relativamente a camada de trabalhadores presente nos terminais dos barcos (i.e., “Sdo os
trabalhadores que estdo nos terminais, nos barcos, a pegarem os contentores, a levantarem e a
baixarem os contentores nas gruas.”; PSI5), que os mesmos ndo utilizavam computadores e que, por
esse motivo, era um grande desafio para todos esta adaptacdo a processos de trabalho mais
automatizados: “(...) ndo tém acesso aos computadores, ndo veem utilidade para os sistemas, acham
que é demasiado trabalho para eles, que ndo faz sentido. E entdo o que é que se passa? Ainda

continuam a usar métodos antigos.” (PSI5). Ainda na organizacdo do participante PSI5 existiram,
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também, trabalhadores que, apds a reestruturacdo organizacional, fruto da transformacao tecnolégica
gue a empresa sofreu, apresentaram uma resisténcia muito forte e optaram por sair da organizacao:
“(...) houve pessoas, trabalhadores de recursos humanos, que ja estavam hd algum tempo na empresa
e que, realmente, ndo quiseram adotar e que acabaram, por decisGo propria, por sair da empresa”.

Também houve quem mencionasse, no segundo grupo de participantes, este aspeto. No caso do
participante T9, o mesmo afirmou o seguinte: “(...) eu ndo sou nada ligada aos computadores e até me
faz muita confusdo porque eu gosto de perceber... e eu nGo percebo nada de computadores, portanto
foi-me um bocadinho dificil, mas pronto, depois automatizou-se e pronto, realmente hd coisas que sGo
mais fdceis, embora eu continue a achar que havia ali uma parte mecénica muito engra¢ada.”. )a para
o participante T5 a resisténcia a mudanca é uma fase normal no processo de adaptacdo a novas
mudancas: “A adaptacdo, do que eu vejo e para mim, inicialmente ha sempre aquela fase dificil, ndo
é? Um bocadinho de resisténcia porque nos jd fazemos o trabalho manual com tanta agilidade e téo
automdtico, que quando passamos para a parte digital sentimos sempre ali uma reticéncia.”. Para este
participante é este periodo de adaptacdo, no qual as pessoas acabam por demorar mais tempo a
realizar as suas tarefas do que demoravam anteriormente (i.e., quando os processos eram manuais),
por ainda se estarem a habituar a tecnologia, que as faz desistir: “Inicialmente, demora mais tempo do
que demorava o trabalho manual, s6 passado algum tempo é que nds temos os frutos disso. E eu acho
que é esse tempo, esse periodo de adaptagdo, que as vezes faz as pessoas desistirem ou néo darem
importdncia as plataformas digitais e continuarem a fazer manual.” (T5).

Ja para o participante T3, ainda que o mesmo se considere uma pessoa jovem e recetiva a
mudanca confessou, também, que a questdo da readaptacdo |he causava algum desconforto: “A
questdo é a memdria muscular a falar um bocadinho mais alto, porque ali pelo menos eu jd sabia o
que tinha de usar apesar de estar tudo disperso e em vdrias ferramentas, ao menos aqui estd tudo
centralizado, mas Id estd, adaptagdo novamente.”. Esta é uma ideia congruente com uma afirmagdo
do participante T1 que revelou: “(...) as vezes, o meu instinto é tipo agarrar nisso e comegar a fazer a
mdo, ou comegar a fazer tipo linha-a-linha, os detalhes todos e néo sei qué e esquego-me que hd
métodos mais automatizados, ou que eu teria que, se calhar, pensar um bocado “como é que eu podia
automatizar isto?” e nGo estar aqui a perder tempo de fazer as coisas mais mecdnicas.” .

Ainda no seguimento da resisténcia a mudanga sentida pelos participantes supramencionados, a
comunicacdo foi mencionada como um aspeto potencializador/atenuador desta resisténcia. Segundo
o participante PSI7, ndo sdo as mudancas tecnoldgicas que assustam os trabalhadores da sua
organizacdo, mas sim a forma como estas mudangas lhes sdo comunicadas: “As mudangas,
propriamente ditas, nGo os assustam. Mas a forma como elas sdo comunicadas, de uma forma geral,
a mudanga tecnoldgica pode causar muita incerteza. A forma como ela é gerida e comunicada, é

fundamental na parte da aceita¢do da mudancga, na incentivagdo, na satisfagdo com o seu trabalho...
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serem menos resistentes a mudancga.”. Esta ideia foi defendida, de forma semelhante, também, pelo
participante PSI3 — que acrescentou a importancia de uma comunicagao clara, por forma a diminuir
algumas atitudes negativas por parte dos trabalhadores: “Acho que é muito importante esta questéo
de explicar as pessoas o porqué desta introdug¢do, mostrar qual é que é a mais-valia, como é que vai
ser no futuro... porque a incerteza e a duvida trazem muita resisténcia. Portanto, se houver este
explicar, se houver uma maior compreensdo, as pessoas véo ajudar no processo, ndo vdo ser fontes de
resisténcia.”. No sentido de colmatar esta necessidade, o participante PSI7 refere que a comunicacdo
“one to one” deve ser a base para responder a estes desafios e acrescenta que: “A comunica¢do
presencial faz com que as pessoas se sintam valorizadas, facilita o processo de participagcdo e o
processo de feedback imediato.” .

Num extremo oposto, ou seja, no qual a percecado individual dos participantes acerca da tecnologia
é, globalmente, mais positiva, foi mencionada por dois participantes do primeiro grupo a questao da
seguranca. Neste sentido, o participante PSI6 referiu que: “(...) em termos da prote¢do, da parte
confidencial, dados e afins, sinto-me muito mais segura do que papéis que ficam espalhados em cima
da secretdria.”. Na mesma linha de raciocinio, também o PSI9 disse: “A seguranca... acho que melhora,
com as questoes dos dados, a protecdo de dados, também considero que melhora muito. Por exemplo,
esta questdo dos relatérios que nds enviamos aos nossos clientes a partir da plataforma... agora é
muito mais seguro, porque ndo had o risco do e-mail ser atacado.”. Ja no que diz respeito ao segundo
grupo, apenas um dos participantes referiu esta questdo, ao mencionar que: “A nivel da seguranga,
efetivamente nds temos muita atengdo ha RIPD e temos auditorias internas frequentes, por causa
desta questdo da seguranca de informagdo. Portanto, estar tudo concentrado numa plataforma, num
software, ajuda muito para ndo corrermos o risco de estarem vdrios processos abertos, em vdrios

mecanismos diferentes, portanto nessa questdo da segurang¢a, concordo completamente.” (T3).

Recursos do Trabalho.

Aspetos Relacionais e Contexto Social. Sobre os aspetos ligados ao contexto social e aspetos
relacionais do trabalho, ou seja, a interacdo e contacto com clientes, colegas e chefias, houve quem
mencionasse que a crescente introducdo tecnoldgica nos aproxima neste contexto: “Em termos de
trabalho, eu acho que nos aproxima. Por exemplo, no caso da empresa onde eu estou, nds temos vdrios
estabelecimentos, temos uma fdbrica, temos vdrias lojas... eu consigo facilmente estar em contacto
com todos, com as lojas, com as chefias das lojas, sem ter que me deslocar Id. (...) Consigo entrar pelo
meu computador no computador deles e ajudd-los. Portanto, acaba por facilitar muito nesse sentido.”
(PSI2). Na mesma linha, também o PSI8 mencionou que “(...) o contacto com os outros pode ficar mais
fluido (...)". Para o PSI7, toda a tecnologia que seja desenhada com o propdsito de tornar mais ageis os

processos de trabalho, permite-lhe um foco muito maior naquilo que &, realmente, o foco do seu
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trabalho — as pessoas: “Tudo o que nos facilite e nos liberte, vai permitir — no meu caso — muito mais
contacto com os trabalhadores, com as camadas de gestdo, perceber quais as suas necessidades. As
tecnologias sGo muito para libertar nesta parte processual. Para nos podermos focar em tarefas menos
processuais, que exijam mais interagdo humana.”. No segundo grupo de participantes, apenas dois dos
inquiridos destacaram a influéncia positiva da tecnologia nos aspetos relacionais e sociais do trabalho:
“Ao nivel de outra coisa, que eu considero também muito importante é a relagdo com a equipa. No
trabalho em equipa, a tecnologia pode auxiliar (...) por exemplo, eu estou doente, ou ndo sei qué, mas
consigo ligar-me na mesma a reuni@o e consigo falar e consigo estar por dentro dos assuntos. Ndo
preciso que, no final da reunido, me fagam quase uma ata a dizer tipo “Olha, foi isto”.” (T1); “(...) hd

aquele facilitismo de termos as pessoas hd distdncia de um click e de falar com elas.” (T4).

Utilizagdo e Variedade de Competéncias. O participante PSI5 referiu que, com a introducao
tecnoldgica nos processos de trabalho, tarefas mais burocraticas, que lhe exigiam muito tempo (e.g.,
tratar de arquivos), deixaram de ser necessarias — o que, por sua vez, o liberta para tarefas muito mais
estimulantes e interessantes, que implicam uma utilizagdo ativa (e variada) de competéncias pessoais
e profissionais: “Pessoalmente, a quantidade de trabalho manual, no arquivo, o guardar... eu s6 de
pensar que tinha que guardar, por exemplo, um contrato de trabalho, ou um CV de um trabalhador
numa pasta, que depois estava por nomes. Isto demorava... eu as vezes, num més, havia um dia que
eu tinha que s fazer arquivo. (...). Eu achava que era um desperdicio de tempo, ndo se estd a aprender
nada, literalmente. (...) Portanto, eu acho que, para mim, eu vejo a mudanc¢a de forma positiva (...)
porque nos larga muito das tarefas administrativas e foca-nos mais na opera¢do e na estratégia.”.
Congruente com esta ideia, o PSI9 referiu que, a introdugdo tecnoldgica nos processos de trabalho, o
tem libertado para tarefas mais criativas, que exigem outro tipo de competéncias, que a tecnologia
nao detém “(...) deixa mais espago para depois sermos mais criativos, para trabalhos que é preciso
pensar um pouco fora da caixa.” e, também, o PSI7 mencionou que as tecnologias “(...) libertam-nos
para todas as outras tarefas que sGo muito mais importantes, do que estar aqui a preencher ficheiros,
a preencher dados.”. No que diz respeito a perce¢do dos psicélogos acerca da utilizagdo e variedade
de competéncias dos trabalhadores, apenas um dos participantes do primeiro grupo mencionou este
tema: “reduz a parte chata do trabalho deles. Quanto mais automatizados forem os processos, menos
eles tém de fazer as coisas que eles menos gostam. (...) focam-se noutras coisas, se calhar na resolugdo
de problemas, numa parte de desenvolvimento de inteligéncia artificial... todas essas coisas que sdo
mais o goal destes trabalhadores — pensar no desenvolvimento e resolugdo de processos.” (PSI7).

Ja no segundo grupo de participantes trés dos inquiridos defenderam ideias semelhantes (T1, T3,
T5). Por exemplo, para o participante T1, a automatizagdo dos processos veio substituir algumas

tarefas rotineiras, morosas e pouco estimulantes — como o envio dos postais de aniversario a todos os
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colaboradores da organizacdo (“andamos a fazer isso a mdo, perceber aqui na listagem quem faz anos
hoje, depois mandar um e-mail, depois ndo sei qué.. jd estamos a tratar de fazer isso
automaticamente. Acho que isso vai facilitar muito mais o meu dia-a-dia.”) e para o participante T5 a
digitalizacdo dos processos foi especialmente relevante em termos de registos ( “O que é que faz? Faz
com que as pessoas fiquem libertas para outras tarefas, que ndo sdo os registos, porque os registos
demoram quase uma hora ou duas, mais do que o trabalho prdtico em si. E as pessoas podem estar
libertas para outras tarefas, como fazer relatérios, irem a formagdes...”). Adicionalmente, o
participante T10 referiu que, para si, o tipo de tarefas que desempenhava na organizacdo tornaram-se
mais complexas, em virtude da introducdo tecnolégica: “enquanto que antes atendiamos o telefone e
respondiamos ao minimo, agora como hd mais ferramentas, hd mais coisas para fazer. Porque o meu

trabalho jd ndo é sé responder aos pedidos de auxilio, hd toda uma preparagéo para o dia seguinte...”.

Saude Fisica e Mental. Alguns participantes mencionaram que, em consequéncia da
introducao tecnoldgica nos seus processos de trabalho, aspetos relacionados com a sua saude fisica e
psicolégica melhoraram. Neste sentido, o participante PSI9 referiu que, para si préprio, a tecnologia
tem sido uma importante ferramenta na diminuicao das exigéncias cognitivas associadas ao trabalho
(“Facilita também, cansa menos a cabega...”). Ja os outros dois participantes que o mencionaram,
mencionaram-no em relacdo aos trabalhadores das suas organizagdes e referindo-se, somente, aos
aspetos fisicos. No caso do PSI2 e PSI4, ambos os participantes estavam a exercer fungdes num
contexto de producdo no qual, como mencionado por um destes participantes, os colaboradores estdo
mais suscetiveis a sofrerem acidentes de trabalho ou a desenvolverem doencas profissionais. Neste
sentido, ambos os participantes consideraram que, com a automatiza¢do dos processos, este tipo de
riscos, associados aos processos de trabalho diminuiu: “Eu acho que melhorou muito, por exemplo, em
termos de doengas profissionais. Na produgéo, isso havia muito. As tarefas repetitivas, aquele
trabalho... era tudo tdo manual, que as pessoas que estdo 20/30 anos na mesma fungdo, acabam por
desenvolver doengas profissionais, que a tecnologia, a introdugéo de mdquinas, veio aliviar. E depois,
também, a carga de trabalho. Conseguimos que as fun¢des, hoje, sejam muito mais adaptadas as
necessidades das pessoas, do que antes. Isso também traz aqui vantagens.” (PSI2); “As vezes ndo tém
de fazer tantos esforgos, estdio menos suscetiveis a acidentes (...).” (PSI4).

No segundo grupo de participantes, para os participantes T3, T4 e T5, a introducdo tecnoldgica
veio minimizar o cansaco e o stress associado ao seu trabalho, nomeadamente no que diz respeito a
qualidade e aos respetivos prazos de entrega: “(...) a nivel de atengdo, relacionado com o stress e
exigéncia das tarefas, termos de cumprir as coisas com o seu timing, pode facilitar.” (T3); “(...) facilitou
mesmo muito em termos de ser muito cansativo estar sempre a fazer as mesmas tarefas.” e “torna

muito fdcil e conseguimos entregar as coisas com prazos muito mais atempados” (T4); “eu consigo
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fazer as tarefas mais eficientemente, com menor taxa de erro e em menos tempo, e acaba por diminuir

um bocadinho o stress.” (T5).

Autonomia. Ao contrario do expectado, aquando do inicio do presente estudo, a autonomia
foi um aspeto muito pouco mencionado pelo primeiro grupo (n=1). Assim, a Unica referéncia a esta
caracteristica do trabalho foi mencionada pelo participante PSI3, que o mencionou de uma forma
muito superficial. Segundo este participante, apds a fase inicial de aprendizagem de uma nova
ferramenta tecnoldgica, acabamos por nos tornar muito mais auténomos no exercicio das nossas
funcdes, tal como o PSI3 sente que aconteceu consigo mesmo: “(...) depois da aprendizagem, tornamo-
nos muito mais autonomos, muito mais eficazes, muito mais eficientes. S6 temos a ganhar com isto.”.
No segundo grupo de participantes, a autonomia foi mencionada duas vezes, no caso, pelo participante
T9 (“Até acho que houve coisas que até aumentou a autonomia.”), uma vez que, no decurso das
mudancas introduzidas pela tecnologia, este participante passou a reunir todas as fases do processo
de criagdo de conteudos, conferindo-lhe mais autonomia no seu trabalho e, também, pelo participante
T10 (“Em termos de autonomia, deixou-me com muito mais autonomia, antes tinhamos de pedir
autorizac¢Go para quase tudo e hoje em dia nGo temos de pedir autorizacGo para quase nada. As
ferramentas que eu tenho para dar resposta ao meu trabalho, sGo as mesmas que o meu chefe tem,

por isso entre eu estar a perguntar-lhe ou decidir autonomamente, decido autonomamente.”).

Feedback. Tal como a autonomia, contrariamente ao expectavel, o feedback foi um aspeto
pouco mencionado pelos participantes. No primeiro grupo de participantes ninguém o mencionou e
no segundo grupo foi referido apenas por trés participantes (T1, T3 e T10): “Por exemplo, ddo-me essa
tarefa na sequnda-feira e na sexta-feira tenho que apresentar a tarefa feita. Eu, por exemplo, conseguir
ligar e mostrar que estou a fazer, numa videochamada rdpida, de 10/15 minutos e ter feedback
imediato, ou seja, ndo esperar aqui até quinta-feira ao final do dia, para me dizerem “olha, metade do
que estds a fazer, estd tudo mal, ndo era nada disso que eu queria” e eu estive ali a perder dias e dias
detrabalho...” (T1); “(...) a nivel de feedback efetivamente vai agilizar um bocadinho o processo, porque
eles proprios recebem notificagdes do que tém de fazer ao nivel de tarefas, porque o prdprio software
indica isso.” (T3); “(...) a tecnologia alterou esse feedback, porque tornou as coisas mais exigentes, mais
exigéncia ha melhores resultados, por isso, hd a preocupacgdo de existir mais feedback, quer negativo,

quer positivo” (T10).

45



Exigéncias do Trabalho.
As exigéncias associadas ao trabalho, nomeadamente as exigéncias cognitivas, foram um aspeto
amplamente mencionado pelo primeiro grupo de participantes, como uma barreira ao bem-estar e
satisfacdo dos trabalhadores, introduzida pela tecnologia.

Face a este aspeto, o participante PSI4 referiu que, aquando da existéncia de avarias nas mdquinas
de produgdo na sua organizagao, existia uma grande pressao para que os trabalhadores da fabrica a
resolvessem rapidamente, por forma a ndo comprometer a sua produtividade: “Quando havia avarias,
havia uma maior pressdo, porque havia um x tempo para produzir determinada quantidade e claro
que, quando havia avarias, havia um stress: primeiro, colocar as cuvetes de forma a ndo haver avarias,
e depois a pressdo de resolver a avaria no menor tempo possivel, para ndo afetar a produtividade.”.
Neste sentido, houve outros participantes que mencionaram as falhas técnicas dos préprios sistemas,
como uma exigéncia acrescida ao seu trabalho: “Ao inicio surgiram alguns erros, por exemplo,
relatdrios em inglés ainda aparece algumas palavras em portugués, e as pessoas acabam por ficar um
pouco frustradas com esses erros (...)” (PSI9). Este aspeto foi, também, mencionado pelo PSI1: “(...)
perceber que melhorias em termos materiais e logisticos, teriam de ser realizados. Porque é uma das
queixas.”. Em consequéncia da existéncia deste tipo de falhas, o PSI8 afirma que: “Ficamos um
bocadinho mais “bloqueados” quando algo ndo estd a funcionar. “Ok isto era o meu normal, agora
tenho de pensar como vou contornar esta situa¢do”. Jd temos aquilo no nosso registo, por ja ser
intuitivo fazer daquela forma.”; “(...) hd situa¢des que estamos em “piloto automdtico”, utilizamos
determinada ferramenta de forma tdo dgil, leva-nos também a cometer lapsos... ou a ndo ter uma
resposta tdo dgil, quando existe algum problema, quando existe algum erro de sistema. Obriga-nos a
recuar, parece que naquele momento nem conseguimos identificar que alternativas temos.”. Estas
falhas técnicas parecem ser um problema comumente reconhecido pelos participantes do primeiro
grupo: “Realmente todas as nossas ferramentas sGo muito mds, déo muitos problemas.” (PSI7). Em
relagao ao segundo grupo de participantes, também o participante T5 assumiu que, quando existem
“problemas técnicos, o computador, o programa, a pdgina que ndo estd a atualizar, eu ai perdi um
bocadinho de autonomia. (...) ai eu ndo sou auténoma, tenho sempre de pedir ajuda a um colega...”.

Ainda sobre os equipamentos de producdo da fabrica em que trabalhava, o participante PSI4
referiu que o ruido associado a este tipo de tecnologias acabava, também, por ter consequéncias a
nivel fisico, mas também psicoldgico, para os trabalhadores “(...) a questdo do ruido, e tudo mais, que
estes robots tecnoldgicos também trazem e que tem consequéncias a nivel psicoldgico e tudo mais”.

Também o participante PSI9 que, apesar de ter afirmado que, para si, a introdugdo tecnoldgica
aliviou alguma da carga cognitiva associada ao seu trabalho reconheceu, paralelamente, que durante
o processo de aprendizagem de novos processos de trabalho, pode existir alguma carga cognitiva

acrescida, considerando que a aprendizagem de novos métodos de trabalho e de novos processos
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tecnoldgicos requerem, naturalmente, um esforco adicional: “(..) a aprendizagem dos novos
processos, custam um pouco. E preciso ter paciéncia para aprender as coisas, ndo é? Como
funcionam.”. Além disso, a ideia de que a tecnologia pode substituir determinadas tarefas do fluxo de
trabalho de um profissional, levando a necessidade do trabalhador desenvolver conhecimentos noutro
tipo de tarefas, por si s6, assusta-os: “E, por exemplo, a questdo das marca¢des, que agora estamos a
tentar encontrar uma forma de fazer os agendamentos de forma automadtica (...) uma das coisas que
uma das senhoras administrativas disse, e ficou mesmo preocupada, é que essa tarefa ocupa-lhes, ndo
sei, uns 70% do dia dela. Ela ficou preocupada “o que é que eu vou fazer a seguir?”. (...) iam arranjar
alternativa, ela ndo ia sair, mas de facto foi uma preocupagdo que ela teve “se eu ndo vou fazer isto, o
que é que vou fazer a sequir? Vou ter de aprender algo novo?” ” (PSI9).

Para o participante PSI1, com a introducdo tecnoldgica nos processos de trabalho dos
colaboradores da sua organizagdo (i.e., médicos e enfermeiros), as exigéncias cognitivas viram-se
aumentadas no dia-a-dia destes profissionais, por consequéncia do aumento da burocracia associada
aos processos tecnolégicos “Deixou-os com menos tempo para os doentes. E o que se queixam. Muitos
processos, muita burocracia, muita coisa para escrever.. aumentaram o tempo em frente ao
computador (...)"; “(...) as vezes tém a fazer imensos registos (...)”. O mesmo participante acrescentou,
ainda, que: “Hd procedimentos (...) que ja duram hd anos e que exacerbam o profissional.”

Ja o participante PSI3 mencionou, como uma dificuldade associada a introdugdo tecnoldgica, o
technostress: “Outra coisa, aumentou claramente o chamado technostress (...). Mas esta dificuldade
de gestdo de hordrios e de ser regrado enquanto as pausas, acho que isso é um claro desafio de hoje
em dia.” No seguimento do tépico relativo a importancia das pausas e a necessidade de saber
“desligar” do trabalho, também o participante PSI6 mencionou que existe uma maior pressdo sobre
trabalhadores em regime de trabalho remoto, associada a ideia de “ter que estar disponivel
remotamente 24/7".

Um outro aspeto referido pelo PSI6 relativo ao tema em andlise diz respeito ao facto de, aguando
da introdugao de novos sistemas, programas ou plataformas informaticas — como estava a acontecer,
no momento da entrevista, na organizagdo deste participante — existia a necessidade de mitigar toda
a informacgdo existente numa plataforma, para a nova plataforma introduzida. Este tipo de situac¢des,
geravam um volume de trabalho acrescido, que consequentemente impacta as exigéncias associadas
ao trabalho: “Acho que vai ser a pessoa ter que migrar toda a informacgdo de um local para outro, (...)
sinto que eles ainda vdo ter que estar a utilizar duas plataformas, enquanto ndo se transferir tudo e,
portanto, terdo aqui um trabalho acrescido.” (PSI6).

Ainda sobre o aumento das exigéncias cognitivas associadas a introduc¢do tecnoldgica, também
houve participantes do segundo grupo que o reconheceram. O participante T3 mencionou que o facto

de passar muito tempo ao computador acaba por ser muito desgastante, por sentir que Ihe acontece
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o chamado “attention span” (palavras utilizadas pelo préprio). Neste seguimento, o mesmo
participante acrescentou que: “O que tem acontecido é que eu, as vezes, esqueco-me de comer e eu
ndo faco pausas a tarde, quando eu estou em casa. Eu esqueco-me de tomar o pequeno-almog¢o
imensas vezes, porque sento-me ao computador, estou aqui até mais ou menos 13h/13:30h, depois
faco uma hora de almocgo, sendo que no escritério a hora de almogo é mais prolongada, e depois sinto
que ndo fago pausas a meio da tarde. Depois, ds vezes, 18:05h/18:10h/18:15h, ainda estou aqui, as
vezes 18:30h. Hd dias que, pronto, 19h. De alguma maneira arrasta.”. Na mesma linha, também o
participante T4 demonstrou sentir-se cansado pela quantidade de horas passadas ao computador
(“acho que também trouxe esse cansago, de estar muito tempo a frente do computador e de estar a
realizar todas as tarefas que tenho 14.”), indo ao encontro do defendido pelo participante T10
(“passamos demasiadas horas agarrados a quatro monitores, torna-se muito cansativo e em épocas
de crise, que nos levantamos menos vezes porque ndo temos oportunidade de, acaba por ser
esgotante.”). Ja para o participante T6, o facto dos processos tecnoldgicos estarem em permanente
evolucdo, obriga-o, também, enquanto trabalhador, a estar em permanente atualizacdo do ponto de
vista intelectual — resultando, por sua vez, num aumento da carga cognitiva associada ao trabalho: “(...)
hd uma permanente atualiza¢do, ou seja, no ponto de vista, eu ndo diria fisico, mas intelectual,
obrigou-nos a estar intelectualmente muito mais atualizados, muito mais presentes e juntos das
tecnologias e com variedade e atualizagdo que tém que ser feitas”).

Dois dos psicélogos entrevistados mencionaram a gestdo do tempo — para o PSI3 este tépico tem
sido uma preocupacdo, por se refletir no aumento das exigéncias cognitivas: “Sim! Efetivamente
existem alteragcées, nomeadamente na gestdo de agenda que as pessoas deixaram de saber fazer uma
gestdo de agenda de forma eficaz. (...) estamos sempre a correr atrds do prejuizo, acaba uma reunido
comecga outra, acaba a reunido, comega outra. Efetivamente, isto é um desgaste gigante e ndo é vidvel
fazer isto a longo prazo.” (PSI3). Também na perspetiva do PSI1, a gestdo de tempo tem revelado ser
uma exigéncia adicional visto que, a utilizagdo crescente de processos tecnolégicos tem diminuido o
tempo que os trabalhadores da sua organizagdo (i.e., médicos e enfermeiros) tém para outras tarefas
mais relevantes — como o tempo e a atenc¢do disponibilizada ao doente (“Gestdo de tempo... é terem
tempo para o que é mais importante, que é estar com os doentes.” — PSI1).

Por consequéncia, a falta de tempo para estar com as pessoas, neste caso com os doentes,
impacta — de forma negativa — os aspetos relacionais e o contexto social do trabalho: “(...) aumentaram
o tempo em frente ao computador e que tém menos tempo para estar com o doente. Numa dtica de
estar, de perceber, de ouvir. O profissional as vezes estd muito mais preocupado em registar, e que as
coisas estejam devidamente registadas, do que propriamente quanto a parte empdtica, a parte
humana.” (PSI1). Importa esclarecer que, caracteristicas do trabalho como os aspetos relacionais e o

contexto social, aguando mencionados pelos participantes como prejudicados pela introdugao
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tecnoldgica, passaram a ser vistos como uma exigéncia associada ao mesmo. Assim sendo, esta ideia
de que os aspetos relacionais e o contexto social do trabalho tém vindo a ser prejudicados pela
introducao tecnoldgica, é consistente com outras afirmacdes de outros participantes, no decorrer das
suas entrevistas: “Eu acho que inibe um bocado o contacto social dentro de uma organizagdo... vou dar
um exemplo especifico. Por exemplo... eu tinha uma duvida, que queria esclarecer com outro
departamento e havia uma enorme tendéncia, eu notava muito isso, até mesmo com as pessoas com
quem trabalhava, em vez de irmos falar pessoalmente uns com outros, era por teams. Era “ah manda
por teams” ou “ah manda um e-mail”. E as vezes havia certas questées, para certos tipos de coisas que
nds tratdvamos ali, que seria mais interessante a abordagem pessoal, do que por computador. Entdo
acho que se perde um bocado, em termos de socializagdo (...).” (PSI4); “(...) eu considero que as relagées
podem ser um pouco mais superficiais. Por exemplo, as pessoas chegam numa chamada, como
estamos agora, comecam a falar do assunto. NGo hd aquela construgdo de relag¢do, até com os colegas
isso acontece. (...) acho que sim, que hd aspetos em que tiram um pouco da proximidade entre as
pessoas.” (PSI9). A fraca qualidade das relagdes sociais, por consequéncia da introducdo tecnoldgica,
foi mencionada, também, por alguns participantes do segundo grupo — como por exemplo: “Continuo
é a dizer que perdemos alguma relagdo interpessoal, precisamente porque as tecnologias nos afastam
um bocado. Antigamente nds estdvamos mais perto das pessoas, com menos comunicagbes, hoje
temos mais comunicagbes e estamos menos perto das pessoas.” (T6). Esta ideia foi igualmente
defendida pelos participantes T5 e T8.

Ainda no seguimento do tépico anterior, mas mais numa dtica da qualidade da comunicacdo entre
colegas/chefias de trabalho, alguns participantes mencionaram que a tecnologia se tem revelado como
uma barreira a uma comunicacdo eficaz, que ndo soé afeta as relagdes sociais no ambiente de trabalho,
como se reflete na prépria organizacdao dos processos de trabalho: “Toda a gente usa muitas
aplicagbes... mas ld estd, usa-se muitas e cada pessoa usa uma. Estd a ser necessdria criar-se alguma
ordem, do tipo “ok, usa-se esta plataforma para isto, aquela para aquilo” e acho que isto, muitas vezes,
neste momento, estd a dar aso a muitos mal-entendidos. Porque uns colocam numa plataforma, uma
coisa estd na outra e nada, no fim de conta, nada estd organizado.” (PSI6). Ja para o participante PSI8,
a comunicacdo é uma dificuldade especialmente sentida, aquando interacdes mediadas pela
tecnologia: “Todos nds ja recebemos um ticket, uma mensagem, que estd escrito de determinada
forma — até pode ter escrito sem qualquer outra questdo por trds e ser entendido de outra forma.”.

Também as exigéncias fisicas foram amplamente mencionadas, desta vez, pelo segundo grupo de
participantes (n=7). Foram mencionados aspetos como: o sedentarismo, associado ao numero de
horas que os participantes passam sentados ao computador (T1, T3, T4, T6, T8, T9) o que, por
consequéncia, se reflete em problemas fisicos como “dores nas costas, causa dores na lombar...

durante o ano passado tive assim algumas crises de dores na regito lombar.” (T1); problemas de visao,
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decorrentes das muitas horas a olhar para ecras (T1, T4, T9, T10); problemas nos pulsos e tenddes,
associados a posicdo do corpo quando os participantes estdo a escrever no computador (T1 e T9).
Por fim, a falta de formacdo e conhecimento para mexer nos novos sistemas informaticos foi
apontada pelos participantes como um fator potencializador de dificuldades, durante o processo de
adaptacdo as novas tecnologias. Por exemplo, no local de trabalho do PSI4, foram criadas aplicacGes
de telemodvel para os trabalhadores da organizagcdo, mas nao foram fornecidas formacées aos mesmos,
0 que gerou muitas duvidas e, por consequéncia, uma sobrecarga de trabalho ao departamento da
entrevistada, ao qual os trabalhadores recorriam, frequentemente, para tirarem as suas davidas: “Nds
tinhamos aplicacbes Id na fdbrica, que era para todos os colaboradores. E muitas das vezes, vinham
bater ali a porta dos RH, para nds ensinarmos a usar a app e tudo mais. E pronto, acabdvamos por
tentar ensinar através do atendimento. (...). E a unica coisa que eu tinha para sugerir nesse aspeto, era
por exemplo, quando se introduz alguma aplica¢do, haver um momento de formacgdo para todos os
trabalhadores. (...). Acho que é importante e que ia evitar que eles tivessem sempre a ir Id acima, aos
RH, perguntar como é que se mexiam nas aplicacbes...”. Um outro exemplo sobre esta questdo, foi
ilustrado pelo participante PSI5 — no caso da organizacdo deste participante, este tipo de entraves
surgia por parte do préprio departamento no qual o participante estava inserido, no caso, o
departamento de Recursos Humanos que, por falta de formacdo e conhecimento, existiam
profissionais que ndo cumpriam os processos estabelecidos: “E eu posso dizer que estamos a ter muitas
dificuldades, muitas dificuldades, mesmo, e problemas graves até, de opera¢des e processos, porque
as pessoas de recursos humanos fazem mal os processos, ou porque ndo tiveram formagdo suficiente,
ou porque ndéo se tem conhecimento suficiente de como mexer. Entdo, agora assim de uma forma mais
informal, imagina o que é que é uma pessoa ter uma promog¢do no sistema para ser aprovada hd seis
meses, porque o People Partner ndo aprova..., mas também temos o oposto que é, as pessoas de
recursos humanos que néo tém ideia de como é que os processos funcionam e as responsabilidades
que tém, e que aprovam tudo. Aprovam e é grave, ndo é? E muito grave.”. Também no segundo grupo
de participantes a falta de formagdo foi uma exigéncia apontada, no caso, pelo participante T5, ndo
em relagdo a si proprio, mas em relagdo a colegas mais velhos: “Por isso é mais dificil, para as pessoas
mais antigas, muitas delas ndo tém a formagcdo que nds temos hoje em dia — tém formagdo de
experiéncia, mas ndo tém aquela formagdo académica que temos hoje em dia — o tempo delas néo foi
tdo ligado a era digital, com tantas coisas em inglés, portanto eu sinto que eles tiveram alguma
dificuldade. E depois tém alguma dificuldade, também, na parte de resolu¢do de problemas. Uma
simples coisa de “ndo, reinicia o computador e jd vai dar”, as pessoas sdo capazes de bloquear e ndo

acabar o trabalho, porque ndo conseguem gerir aquela situagdo.”.
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Consequéncias individuais e organizacionais.

Até agora, foram analisadas as atitudes e perce¢des dos entrevistados relativamente a introdugao
tecnolégica nos processos de trabalho. Tal como vimos, as atitudes e percecdes dos participantes
relativamente a tecnologia, impactam a forma como determinadas caracteristicas do trabalho (e.g.,
utilizacdo e variedade de competéncias) sdo vistas — isto é, como recursos, ou como exigéncias
associadas ao trabalho. Vamos agora analisar a perce¢do dos entrevistados acerca das consequéncias
decorrentes da utilizagcdo crescente da tecnologia — tanto para os proprios participantes, enquanto
trabalhadores, como para a propria organizac¢do. Estes aspetos foram agrupados neste subtema, uma
vez que ndo se assumem nem como sendo um recurso, nem como sendo uma exigéncia.

O aumento da produtividade e o desenvolvimento de formas mais eficazes de organizagao, foi um
dos aspetos amplamente mais mencionado pelo primeiro grupo de participantes. Dos nove
participantes inquiridos, cinco mencionaram sentir que, em consequéncia da crescente automacao
dos processos de trabalho, surgiram novos métodos de organizacdo do trabalho, que por sua vez se
refletiram no aumento da produtividade organizacional. Este é um aspeto identificado pelos
participantes, como positivo, quer para a propria organizacao (“(...) a tecnologia permite produzir mais,
mantendo as mesmas pessoas. Se calhar hd 20 anos atrds, ndo conseguiamos produzir o que estamos
a produzir agora, com as pessoas que temos agora... seguramente néo conseguiamos.” — PSI2), quer
para os proprios trabalhadores das organizagdes (“(...) otimiza muito o tempo que perdemos, as
deslocagées que antigamente faziamos... Agora fazemos tudo por Teams, ainda hd 20 minutos estava
numa chamada, agora estou aqui. Otimiza-se muito tempo. E estou em casa *risos*.” — PSI9). Neste
ultimo ponto, também dois dos participantes do segundo grupo se mostraram concordantes: “é
significativo o aumento de produtividade das pessoas, aliado a automagdo.” (T5); “(...) neste momento
conseguimos realizar muito mais tarefas, e muito mais tarefas em simultdneo, e com muito mais
certezas, devido a tecnologia que foi introduzida.” (T6); “Eu digo que, na capacidade de realizar tarefas,
na fiabilidade dos dados e na pronta resposta, por exemplo, na emergéncia, e na resposta que temos
de dar aos agentes, melhorou muito.” (T6).

Apesar de reconhecerem que, quando inicialmente implementada, a tecnologia requer um
esforgo extra para aprender a utiliza-la, a longo prazo, acaba por ser um investimento benéfico — na
reducdo de tempo e recursos: “No entanto, depois da aprendizagem, tornamo-nos (...), muito mais
eficazes, muito mais eficientes.” (PSI3); “No meu caso, na minha experiéncia, (..), veio dar a
possibilidade de ser mais dgil, quando ja estd implementado. Numa fase inicial, a verdade é que
despendemos bastante tempo a formarmo-nos sobre determinada ferramenta — para no dia-a-dia, a
tornarmos mais dgil. Portanto, a tecnologia, acaba em determinados aspetos, dar-me aqui alguma
agilidade, e com isso, ter tempo para chegar a outros temas.” (PSI8). Ambos os participantes

reforcaram esta produtividade acrescida pela tecnologia, ao ilustra-la com exemplos concretos, do seu
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dia-a-dia de trabalho. O participante PSI3 afirmou que, apesar de trabalhar quatro dias por semana
remotamente (algo que sé lhe é possivel, gracas a tecnologia), ndo sente a sua produtividade, ou a
produtividade da sua equipa, diminuida — até pelo contrario: “(...) nds, por exemplo, temos um dia em
que trabalhamos presencialmente. Esse dia é aproveitado de forma muito mais concreta, do que até
se tivéssemos constantemente nessa forma ndo tecnoldgica (digamos assim). Depois, até a nivel de
trabalho assincrono, crias uma produtividade muito maior, porque ndo precisamos de estar duas
pessoas no mesmo ritmo, ou a fazer a mesma coisa ao mesmo tempo.”. O participante PSI8 também
ilustrou a questdo da reorganiza¢do dos processos e do aumento da produtividade, com um exemplo
concreto, no caso, recorreu ao exemplo da ferramenta tecnoldgica desenvolvida pelo seu
departamento, com o intuito de tornar mais agil o processo de Recrutamento e Selecdo: “O facto de
termos sistematizado o préprio processo, de termos percebido o que sGo as necessidades de cada uma
das empresas e de termos redesenhado o fluxo do recrutamento e sele¢do, foi um deles. E depois tudo
0 que isso traz. (...) todo o processo acabou por ficar mais dgil, nGo é? “. Também o participante PSI9,
destacou que, com a criacdo de uma nova plataforma informatica na sua organizacao, destinada a
composicdo dos relatérios de Avaliacdo Psicoldgica: “(...) retira-nos esse trabalho de notificar o cliente,
enviar por e-mail e, também, poupa-nos algum tempo na construgdo dos relatdrios, que é eficaz.”.

De uma forma mais especifica, e relativamente a reorganiza¢do dos processos de trabalho, tanto
o PSI6 como o PSI7 referiram que, o desenvolvimento de novas formas de organizagdo em virtude da
implementagdo tecnoldgica, facilita o seu dia-a-dia de trabalho, ao mesmo tempo que permite uma
maior eficacia, minimizando a margem de erro: “Claro que facilita em termos de organizagéo, poder
ter tudo estruturado no mesmo sitio, poder eu ter acesso e outros colegas que necessitem também
terem acesso a mesma informagdo, portanto, sem andar com documentos.” (PSI6); “(...) eu estou a
pensar em ferramentas, como a que eu uso, por exemplo, nos processos de recrutamento. Estd tudo Id
sempre: se tenho uma duvida, estd ld; se tenho uma duvida sobre um candidato, estd Id. Ou seja, o
acesso é permanente. Isto tendo em conta a minha experiéncia... acho que a margem para erro é menor
e 0 acesso é mais permanente, do que se ndo tivermos estes suportes automatizados.” (PSI7).

Outro aspeto mencionado como uma consequéncia positiva, diz respeito a transparéncia dos
processos de trabalho fomentada pela tecnologia: “(...) qualquer pessoa da organizacdo consegue
aceder ao que eu estou a fazer, principalmente em projetos, que existe esta interconexéo de papéis, a
transparéncia é um ganho muito positivo.” (PSI3).

Contudo, nem todos os participantes apontam consequéncias positivas decorrentes da utilizacdo
tecnoldgica. Para o PSI6, cujo seu trabalho tem uma forte componente de tarefas ligadas a
Recrutamento e Selecdo, tema sobre o qual ja existem muitas ferramentas automatizadas (e.g.,
inteligéncia artificial), para si, estas ferramentas sdo um problema, uma vez que acredita que as

mesmas sdo mais suscetiveis a falhas. Além disso, para o participante PSI6, a questdo da dependéncia
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face a este tipo de tecnologias é uma consequéncia altamente negativa: “Tem de mau se come¢carmos
a depender bastante dela, em especial na parte do recrutamento, em que muita coisa jd é feita com
inteligéncia artificial, portanto, leitura de curriculos e afins. Ainda é algo que eu, pessoalmente, nGo
me sinto muito a vontade a trabalhar, porque ainda acho que é muito suscetivel a falhas e a perder-se

ali a potenciais candidatos, porque falta a parte do julgamento, que é muito humana.”.

3.3. A Psicologia nas Organizac¢oes

Por fim, o terceiro e uUltimo tema, explora o papel do psicélogo nas organizagées, incluindo a sua
importancia em contexto laboral (na dtica quer dos psicélogos, quer dos trabalhadores) e a sua
adaptacdo na resposta as necessidades e dificuldades dos trabalhadores, face a introdugao tecnoldgica
nos seus postos de trabalho. Dentro deste segundo subtema, importa analisar as medidas/a¢des
concretas adotadas por estes profissionais na resposta aos desafios introduzidos pela tecnologia, bem

como as consequéncias identificadas pelos mesmos na adaptacdo a esta nova realidade.

Importéncia do Psicélogo Organizacional e/ou do Trabalho.

Os participantes foram questionados acerca daquela que consideravam ser a importancia da psicologia
em contexto organizacional — tanto de uma forma mais geral, como na resposta aos desafios
introduzidos pela automagdo dos processos de trabalho.

Quando questionados sobre a importancia da psicologia nas organiza¢ées, de uma forma geral, o
primeiro grupo mencionou que a sua importancia era “toda” (e.g., PSI2), uma vez que “(..) os
psicdlogos devem estar onde hd pessoas. Portanto, faz todo o sentido que também esteja nas
empresas.” (PSI2). De uma forma geral, todos os participantes se mostraram concordantes no facto de
o principal objetivo da psicologia ser “(...) a promogdo do desenvolvimento, o bem-estar e a felicidade
dos trabalhadores nas empresas.” (PSI5) e “(...) ter esta capacidade de mexer nas condi¢bes de
trabalho, e olhar para as condi¢cées de trabalho e tornd-las mais sauddveis.” (PSI3).

Ja quando questionados sobre a importancia do seu papel na resposta a crescente necessidade
de adaptacdo face a tecnologia, as respostas foram variadas. Para o PSI1, o psicélogo tem um papel
especialmente importante na atencdo e interpretacgdo de sinais de fadiga por parte dos trabalhadores,
decorrente da utilizacdo tecnoldgica, que aumenta o risco de burnout nos mesmos: “(...) o psicdlogo
tem, também, que ter perce¢do do risco do burnout e da fadiga face ao uso das tecnologias, e também
temos que estar alerta face a esta questdo da ponderacdo na sua utilizacdo.”. O PSI2 referiu que, para
si, o papel do psicélogo é essencial enquanto agentes facilitadores da mudanga e da comunicagdo
destas mesmas mudancas: “(...) deve ser sempre um facilitador da mudanca. Eu acho que nés somos
muito isso, facilitadores das mudangas. E mesmo das mudangas em termos de tecnologia, em termos

materiais, em termos do que quer que seja, nés devemos muito assumir esse papel... também da
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media¢do aqui do conflito, facilitador da mudan¢a, portanto devemos atuar nesse sentido. Dar
abertura, também, as pessoas para se expressarem, para dizer aquilo que sentem. Eu foco-me muito
na comunica¢do, porque também acredito que é muito importante nessas alturas de mudan¢a.”;
aspeto também mencionado pelo participante PSI7: “eu vou sempre dizer que o psicélogo tem um
papel fundamental na forma como gere essa mudang¢a. Porqué? Porque, supostamente, nds sabemos
os vdrios tipos de atitudes que daqui podem resultar, temos que procurar perceber como agir para que
estas atitudes sejam as mais positivas possiveis.”; e pelo PSI8: “Eu acho que o meu papel, acaba por
ser como agente facilitador (...) — procurando criar o melhor dia-a-dia para os meus colaboradores.”.

Para o participante PSI5, o psicélogo pode assumir um papel muito relevante na promogao da
adaptacao dos trabalhadores a tecnologia, ao promover acdes de formacao para os mesmos: “Tenho
um papel de treinar as pessoas, mostrar quais é que sdo as razdes e as vantagens da utilizacdo, mas
também melhorar as prdticas de trabalho, de forma a melhorar a produtividade, a felicidade e,
também, as pessoas acabam por ter mais tempo para as suas vidas.”. Ademais, este participante
acrescentou que é importante que as organizacdes considerem o trabalho do psicélogo como agentes
capazes de criar estratégias, que promovam formas de a tecnologia “(...) ser inclusiva para todos os
trabalhadores, independentemente de onde eles estejam”.

Contudo, e ainda que os participantes do primeiro grupo tenham reconhecido, amplamente, a
importancia da psicologia organizacional e do trabalho houve, também, quem reconhecesse que ainda
existe um longo caminho a percorrer, no que diz respeito a psicologia em contexto laboral: “(...) se
fores para a drea organizacional, a maioria dos psicélogos vai para RH. E a empresa vé muito o
psicologo nos RH mais como um técnico de RH, do que propriamente um Psicdlogo. Entdo, no dia-a-
dia, acabamos por fazer, sinceramente, mais tarefas ligadas aos RH, do que propriamente a psicologia.
(...) o dia-a-dia, é mais passado a fazer a integragdo dos colaboradores a nivel contratual, ou
recrutamento e selegdo, (...), do que processos de diagndstico e intervengdo organizacional.”; “(...)
muitas vezes ndo recorrem aos psicélogos, é uma realidade (...) psicologia nas empresas ainda tem
muito trabalho a percorrer, (..) para que parem de nos ver como mais alguém para fazer sé
recrutamento e selec¢éo, ou para ajudar num processo ou outro... mas que nos veja como um recurso
para enfrentar essas dificuldades, enquanto psicélogos, e nGo apenas como apenas os meninos dos
RH.” (PSI4). Este desconhecimento no que diz respeito a drea da Psicologia Organizacional revelou-se
particularmente notdrio nas entrevistas realizadas ao segundo grupo de participantes. A verdade é
que, dos dez participantes inquiridos, trés (T2, T5 e T7) revelaram ndo saber ao certo o que eram
psicologos desta drea e em que consistia, concretamente, as suas funcGes e houve ainda quem
assumisse que, apesar de achar que existiam psicélogos organizacionais nas suas empresas, nao
sabiam dizer com certezas qual o seu papel dentro da mesma (T4 e T8). Relativamente aos restantes

participantes, importa dar nota de que, quer o participante T1, como o participante T3 tinham como
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formacao base Psicologia Social e das Organizagdes ainda que, aquando da realiza¢do das entrevistas,
ndo estivessem a exercer como tal — contudo, é importante considerar esta informacao para a restante
analise, uma vez que, por serem pessoas da drea, as suas respostas sobre o tema podem ser, de certa
forma, condicionadas.

Quando questionados sobre a importancia do papel do psicélogo, de uma forma geral, em
contexto organizacional, os participantes mencionaram varios aspetos, entre os quais: (1) o facto do
psicdlogo ser uma pessoa “de confianga, a quem os colaboradores se dirigiam para falar (...) sobre
alguma inquietagdo, algum descontentamento, alguma desmotivagéo.” (T1); (2) o psicdlogo avaliar as
pessoas para além do negdcio, olhando para “as atitudes que uma empresa tem e os efeitos que pode
ter nos colaboradores deles.” (T2); (3) o psicdlogo poder ajudar os trabalhadores a lidarem com
“situacées de muito stress” (T4); (4) o psicdlogo ser um profissional formado, com competéncias
capazes de promover “oportunidades de formacdo, de potenciar o desenvolvimento pessoal e
profissional das pessoas, aliados @ motivagdo...” (T5).

Posto isto, importa que nos centremos agora na analise as respostas dos participantes do segundo
grupo, acerca do papel do psicodlogo organizacional, face a introducdo tecnoldgica nos processos de
trabalho. O participante T1 mencionou que, na organizacdo em que trabalha, ndo existem psicélogos
organizacionais e/ou do trabalho (“Nés temos psicélogos do desporto e psicélogos educacionais, ndo
temos psicélogos organizacionais. E acho que isso é uma falha muito grande.” — T1), contudo,
reconheceu a importancia dos mesmos no que diz respeito a introducdo tecnolégica: “Eu acho que um
psicologo podia ser aqui muito importante a facilitar essa adaptagdo. Para além das formagdes que as
pessoas tém acesso, que sGo dadas por profissionais da drea, etc., ter um psicélogo que facilite a
adaptacgdo e que dé aqui um lado mais personalizado ao acompanhamento que é dado as pessoas, iria
facilitar, se calhar, muito esta adaptagdo. (...). E, se calhar, motivar — para além de facilitar a adaptacdo
— é motivar as pessoas a terem vontade, ter abertura a isto. Se calhar aquilo que nds faldmos
inicialmente, da tecnologia vir roubar postos de trabalho ou coisas do género, isso também pode ser
aqui uma barreira a adaptagdo das pessoas e o psicélogo, provavelmente, pode ter aqui um papel
esclarecedor nesse sentido...” (T1). Na organiza¢do do participante T2, a situagdo é ligeiramente
diferente: recentemente, o departamento que o participante integrava tinha sido adquirido por uma
empresa americana, pelo que, na empresa que integrava inicialmente existiam psicologos
organizacionais, aos quais as pessoas do seu departamento deixaram de ter acesso. Ainda assim,
guando questionado sobre a importancia da psicologia organizacional face a questdo da adaptacdo
dos trabalhadores a tecnologia, o mesmo respondeu “ndo faco a minima ideia” (T2), acrescentando
gue mesmo antes do seu departamento ser adquirido por outra empresa, nao tinha contacto com os
psicologos da sua organizagdo: “Nunca fiz nada com eles, mas suponho que eles trabalhassem com o

pessoal mais de cima e ndo com o pessoal de baixo. Mas havia, sim.” (T2). O participante T3 mencionou
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existir, na sua organizacdo, uma psicologa organizacional — contudo, “Sendo consultoria, ela é interna
na nossa empresa, mas ela também estd no cliente.” (T3), sendo este cliente quem vende o novo
software que esta a ser implementado, internamente, na organizacdao do participante — a maior

o

introducdo tecnoldgica até ao momento. Por este motivo, a prdpria psicdloga “é parceira deste
software, portanto ela propria estd inserida, completamente, a nivel deste papel da automagdo.” (T3).
Quando questionada sobre a sua percecdo acerca da importancia da psicéloga da sua organizagao,
face a introducdo tecnoldgica nos seus processos de trabalho, o entrevistado disse: “tendo em conta
que ela propria faz a promogdo do software, e que estd efetivamente integrada nas questdes que
existem e no feedback que ndés demos a nivel da ferramenta, eu diria que acima de tudo é uma fonte
de apoio e de esclarecimento de duvidas.” (T3). Quando o participante T4 foi questionado sobre a
existéncia de um psicdlogo na sua organizacdo, respondeu “eu jd ouvi falar, mas nGo tenho mesmo a
certeza. Portanto, nunca tive essa curiosidade ou necessidade, mas também nunca fui informada de
tal.”. Ainda que, no inicio da entrevista tenha referido que “o que eu faco sdo coisas muito funcionais
e até hd uma drea, com a qual eu costumo trabalhar, que fazem testes automatizados. Eu fago
funcionais, eles fazem automatizados. E muitas vezes eu sinto que, se esse trabalho for feito sé por
essas pessoas que fazem os testes automdticos, quase que ja estd a substituir o meu trabalho (...) um
pouco assustador, porque podem jd ndo precisar mais de mim.”, quando questionada sobre o papel do
psicdlogo na resposta a adaptacdo dos trabalhadores a tecnologia, o participante T4 respondeu “eu
ndo sei como é que seria muito bem gerir isso... porque eu ndo vejo que a tecnologia possa prejudicar
assim tanto as pessoas, porque nunca senti isso pessoalmente. Por isso ndo sei bem como poderia ser
uma mais-valia nesse aspeto.” (T4). Na organizag¢do do T5 ndo existem psicdlogos organizacionais,
ainda assim, este participante referiu que poderia ser uma mais-valia na promoc¢ao da adaptacdo de
pessoas mais velhas a tecnologia nos seus processos de trabalho: “Para essas pessoas que sdo
deparadas com a era digital e principalmente pessoas mais novas, chegam e sabem fazer tudo,
principalmente com programas informdticos, fazem tudo com destreza, que essas pessoas que
trabalham ha 20 anos ndo fazem. E isto é muito frustrante para a pessoa que estd a trabalhar, porque
de repente perde autonomia no trabalho que fazia e estd dependente de um miudo que entrou agora.
(...) se houvesse aqui uma ajuda, talvez o papel dessa psicéloga organizacional, neste processo todo,
acho que ia ajudar muito estas pessoas para ndo se sentirem inuteis.”. Ja o participante T6 explicou
gue existem psicélogos na sua organizacdo, contudo, s existem a nivel nacional e ndo a nivel sub-
regional — contextualizando, a organizagdo que o participante integrava atua a nivel nacional, estando
subdividida em sub-regiGes, no caso, por distritos do pais. Por este motivo, o participante T6
considerou que é necessaria uma atuagdo maior ao nivel sub-regional, uma vez que “um psicélogo faz
bem a todas as organizagées. O mais dificil sGo as organizagcées perceberem que precisam de um

psicologo dentro da organizagcdo, € mais ao contrdrio.” (T6). Sobre o seu papel face a introducgdo
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tecnoldgica, o participante disse: “muitas vezes, os trabalhadores tém uma resisténcia a mudanca e
ela até pode vir a melhorar a condi¢do de trabalho, mas quando introduzida, se ndo for explicada, se
ndo for trabalhada e dada a conhecer qual a mais-valia, ela é rejeitada e demora muito tempo a entrar.
A acgdo ai seria na preparagdo da introdugdo da mudanga, haver as a¢des de preparagdo, de explicagGo

|II

e ai, com métodos e técnicas jd trabalhadas, seria muito mais fdcil.” (T6). O participante T7 introduziu
exatamente a mesma ideia, isto é, de que um psicélogo deve preparar as pessoas para a mudanca:
“talvez um psicologo as pudesse ajudar a perceber a necessidade dessas mudancgas. Porque, ao fim ao
cabo, o que estas pessoas nGo gostam é de mudar.”. O participante T8 referiu que existem psicdlogos
organizacionais na sua empresa, integrados num departamento ligado ao bem-estar e satisfacdo dos
colaboradores, mas revelou ndo saber ao certo que medidas ja foram introduzidas pelos mesmos face
a esta questdo da tecnologia. Ainda assim, no seu ponto de vista, o psicélogo poderia ter um papel
importante porque “o facto da tecnologia poder em certos casos afastar um pouco as pessoas, que
estdio concentradas e é ali, mesmo nas questdes de teletrabalho, ndo sei de que maneira esse é mesmo
o trabalho do psicélogo, mas servir um pouco de cola aqui nestes casos ou tentar a ajudar a aproximar
os trabalhadores da empresa.” (T8). Na organizacdo do T9, recentemente, passou a existir um
psicélogo, contudo, o participante ndo sabia afirmar com certeza se o mesmo ja tinha iniciado funcoes
—nem l|he tinha sido comunicado nada neste sentido. Ainda neste seguimento, o participante mostrou-
se preocupado com a sua atuacado, do ponto de vista ético: “hd aqui uma parte que é um bocadinho
dificil porque eu ndo estou a ver um psicologo ir para uma empresa... eu ndo sei como é que é isto em
termos deontoldgicos vossos porque, no fundo, as pessoas que estdo na mesma empresa as vezes sdo
quase da familia, porque passam muito tempo juntas e depois ndo sei, estds a entender o que é que eu
quero dizer? Estds a ouvir uma pessoa que depois vai falar da outra, que vai falar do nosso... ndo sei
como é que isso funcionaria, mas pronto. Para mim faz-me um bocadinho de confusdo.” (T9) e revelou
nao saber ao certo qual poderia ser o seu papel face a promogdo da adaptagao dos trabalhadores a
tecnologia. Por fim, na organiza¢ao do participante T10, o participante afirmou existirem equipas de
psicologos prontas para intervir em situagdes urgentes e traumaticas, mas disse ndo ter conhecimento

sobre a existéncia de psicélogos organizacionais.
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Resposta as necessidades dos trabalhadores face a tecnologia.

Este subtema inclui a andlise as respostas dos participantes relativas as medidas/ac6es concretas, ja
adotadas pelas suas organizacdes/pelos psicologos das suas organizacbes, na resposta as necessidades
dos trabalhadores face & automac3o dos processos de trabalho. E importante fazer esta disting3o,
entre medidas adotadas pela organizacdo e medidas adotadas/ou desenhadas por psicélogos
organizacionais — uma vez que os proprios participantes também o distinguiram.

Por exemplo, questionado sobre medidas/acBes concretas adotadas pela sua organizagdo na
resposta a adaptacdo tecnoldgica, o PSI1 respondeu que “O Conselho disponibilizou um conjunto de
sessbes de formagdo aos profissionais”. Contudo, entende-se que o mesmo, enquanto psicélogo na
organizacao, ndo participou na implementacdo destas sessdes de formacao. O PSI4 revelou ndo estar
envolvido na implementacdo e na promoc¢ao da adaptacdo a estes processos tecnoldgicos revelando
gue, a este nivel, “a unica coisa que eu fazia era, sempre que eles tinham uma duvida, eu ia Id, explicava
como é que eles haviam de mexer, como eles podiam introduzir o e-mail, estar a par das coisas.”, ndo
sendo esta uma medida ou acdo concreta implementada, mas sim um papel informal que acabou por
adotar. Este participante respondeu ainda a mesma questao apresentada ao PSI1, da seguinte forma:
“Por norma, sempre que havia alguma aplicagdo nova, eles colocavam sempre um panfleto, pelo
menos, ou mandavam e-mail para as sec¢bes para as chefias explicarem.”, distanciando-se, |3 est3, de
qualguer envolvimento na definicdo destas medidas, relevando que a Unica coisa que fazia — bem
como o seu departamento — era “tentdvamos que as chefias mais proximas deles os auxiliassem (...).”.

N3o obstante, os participantes do primeiro grupo, que revelaram estar envolvidos na resposta as
necessidades de adaptac¢do dos trabalhadores face a tecnologia, de uma forma geral referiram que,
atualmente, a medida mais importante (e a primeira a ser aplicada), passa por fazer avaliacbes de
riscos psicossociais ou levantamentos de necessidades junto das pessoas sobre as quais se pretende
intervir: “Primeiro, fazer um levantamento das necessidades face a este assunto. Acho que é
importantissimo perceber quais sGo as necessidades dos trabalhadores, que sdo diferentes.” (PSI1);
“Estd a fazer-se um levantamento das problemadticas, através de um questiondrio, inclusive acerca da
tecnologia, que também é um dos itens, para posteriormente repensarmos, entdo, em estratégias.”
(PSI1); “Efetivamente, eu acho que o primeiro ponto, em qualquer desafio, € comunicar aperceber,
medir... pode ser de vdrias formas, pode ser por entrevista, pode ser por questiondrio... O importante
é, efetivamente, percebermos o que é que estd a acontecer e ndo a nossa perce¢do do que estd a
acontecer.” (PSI13); “O meu papel como psicdlogo é exatamente perceber quais as necessidades que
eles tém no momento (...).” (PSI5). Este levantamento de necessidades acaba por ser, na perspetiva do
PSI3, a rampa de langcamento para todas as medidas adotadas posteriormente, até porque “a mesma

medida ndo vai funcionar para todos os colaboradores, principalmente se estivermos a falar de um
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universo grande de colaboradores, porque temos questdes geracionais, temos questées de proprio
contexto de trabalho ser diferente e logo ai as necessidades sdo diferentes (...)".

Para o participante PSI3, que exercia fungdes como Psicélogo Organizacional e do Trabalho, mas
num contexto de consultoria, alguns contextos da sua atuacdo exigiam um readaptar face as
necessidades especificas da populacdo alvo: “Sim, por exemplo, nas avalia¢bes de riscos psicossociais.
Eu tenho um exemplo claro, que é, atualmente o mais comum é fazer diretamente através de um link
para uma plataforma online, que permita o anonimato das pessoas. Mas efetivamente alguns
contextos, nomeadamente mais de retalho, fabril ou loja... que as pessoas néo tenham esse contacto
direto com a tecnologia, por exemplo, as vezes é necessdrio fazer em papel ainda e introduzir dados.
Ou, por exemplo, em plataformas em que é necessdrio ter e-mail, que para nds é uma coisa muito
obvia, ndo é? Porque nds fazemos tudo com o nosso e-mail e é tudo autenticado a partir dai,
efetivamente, ha postos de trabalho que nem e-mail tém, porque isso ndo se justifica e ndo faz parte
do seu dia-a-dia...”. A verdade é que, alguns trabalhadores colocam um grande entrave a adaptarem-
se a um mundo cada vez mais automatizado e que, portanto, acaba por exigir uma resposta mais
flexivel por parte tanto dos psicdlogos das suas organizacGes, como da prépria organizacdo: “Nds
estamos disponiveis, damos formagdo as pessoas. Agora, se também sentimos que, de alguma forma,
aquilo vai lhes causar um mal-estar, ou que elas ndo querem mesmo, de todo, também ndo... a opinido
da pessoa tem que ser sempre respeitada. E hd pessoas que pura e simplesmente ndo fazem.” (PSI2).

A formacdo foi outra das medidas/acBes mais vezes mencionada, como uma componente chave
na adaptacdo a tecnologia (n=5) (e.g., “formagdo é sempre a principal... a formagdo, a medida de cada
pessoa, personalizada, é sempre aquilo que nds optamos por fazer. E a mentoria, também...”; PSI3). O
participante PSI4 revelou que, na sua organizacao, a questdo da formacdo era muitas vezes descorada,
mas sugeriu a mentoria como uma medida importante a ser adotada no futuro “Neste aspeto da
tecnologia, também acho que era boa ideia: pegar num desses trabalhadores, formd-lo, para que ele
fosse ensinando os outros trabalhadores.”. Outros participantes, como o PSI5 e o PSI9, abordaram a
importancia da formagao, através de conteldos cada vez mais digitais, como videos (“Nds vamos criar
conteudos formativos, de rdpido acesso, por exemplo, videos de um minuto, dois minutos, de como
fazer um processo simples.” — PSI5), e guias informaticos (“(...) temos também o guia no nosso servidor,
nas pastas temos gravagées com tudo, temos guias de utilizadores...” — PSI9).

Outras medidas foram, também, mencionadas (ainda que de forma isolada, contrariamente as
medidas anteriormente referidas), tais como o team building — forma de promover a socializa¢do, as
vezes diminuida, pela introducdo tecnoldgica — “de forma sistemdtica, todos os anos ird haver, mais
ou menos no mesmo periodo do ano, uma atividade neste sentido” (PSI8) e houve, também, um

psicdlogo a mencionar que, mais especificamente em relacdo ao seu papel na organizagdo, “gostava
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de estudar um pouco de programacdo” (PSI9) e, desta forma, estar envolvida no redesenhar dos
processos de trabalho, desta vez, mais automatizados e mais ageis.

Contudo, houve também quem revelasse que, no momento da entrevista, nenhuma medida ou
acao tinha sido adotada por si ou pela sua organizagdo, face a transformacao tecnoldgica: “Ndo foi
feito nada nesse sentido... Ou seja, temos a pessoa responsdvel a prestar muita aten¢Go e muito
disponivel, mas apenas isso.” (PSI6). Ainda em relagdo a empresa na qual o PSI6 trabalhava, o
participante sugeriu ser importante que, na sua organizacao, comecasse a existir um maior foco na
saude mental dos trabalhadores, considerando que a prépria transformacgdo tecnoldgica que estava a
comecgar a acontecer, aumentava os niveis de ansiedade dos trabalhadores — “Os recursos humanos
sdo duas pessoas, a contar comigo” (PSI6), sendo que este participante acabava por estar mais
envolvido na aquisicdo e gestdo de talentos e, portanto “(...) sinto que que faltam medidas destas,
independentemente da questdo da automacdo. Claro que agora mais, porque muita coisa vai mudar
aqui, mas sinto que é algo que faz falta e ponto.”“. Na mesma linha de pensamento, também o PSI7
relevou que, na sua organizacao, podem ter sido tomadas medidas concretas face a implementacao
tecnolégica, mas “ndo tenho conhecimento sobre”, deixando como sugestdo a sua organizacdo
“Primeiro de tudo: canalizar todas as informagcbdes numa soé ferramenta, numa so tecnologia. Depois,
outra coisa que me lembrei, em vez de fazermos outsourcing destas ferramentas, de procurarmos fora
da organizagdo, podiamos criar equipas que fizessem essas ferramentas para dentro da organizagcdo”
— esta sugestdo surge no seguimento do mesmo participante ter referido os problemas técnicos
existentes nas plataformas e sistemas informaticos internos da empresa — sendo uma forma de
promover a motivacdo dos trabalhadores e de “diminuir a insatisfa¢do relativamente a esses temas.”.

Ja no que diz respeito ao segundo grupo de participantes, a formacao foi, sem duvida, a medida
mais vezes mencionada, como adotadas pelas organizagGes dos participantes, na resposta aos desafios
introduzidos pela tecnologia (n=5). Dos participantes que mencionaram as a¢des de formagdo como
medidas adotadas (T1, T2, T3, T6, T9), apenas no caso do participante T3, houve um envolvimento da
psicéloga da empresa na implementagcdo das mesmas (“Ela ficou responsdvel pela maioria das
formagdes. NGs tivemos vdrias para a empresa toda e ela assumiu esse papel. Por exemplo, havia um
espago de duvidas no fim e a maioria das duvidas era ela que respondia porque, Id estd, ela estd muito
centrada nesta questdo da implementagdo da ferramenta, nesta transi¢cdo.” — T3). No caso dos
participantes T5, T8 e T10, a empresa ndo adotou medidas concretas face a transicdo tecnoldgica,
sendo que, quem acabou por assumir este papel de apoio perante trabalhadores com mais dificuldade,
foram os chefes de equipa e os colegas, mas de maneira informal (“Sdo os chefes de equipa que tentam
dar mais apoio a essas pessoas, passar mais tempo, explicar com cuidado...” — T5; “Eu acho que até
foram, ndo pela empresa, mas sim pelas pessoas que estdo na empresa, que acho que é uma coisa

diferente. Pessoas que ld estavam, que ja tinham passado pelo mesmo quando entraram...” —T8; “Ndo
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foi adotado nada... foi “as ferramentas sdo estas, aprendam a lidar com elas”” e “Quando eu tinha
mais dificuldade, o meu colega do lado que tinha menos ajudava-me, ou ao contrdrio.” — T10). Ainda
gue as suas organizacdes ndao tenham adotado nenhuma medida de resposta a tecnologia, houve
guem deixasse sugestdes, como é o caso do participante T10: “Apostar na formagdo dos funciondrios,
em todos os niveis avangados. (...) As ferramentas de trabalho em termos de monitores, ratos, cadeiras
serem mais ergondmicos para o nosso bem-estar, ou seja, haver aqui um estudo ao nivel da ergonomia

do trabalho. Termos um acompanhamento preventivo no minimo de trés em trés meses.” Os

participantes T3 e T7 referiram também o feedback continuo, por forma a melhorar os processos.

Consequéncias para o Psicdlogo.

O principal objetivo do presente estudo é compreender a resposta/adaptacdo do papel do psicélogo,
em contexto organizacional, as necessidades e dificuldades dos trabalhadores, face a introducao
tecnolégica dos processos de trabalho. Assim sendo, faz sentido analisar, ndo sé medidas e acdes com
vista a promover esta adaptacdo dos trabalhadores, mas também as consequéncias desta adaptacao
para o dia-a-dia dos psicélogos, para o seu préprio bem-estar e satisfacdo com o trabalho. Como tal,
este tema centra-se, apenas, na percecdo do primeiro grupo de participantes.

Segundo o ponto de vista do participantes PSI5, a introducdo tecnolégica nos processos de
trabalho permitiu que se comecasse a olhar para o papel da psicologia nas organizacdes de uma forma
— e com uma importancia — muito diferente, o que contribuiu, na sua perspetiva, para tornar o seu
trabalho muito mais interessante, do ponto de vista de tarefas e responsabilidades que assume dentro
da organizacdo: “(...) a automacdo, a digitalizagdo e a tecnologia traz-nos, a nés, uma possibilidade de
crescer, de fazer e pensar de uma forma muito mais profunda, de ir mais além do que aquilo que as
tecnologias podem fazer, porque as tecnologias tém suas limita¢ées. E, para além disso, faz com que
nds tenhamos que utilizar todas as competéncias que nds aprendemos em psicologia social e das
organiza¢bes, nomeadamente o pensamento critico, a escuta ativa, a flexibilidade e da agilidade, que
ndo existia antes.”. Para o PSI8, este desafio acrescido ao papel do psicdlogo, introduzido pela
tecnologia nos processos de trabalho foi, também para si, positivo: “Eu senti-me desafiada no bom
sentido. Com o objetivo que me foi proposto nesta empresa, de repensar processos... de ter uma viséo
estratégica... como me senti, é essa a resposta: sinto-me desafiada, mas no bom sentido”. Também
para o PSI7, todas as mudancas associadas a tecnologia que, de alguma forma, agilizem os processos
e, por sua vez, contribuam para o seu bem-estar e satisfacdo enquanto profissional, sdo uma mais-
valia: “Tudo o que nos venha libertar tempo, sanidade mental e minimizar o erro, eu acho que é
perfeito. (...). Todas as mudancas feitas nesse sentido, sGo benéficas para mim. Sinto-me super bem.
Acho que sdo super importantes.”. Contudo, o PSI7 mencionou que, face ao seu papel — ou ao papel

dos colegas do seu departamento — na promog¢ao da adaptacdo dos trabalhadores a tecnologia, as suas
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maiores dificuldades passavam por sentirem que ndo detém um conhecimento aprofundado sobre
todos os temas dentro da psicologia limitando, por sua vez, a sua atuagdo: “Por exemplo, eu tenho um
conhecimento mais aprofundado sobre a mudanga e a comunicagdo, mas nem todos os psicélogos
detém um conhecimento tdo aprofundado sobre o tema. Terdo conhecimentos aprofundados, por
exemplo, sobre stress ocupacional ou qualquer outra drea, sobre recrutamento, onboarding, ndo
interessa... o nosso conhecimento é muito limitado, o que s6 por si é uma dificuldade.”.

Ainda que o PSI5 tenha encarado esta adaptacdo de forma positiva, paralelamente, reconheceu
desafios a mesma: “(...) tem sido um grande desafio, porque estes trabalhadores dos terminais, ndo
veem e ndo tém utilidade prdtica no uso desses temas. (...) é importante que entre o papel do psicélogo:
pensar como é que esses temas e tecnologia pode ser inclusiva para todos os trabalhadores,
independentemente de onde eles estejam.”. Também o PSI9 apontou desafios a este processo de
adaptacdo: “(...) as vezes também é um pouco dificil adaptarmos a mudang¢a. Nés somos sempre muito
resistentes... agora tive um desafio Id na empresa, para escrever uma proposta para um assessment
de um grupo de colaboradores, na industria farmacéutica. E a pessoa que me propds isso é muito
inovadora, gosta muito dos relatdrios automdticos, de coisas diferentes, fora da caixa... e de formas de
otimizar o trabalho. E eu, a primeira coisa que pensei fazer, foi um assessment tradicional, onde se faz
as vdrias avalia¢bes e depois fazer um relatdrio, em texto corrido e apresentar ao cliente, com o nosso
parecer e assim. (...). E eu tento ser aberta a mudanca, mas é mais fdcil ficar preso ao relatdrio
tradicional, tudo em word, um para cada um... em vez de ter de estar a fazer estas coisas e a ser mais
inovadora. Pronto, é positivo, mas requer esfor¢o adicional.” .

Também o PSI1 reconheceu que, a adaptagdo a processos mais tecnoldgicos, exige uma “atitude
de adaptacgdo, de capacita¢do”, principalmente por parte de geracdes mais antigas, que podem ter
mais dificuldade neste processo — tal como o seu caso “(...) nés (pessoas mais velhas), somos os
migrantes tecnoldgicos, nGio somos como vocés (nova geragdo) que jd nascem quase ensinados com as
tecnologias. Eu sou dos anos 80, portanto, ainda tenho alguma dificuldade em algumas dreas
tecnoldgicas.”. Ainda que tenha reconhecido esta dificuldade, mais a frente na entrevista, revelou que,
enquanto psicélogo do trabalho, o seu papel face a promogao da adaptagao dos trabalhadores a
tecnologia é igual ao seu papel face a qualquer outro tema — nao existindo, neste ambito, dificuldades
ou exigéncias acrescidas: “Nds continuamos a fazer o mesmo: ouvir as pessoas. O psicélogo ouve as
pessoas. Ouve e entende-as empaticamente. Ouve-as, dd perspetivas, fornece estratégias,
oportunidades para repensar modos de estar, tomadas de consciéncia... momentos de pausa e
reflexdo.” (PSI1). De forma semelhante tanto o PSI2, como o PSl4, revelaram ndo ter sentido nenhuma
dificuldade acrescida na resposta a estas necessidades, e atribuiram como justificacdo o facto de terem
entrado no mercado de trabalho numa altura de pandemia em que, inevitavelmente, todos os

processos se tornaram mais tecnolégicos: “Ndo senti nenhum peso acrescido a minha fun¢do. Alids, eu
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entrei no mercado de trabalho na pandemia, portanto... jd era a minha realidade.” (PSI2); “eu ndo
estranhei muito... jé eram dois anos de pandemia, ja estévamos habituados aquilo tudo. “(PSI4).

Ja o participante PSI3 mencionou, ao longo da entrevista, alguns exemplos concretos relativos a
introducdo tecnoldgica na sua organiza¢do, como o caso da avaliacdo de riscos psicossociais. Este
participante referiu que, atualmente, estas avaliacGes sdo feitas, quase sempre, online — com recursos
a plataformas e sistemas informaticos. Contudo, em alguns clientes (e.g., contexto fabril), ndo é
possivel que assim aconteca, uma vez que os trabalhadores ndo tém meios técnicos, nem
conhecimento, para o fazer — exigindo, aqui, uma readaptac¢do por parte do psicélogo, em recriar
formas de fazer a avaliagdo (e.g., recorrendo a métodos tradicionais). Questionado sobre as
consequéncias desta readaptacdo no seu dia-a-dia de trabalho, o PSI3 respondeu que: “Eu ndo acho
que é dificil, acho que é mais moroso, ou seja, toda esta adapta¢do que a tecnologia nos veio dar, de
tornar mais dgil o processo... pronto, em relacéo ao papel, é obviamente mais moroso a introdu¢do dos
dados, do que os dados ja estarem numa base de dados que seja facil de extrair, ndo é? (...).".

Todo o conteudo obtido nas entrevistas para cada um dos temas e subtemas mencionado até

aqui, pode ser encontrado, de forma sintetizada, nos Anexos J, Le M.
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CAPITULO 4

Discussdao & Conclusao
Nas ultimas décadas os locais de trabalho passaram por multiplas mudancas e reestrutura¢des, muito
devido a crescente introducdo tecnolégica. Sobre este tema a literatura parece concordante: a
introducdo tecnoldgica nos postos de trabalho pode, dependendo de varios fatores, condicionar
positiva ou negativamente os recursos e exigéncias do trabalho, com consequéncias para o bem-estar
e satisfacdo dos trabalhadores (e.g., Parker & Grote, 2022). Tendo em mente os potenciais impactos
da tecnologia no bem-estar e satisfacdo dos individuos, o presente estudo teve como objetivo
perceber a importancia da atuacdo do psicélogo organizacional face a esta temdtica, propondo-se,
para isso, responder a trés objetivos: (1) identificar quais as necessidades/dificuldades dos
trabalhadores face a crescente introducdo tecnoldgica nos postos de trabalho; (2) compreender a
importancia do papel do psicélogo na resposta as necessidades/dificuldades dos trabalhadores; e (3)
compreender em que medida as principais fun¢des do psicdlogo se alteram, por forma a promover o
bem-estar e satisfacdo dos trabalhadores, face a tecnologia. As subsec¢des seguintes visam discutir os

resultados obtidos, a luz dos objetivos propostos.

4.1. Quais as necessidades/dificuldades dos trabalhadores face a introducio tecnolégica?

Antes de passarmos a identificacdo das necessidades/dificuldades dos trabalhadores face a tecnologia
nos postos de trabalho, importa dar nota de dois aspetos. O primeiro, prende-se com o facto de a
percecdo dos individuos face a tecnologia e as consequéncias que dela advém ser subjetiva (e.g.,
Handke & Costa, 2021); a segunda, prende-se com o facto de que a forma como a tecnologia é
implementada nos postos de trabalho, pelos varios atores organizacionais, condiciona a percegao dos
individuos face a mesma (e.g., Salanova et al., 2004). Isto significa, portanto, que os aspetos que fazem
com que a tecnologia seja uma dificuldade para alguns, podem ser os mesmos que fazem da tecnologia
uma mais-valia para outros. Como tal, quando falamos em dificuldades/necessidades face a introdugdo
tecnoldgica, temos de considerar que estas dificuldades/necessidades podem n3o o ser para todos os
individuos — aspeto importante a ter em conta ao longo da discussao dos resultados.

E comum que a literatura retrate a substituicio do homem pela tecnologia como negativa para o
bem-estar dos individuos, mas a complementaridade tecnoldgica (i.e., a articulagdo do trabalho do
Homem com o trabalho da maquina) como positiva. Segundo esta perspetiva, a atividade no local de
trabalho que ndo é assumida pela automacdo é complementada por ela (Muro et al., 2019). Esta
complementaridade entre a automacdo e a mao de obra humana, pode aumentar a produtividade e o
lucro organizacional (Autor, 2015). Contudo, no presente estudo, ficou claro que esta relagdo nem

sempre é assim tao linear, indo ao encontro do estudo de Nazareno e Schiff (2021). A prova disso é
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gue a forma mais frequente da tecnologia estar presente nos postos de trabalho dos entrevistados —
ao contrario do expectado — ndo foi a automacgdo do trabalho (n=6), mas sim a digitaliza¢do dos
processos (n=18). A automacao do trabalho prevé a substituicdo do trabalho humano pela maquina,
mas a digitalizacdo dos processos diz respeito a utilizacdao de dispositivos informaticos para traduzir
partes do processo produtivo, prevendo a complementaridade entre o trabalho humano e a maquina.
Ora, ainda que a forma mais comum da presenca tecnoldgica tenha sido a digitalizacdo de processos
(que envolve complementaridade e ndo substituicdo do trabalho humano), os entrevistados nao
deixaram de apontar dificuldades na sua adaptacdo a mesma — pelo contrario — provando assim a
importancia de ndao assumirmos que sé a substituicdo do homem pela tecnologia é problematica, a
complementaridade também o pode ser. Também a complementaridade entre o trabalho humano e
a maquina, exige uma readaptacao das praticas de trabalho dos individuos.

No seguimento desta ideia, a literatura parece concordante: considerando os avancos e mudancas
tecnolégicas atuais, é mais importante do que nunca que as empresas se tornem organizacdes que
aprendam (e.g., Garvin & Edmondson, 2008). Segundo os autores supracitados, numa organizagdo que
aprende, os trabalhadores criam, adquirem e transferem conhecimento. No entanto, os autores
também reconhecem que poucas organizacdes conseguem alcancar esse ideal, ideia esta suportada
pelos resultados obtidos no presente trabalho. Para alguns participantes, a adapta¢do a introdugao
tecnoldgica nos seus postos de trabalho é especialmente desgastante durante o processo de
aprendizagem, nomeadamente, quando a introducdo tecnoldgica implica a substituicdo de tarefas
humanas pela mdaquina traduzindo-se, por isso, na necessidade de aprendizagem de novas tarefas por
parte dos trabalhadores. A aprendizagem de novas tarefas dentro do processo produtivo, bem como
a aprendizagem de tarefas que impliquem a utilizacdo da tecnologia, leva-nos a primeira dificuldade
(e necessidade) identificada pelos entrevistados: a falta de formagdo e conhecimentos informaticos
que permitam aos individuos trabalhar eficazmente com os processos tecnoldgicos introduzidos.
Como demonstrado por Hoag e colaboradores (2002), a falta de formagdo e conhecimentos é um
obstaculo a gestdo de uma mudanga organizacional eficaz. Os autores supracitados realizaram um
estudo, partindo da andlise das respostas dos participantes a seguinte questdo: “Os trés maiores
obstdaculos para trazer mudangas efetivas na minha organizagao sdo...”. Do total de respostas obtidas,
89% apontaram para fatores dentro da prépria organizacao, entre os quais foram apontadas barreiras
como a falta de conhecimento, competéncias e de formagdo necessaria acerca dos novos processos
(Hoag et al., 2002). Este é um exemplo de que, efetivamente, a readaptacdo dos trabalhadores a novos
processos de trabalho (mais digitalizados) pode resultar em dificuldades acrescidas para os mesmos,
quer do ponto de vista cognitivo, quer do ponto de vista fisico — outros exemplos serdo apresentados

de seguida.
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No seguimento das dificuldades em termos cognitivos, a necessidade de um esfor¢o extra foi
identificada por alguns participantes como um preditor do aumento da sobrecarga de trabalho.
Seguindo esta linha de raciocinio, Nazareno e Schiff (2021) propuseram uma justificacdo para a
sobrecarga de trabalho associada a introdugdo tecnoldgica, mais especificamente associada a
automacdo dos processos de trabalho: a automacgdo do trabalho facil e rotineiro, pode levar a um
excesso de trabalho cognitivamente mais exigente, aumentando a probabilidade do trabalho se tornar
uma fonte de stress para os individuos. Além disso, a introdugdo de aplicagGes, plataformas e sistemas
informaticos, projetados com o intuito de economizar tempo no dia-a-dia dos entrevistados
resultaram, muitas vezes — segundo os prdprios — no efeito contrario, traduzindo-se em processos
ainda mais exigentes, burocraticas e impraticaveis. Esta ideia é consistente com outros resultados
encontrados na literatura, como o estudo desenvolvido por Shepherd (2006). Neste estudo foram
introduzidos Sistemas de Planeamento de Recursos Empresariais numa organizagao (i.e., sistema unico
gue compreende médulos de software integrados, projetados para gerir todos os dados e processos
de negdcios de uma empresa, como a gestdo de recursos humanos). A decisdo de implementar este
sistema fundamentou-se em quatro problemas principais, entre os quais a sobrecarga do
Departamento de Recursos Humanos, devido a um grande volume de tarefas administrativas. Apds
implementado este sistema, esperava-se que todos os trabalhadores da organizacdo pudessem
registar autonomamente as suas férias, licengas, horas extra, etc., libertando o Departamento de RH
de algumas tarefas que outrora eram por eles asseguradas. Contudo, o que se verificou foi que as
tarefas acabavam por se tornar muito exigentes e incompativeis com as identidades profissionais dos
trabalhadores, resultando num efeito contrario ao esperado (para uma revisdo completa, ver
Shepherd, 2006).

Outra dificuldade apontada pelos entrevistados remete para as situagdes em que a tecnologia
falha, ou seja, situagdes em que existem avarias ou problemas técnicos nos sistemas informaticos que
implicam uma resposta rapida (e manual) por parte dos trabalhadores, para que o processo produtivo
nao fique comprometido. Nestas situagdes, alguns participantes revelaram sentir uma pressdao enorme
na procura de alternativas, sendo que por vezes nem as conseguiam identificar, por ja estarem tdo
habituados a utilizagcdo desses sistemas. Esta dificuldade é, na verdade, uma das maiores limita¢des
apontadas pela literatura a automacdo dos processos de trabalho. A titulo de exemplo, Volz e
colaboradores (2016) realizaram um estudo sobre os efeitos, a longo prazo, da perda de competéncias
cognitivas por meio da utilizacdo da automacgdo. Neste estudo, foram criados trés grupos
experimentais (manual, alternado ou automatizado) e foi-lhes solicitado que realizassem tarefas de
calculos de planeamento de voo. Os participantes realizaram a tarefa cinco vezes, uma vez a cada duas
semanas, sendo que o grupo manual usou o método manual durante toda a experiéncia, o grupo

alternado variou entre o método manual e o automatizado a cada tentativa e o grupo automatizado
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utilizou o método manual na primeira tentativa, o método automatizado nas trés tentativas
consecutivas e depois voltou a utilizar o método manual na ultima tentativa. Embora todos os grupos
tenham apresentado resultados mais baixos de desempenho ao longo da experiéncia, o grupo manual
teve a menor perda de desempenho em termos de competéncias cognitivas, enquanto no grupo
automatizado se verificou a maior perda de desempenho (para uma revisdao completa, ver Volz et al.,
2016). Estes resultados sdo consistentes com os dados obtidos no presente estudo, indicando que o
refor¢o da pratica de uma tarefa manual, pode ser utilizado para minimizar a perda de competéncias
cognitivas (Volz et al., 2016).

As dificuldades supramencionadas, somam-se as dificuldades ao nivel da gestdo de tempo (como
relatado por alguns participantes). A sobrecarga de trabalho e a flexibilidade devido a utilizacdo da
tecnologia, aumentam os conflitos entre a vida profissional e a vida pessoal (e.g., Yun et al., 2012).

Todos os aspetos mencionados até agora como dificuldades a nivel cognitivo, culminam numa
outra dificuldade também identificada pelos participantes: o technostress. Um estudo desenvolvido
por Korner e colaboradores (2019) identificou alguns stressores ligados a interacdo homem-maquina.
Problemas técnicos, como avarias nos sistemas, foram descritos pelos autores como um fator de stress
central, quando os trabalhadores ndo estavam qualificados para lidar com estes problemas
autonomamente, desacelerando o ritmo de trabalho e causando uma maior pressao ao nivel de tempo
e prazos a cumprir. A este fator somam-se outros, como a necessidade de desenvolvimento de novas
competéncias por parte dos trabalhadores (Kérner et al., 2019), indo ao encontro dos dados obtidos
na presente investigacgao.

O contexto social e os aspetos relacionais do trabalho foram outros aspetos identificados como
dificuldades acrescidas com a introducdo tecnolégica. Como vimos anteriormente, a experiéncia de
trabalhar com equipas virtuais é subjetiva e estdo sujeitas a percec¢do individual de cada um (Costa &
Handke, 2023). Ndo obstante, quando a nossa percecdo é a de que trabalhar virtualmente com a nossa
equipa cria obstaculos a uma comunicacdo eficaz, é improdutivo e prejudica negativamente a
qualidade da relagdo social que temos com os nossos colegas, as consequéncias para o nosso bem-
estar e satisfagdo com o trabalho podem ser negativas. Quando as relagdes sociais no trabalho sdo
deficitdrias, o apoio social também é menor, aumentando a probabilidade de os individuos
desenvolverem problemas de salide mental (Lange et al., 2003) e de saude fisica — contrariamente,
relacBes sociais positivas no trabalho, estdo associadas a efeitos positivos nos sistemas cardiovascular,
imunolégico e neuro-enddcrino (Heaphy & Dutton, 2008).

Focando agora nas dificuldades fisicas associadas a introducdo tecnoldgica, o sedentarismo foi
apontado como causa de problemas musculoesqueléticos (e.g., dores de costas, regido lombar,
tendinites). Quando falamos da introducdo tecnoldgica nos postos de trabalho, o sedentarismo ndo é

uma novidade. A literatura tem demonstrado que o nimero de horas que a maioria dos trabalhadores
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passa diariamente sentados, a falta de ergonomia dos locais de trabalho e o sedentarismo tém
repercussoes negativas na saude dos trabalhadores, como problemas musculares (Carvalho & Lessa,
2014). A verdade é que grande parte das empresas ndo tém em consideracdo a ergonomia nos postos
de trabalho (Carvalho & Lessa, 2014), tal como demonstrado pelos dados obtidos nas entrevistas
realizadas para este estudo.

Estas barreiras sdo particularmente dificeis de superar, quando a prépria atitude dos
trabalhadores face a tecnologia é negativa. A resisténcia a mudanca, ndo sendo uma dificuldade por si
sd, mas sim uma atitude, acaba por acentuar as dificuldades anteriormente mencionadas — e, portanto,
€ necessario que se intervenha sobre ela por forma a minimiza-la.

Identificadas as necessidades e dificuldades dos participantes face a introducdo tecnoldgica,
importa notar que os trabalhadores sdo os utilizadores finais da tecnologia e que a promocdo do seu
bem-estar em relacdo a mesma, parece crucial para garantir o sucesso da sua implementacao
(Salanova et al., 2004). Posto isto, é imperativo perceber-se que medidas tém sido adotadas neste

sentido respondendo, assim, ao segundo objetivo proposto.

4.2. Qual a importancia do papel do psicélogo na resposta a estas necessidades/dificuldades?

Através dos dados recolhidos nas entrevistas feitas ao grupo de psicélogos e, posteriormente, ao grupo
de trabalhadores, perceberam-se claras diferencas nas percecdes de ambos os grupos, acerca da
importancia da psicologia em contexto organizacional. Se, por um lado, o grupo de psicélogos
entrevistados apresentou aspetos claros e ilustrativos daquela que é a sua importancia em contexto
laboral, nomeadamente no que diz respeito a introdugdo tecnoldgica nos postos de trabalho dos
trabalhadores das suas organizagdes (e.g., avaliacdo de riscos psicossociais, agentes facilitadores da
mudanca, promoc¢do da melhoria dos ambientes de trabalho), por outro lado, o segundo grupo de
entrevistados demonstrou algum desconhecimento em relagdo as possiveis contribuicbes dos
psicdlogos nas organizacbes para o seu dia-a-dia de trabalho. Estes resultados ndo parecem
surpreendentes, se considerarmos que muitos dos entrevistados referiram, paralelamente, que (1)
ndo existiam psicélogos nas suas organizacdes, ou (2) mesmo nas organizacdes nas quais existiam
psicologos, muitos dos entrevistados ndo estavam cientes da sua atuagdo, nem das medidas adotadas
por eles, na resposta as suas dificuldades/necessidades face a tecnologia — ou seja, a maioria dos
participantes ndo soube afirmar, com certeza, se essas medidas/ac¢des tinham sido promovidas pelos
proprios psicélogos ou se por outros departamentos das suas organizagdes. Num extremo mais
preocupante ainda, houve participantes do segundo grupo de entrevistados que revelaram que, nas
suas organizagdes, nenhuma medida ou agao concreta tinha sido adotada por qualquer departamento

(até a data das entrevistas) na resposta a esta problematica.
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Ja no ponto de vista do primeiro grupo de entrevistados, a percecdo é diferente. Ainda que
tenham existido participantes que demonstraram nado estar envolvidos na promog¢do de medidas ou
acdes concretas, de resposta as dificuldades/necessidades dos trabalhadores face a tecnologia, para
outros, a sua atuacdo a nivel organizacional, no que diz respeito a tecnologia, é essencial.

Primeiramente, no que concerne ao levantamento de necessidades, identificado pelo primeiro
grupo de participantes como a base para o sucesso de qualquer implementacdo tecnoldgica, a
literatura sobre o tema mostra-se concordante face a este ponto. O levantamento de necessidades é
essencial para o desenvolvimento de qualquer trabalho dentro da organizacdo, com o objetivo de
identificar quais os fatores que necessitam de intervencao (Cunha & Zanardo, 2014). Quando sdo
implementadas mudancas — como, por exemplo, a introducdo de processos tecnolégicos no trabalho
dos colaboradores de uma organizacdo — é necessario que se perceba os impactos das mesmas nos
trabalhadores. O levantamento de necessidades serve como base para qualquer intervencao futura,
uma vez que contribui para o entendimento das causas, consequéncias e identificacdo de possiveis
melhorias, abrindo espaco para que o psicdlogo organizacional crie projetos especificos, baseados nas
necessidades dos trabalhadores e da organizacdo (Cunha & Zanardo, 2014).

Na sequéncia do levantamento de necessidades, os entrevistados mencionaram a importancia do
seu papel na Avaliacdo dos Riscos Psicossociais. Podemos encontrar na literatura quem agrupe os
fatores de risco psicossociais em seis dimensdes: (a) intensidade e tempo de trabalho; (b) exigéncias
emocionais; (c) falta/insuficiéncia de autonomia; (d) ma qualidade das relagdes sociais no trabalho; (e)
conflitos de valores; (f) inseguranca na situacdo de trabalho (Gollac & Bodier, 2011). Sabemos,
também, pelos resultados previamente apresentados na literatura (e.g., o estudo de Mooere, 2018,
mencionado na revisdo de literatura do presente trabalho) e, agora, pelos dados obtidos nas
entrevistas, que a introdu¢ao tecnoldgica nos processos de trabalho pode afetar a maioria destas
dimensées (e.g., sobrecarga de trabalho; diminuicdo da autonomia; pior qualidade das relagdes
sociais; risco de substituicdo do trabalho humano pela maquina). Mas o que é que isto quer dizer na
pratica? Aquilo que ja tinha sido apontado anteriormente como uma possibilidade: a introdugdo
tecnoldgica estd a alterar a natureza dos riscos psicossociais no trabalho e, consequentemente, a
natureza da intervencdo do psicélogo em contexto organizacional — chamando-os a atuarem, cada vez
mais, na prevencao e intervengao de danos fisicos e psicoldgicos dos individuos. Ainda neste sentido,
é igualmente importante reforcar uma ideia apresentada por Ferreira (2015) e que, a luz dos dados
recolhidos, parece continuar a ser uma falha existente nas organizacGes — pelo menos no que diz
respeito a perce¢do do segundo grupo de participantes: é necessario que se compreendam e que se
identifiguem os fatores que estdo na origem dos riscos psicossociais, centrados na perspetiva dos
proprios trabalhadores e na compreensdo da sua atividade de trabalho e ndo na perspetiva ou no

entender de quem julga visto de fora.

70



Discutidos os dois primeiros passos para a intervencdo, importa discutir agora sobre as
medidas/ac¢des concretas adotadas, posteriormente, pelos psicélogos entrevistados.

Quando adotadas este tipo de mudancas, com claros impactos no quotidiano dos trabalhadores,
é importante que (1) sejam explicadas aos trabalhadores adequadamente, de forma que eles
percebam o seu intuito, percebam a sua importancia e reconhecam a sua utilidade; (2) dar-lhes
formacao, capacitando-os para utilizarem a tecnologia de forma auténoma e a seu favor.

Enquanto psicélogos nas organizagdes, aquando da existéncia deste tipo de mudangas, os
entrevistados do primeiro grupo reconheceram a sua atuacdao enquanto agentes facilitadores da
mudanca. Como indicado por alguns participantes deste grupo, mais do que as mudangas em si, o que
assusta realmente as pessoas é a forma como estas |lhes sdo comunicadas. Com o crescente
desenvolvimento tecnolégico dos ultimos anos, a ideia de que a tecnologia estd a substituir o trabalho
humano estd a crescer, também, a olhos vistos — sendo esta uma fonte de preocupacao para aqueles
gue veem as suas tarefas diarias, cada vez mais, automatizadas. A titulo de exemplo, quando vamos a
um supermercado, ou a lojas como o IKEA, a maioria das caixas de pagamento sdo automaticas, nao
existindo uma pessoa para nos atender. Claro que existe literatura que defenda que as maquinas sé
realizam as operacdes mais simples e rotineiras, enquanto o ser humano é responsavel por decisGes
de nivel superior (e.g., definicdo estratégica) — o que contribui para o aumento da complexidade dos
empregos e ndo para a sua substituicdo. Contudo, a preocupagdao mantém-se para alguns grupos
sociais: a longo prazo deixara de ser necessario o trabalho humano em empregos de qualificacdes mais
baixas, apresentando sérios riscos de desemprego para alguns, como pessoas menos qualificadas e
pessoas mais velhas (Johnson et al., 2020; Horton et al.,, 2018). Considerando que esta é uma
preocupacdo para uma grande parte da populacdo ativa, é essencial que estas alteracdes sejam
explicadas, de forma a minimizar sentimentos de incerteza em relagdo a importancia do papel dos
trabalhadores na organizagdo, face as mudangas introduzidas. Um estudo desenvolvido por Hoag e
colaboradores (2002), considerou algumas das razdes apontadas por managers para explicar o porqué
de as organizagdes resistirem tanto a introdu¢do de novas mudangas, sendo que um dos aspetos
mencionados como justificagdo foi a incerteza. Os dados obtidos pelos autores do estudo referem que
a equipa se sentiu ameagada com a prépria perspetiva de mudanga e com um sentimento de incerteza
em relagdo aos resultados da mesma, que os deixou ansiosos sobre a sua posi¢do na organizagao.
Acerca deste tema, os managers entrevistados reconheceram, prontamente, que uma comunicagao
eficaz reduz a incerteza, embora nao o fizessem, muitas vezes, por questdes de confidencialidade
(sendo esta uma possivel justificacdo para o facto de tantas organizagGes ndo comunicarem as
mudancas adequadamente; Hoag et al., 2002). As conclusGes obtidas por estes autores vdo ao
encontro dos dados recolhidos no presente estudo: é imperativo envolver e comunicar regularmente

com as equipas, aquando da implementacao de iniciativas de mudanca — a comunicacao aberta e
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sincera, gera confianca e cooperacao; fornecer informacdes limitadas, por questdes de
confidencialidade, gera medo, ansiedade e desconfianca. Também o segundo grupo de participantes
referiu que a forma como as mudancas sdo explicadas e comunicadas, é a base para a aceitacdo e
compreensdo da mesma, mas reconheceram, paralelamente, que na grande maioria das vezes esta
comunicac¢do ndo existe — demonstrando, mais uma vez, a diferenca de percec¢des entre o primeiro e
o segundo grupo. Uma comunica¢cdo adequada das mudancas introduzidas, além de diminuir a
incerteza, assume-se como uma ferramenta eficaz na gestao da resisténcia a mudanca por parte dos
trabalhadores — como mencionado por alguns participantes do primeiro grupo e comprovado pela
literatura — reforgcando a importancia das organizacGes o comecgarem a fazer:
A resisténcia pode ser superada desde que as pessoas sejam educadas e preparadas
antecipadamente para as mudancas. A comunicacado de ideias e do projeto ajuda as pessoas a
perceberem a necessidade da mudanca e a légica inerente a ela. O processo de educacdo e
comunicacdo pode envolver reunides, apresentacées, treinamentos, relatdrios, e outros meios
de comunicar a necessidade de mudanca e a propria mudanca. (Santos, 2005).

Além da comunicacdo, como mencionado por Santos (2005), a educacdo dos trabalhadores é o
outro fator chave na promocao da aceitacdo a mudanca. Na verdade, segundo Marks e colaboradores
(2000) a formacdo de equipas sobre comunicagao eficaz, promove o desenvolvimento de modelos
mentais partilhados entre os elementos da equipa e, por sua vez, os modelos mentais compartilhados
(i.e., uma compreensdao comum do trabalho em equipa), tém rela¢des positivas com a comunicagao,
eficacia e viabilidade da mesma (DeChurch & Mesmer-Magnus, 2010). Aplicado ao contexto
tecnoldgico (e.g., utilizacdo das TIC), os modelos mentais compartilhados de TIC, melhoram o
desempenho das equipas virtuais, a eficacia da coordena¢do e o seu compromisso com a equipa
(Mdaller & Antoni, 2022) — suportando, assim, a importancia de as organizagcbes fomentarem a
comunica¢do e a educagdo dos trabalhadores, como medidas adaptativas face a tecnologia.
Considerando as informagdes anteriormente apresentadas, ndo é de estranhar que a formagao tenha
sido a medida/acdo mais vezes mencionada, tanto pelo primeiro grupo, como pelo segundo, na
resposta as dificuldades/necessidades associadas ao processo de introducdo tecnoldgica. De uma
forma geral, a maioria dos participantes mencionaram a importancia da formagdo aquando da
implementac¢do de novos processos tecnolégicos, por forma a facilitar a sua adaptagdo aos mesmos.
Concordante com esta ideia, Sims e Sims (2002) defenderam a importancia de as organizacGes
formarem os seus trabalhadores, no sentido de estimular o desenvolvimento de conhecimentos,
competéncias, atitudes e comportamentos necessarios a sua participacdo no processo de gestdo da
mudanca. A verdade é que sem formar os profissionais, ndo podemos esperar que eles detenham as
competéncias requeridas a utilizacdo da tecnologia, ou que percebam a sua utilidade. Se nao

formarmos os trabalhadores, a probabilidade de qualquer mudancga ser apenas uma sobrecarga extra
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para eles, é muito elevada — como se percebeu pelo testemunho dos participantes que mencionaram
nao lhes ter sido dada qualquer formacdo. Sabemos que a formacgao é uma das formas de intervencao
da POT (OPP, 2015), mas também percebemos, pelos dados obtidos na presente investigacdo, que
nem todos os psicélogos tém sido chamados a desenvolver e implementar a¢des de Formacgao,
Educacdo e Sensibilizagcdo — limitando o possivel impacto da POT neste sentido.

Ademais, a formacdo pode ser uma componente importante na resposta a uma outra dificuldade
por eles mencionada: aquando da existéncia de falhas e avarias no sistema, alguns dos entrevistados
mencionaram ndo conseguirem encontrar alternativas manuais para resolver eficazmente o problema,
revelando alguma perda de competéncias manuais, por consequéncia da introducdo tecnoldgica.
Como mencionada anteriormente, o reforco da pratica de uma tarefa manual, pode ser utilizado para
minimizar a perda de competéncias cognitivas (Volz et al., 2016). Apesar deste aspeto ndo ter sido
mencionado por nenhum dos psicélogos entrevistados, foi uma dificuldade identificada pelo grupo de
trabalhadores e supGe-se que possa ser uma dificuldade comumente sentida (até porque foi das mais
mencionadas). Assim sendo, faz sentido que o treino de tarefas manuais comece a ser fomentado — a
formacdo ndo deve ser, apenas, uma forma de ensinar os individuos a trabalhar com a tecnologia, deve
também conceder-lhes competéncias alternativas aquando da falha dos sistemas, minimizando a
incerteza e a pressdo associado a este tipo de situa¢des. Adicionalmente, e tendo em conta que uma
das queixas identificadas pelos participantes se prende com as falhas dos sistemas e avarias
constantes, é importante que se perceba junto dos trabalhadores, que contactam diariamente com
esses sistemas, as queixas que existem (fazendo sentido que este levantamento seja feito por
psicdlogos) e que, posteriormente e em articulagdo com profissionais da area da tecnologia, revejam
as falhas existentes. Esta sugestdo resolveria dois problemas: (1) as avarias dos sistemas e as
consequéncias que delas advém (e.g., stress, pressdo, sobrecarga) e (2) tornariam os sistemas e
plataformas informaticas mais adaptadas as necessidades reais dos trabalhadores. Esta poderia ser
uma boa solugao, que incluiria também a vontade de alguns psicélogos estarem mais envolvidos no
redesenhar dos processos tecnolégicos.

A gestdo de tempo foi outro dos problemas apontados pelos participantes do segundo grupo,
como resultado da introducgdo tecnoldgica nos postos de trabalho. Inconscientemente, acabamos por
nem dar conta de que a flexibilidade que a tecnologia nos dd, pode tornar-se prejudicial: saltamos de
reunidao em reunido, ndao existem pausas entre reunides, trabalhamos a partir de casa e, por isso,
prolongamos o horario de trabalho porque temos acesso facilitado ao nosso computador... ainda que
pareca benéfico, a primeira vista, para o aumento da produtividade e dos resultados organizacionais,
a longo prazo é altamente prejudicial para os individuos — como mencionado durante as entrevistas.
Um exemplo concreto apontado por um dos entrevistados, prende-se com o aumento do tempo

despendido com processos burocraticos, que posteriormente diminui a qualidade as relagbes sociais
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no trabalho. A diminuicdo da qualidade das relagdes sociais foi um aspeto amplamente mencionado
por ambos os grupos, contudo, apenas um participante do primeiro grupo que afirmou que, enquanto
psicélogo da sua organizacdo, procurava colmatar esta dificuldade/necessidade, ao mencionar que o
seu departamento estabeleceu o team building anual, por forma a promover a socializa¢ao, as vezes
diminuida, pela introducdo tecnoldgica — revelando a falta de atuagdo das organizacdes perante os
aspetos relacionais e o contexto social do trabalho.

Por fim, no que diz respeito as dificuldades/necessidades do ponto de vista fisico, a generalidade
dos participantes do segundo grupo mencionou a sua preocupacao face ao aumento de sedentarismo
e as consequéncias para a saude fisica que dai advém. Neste sentido, o PSI10 referiu a importancia de
os psicdlogos organizacionais se envolverem na avaliacdo e melhoria da ergonomia do trabalho — um
tépico que ndo esperdvamos encontrar. Esta é uma sugestdo interessante, ja estudada na literatura,
mas que ndo foi mencionada por nenhum dos entrevistados do primeiro grupo como importante ou
como ja tendo sido implementada. Silva e colaboradores (2014) fizeram um importante trabalho ao
estudarem o papel do psicélogo organizacional na intervencdo ergondmica. Segundo Silva e
colaboradores (2014), a Ergonomia “considera fatores técnicos, fatores humanos, fatores ambientais,
fatores sociais; e quanto mais desses fatores estiverem presentes nas situagées de trabalho de maneira
produtiva e construtiva, melhor serd a condigdo de o individuo na organizagdo, significando qualidade
de vida no trabalho.” (p. 7). Neste sentido, o psicélogo que utilize como ferramenta os conceitos
ergondémicos, analisa os processos de interacdo dos sistemas (e.g., andlise da sobrecarga mental,
percecdo, atencdo, memoria, interacdio homem-maquina) e, a partir desses resultados,
identifica/prevé situacBes prejudiciais aos trabalhadores, procurando a origem do problema e
prescrevendo um meio para solucionar ou minimizar as consequéncias dessas situagées (Silva et al.,
2014). Posto isto, a intervenc¢do do psicélogo ao nivel das condi¢des ergondmicas do trabalho pode,
efetivamente, melhorar as condigdes fisicas do mesmo —melhorando, por sua vez, a qualidade de vida

no trabalho.

4.3. De que forma se alteram as principais fun¢6es do psicélogo, por forma a promover o bem-estar
e satisfagdo dos trabalhadores face a tecnologia?

Face a informacao recolhida, podemos concluir que a perce¢do dos psicélogos entrevistados, acerca
da forma como as suas fung¢des se alteraram, por forma a promover o bem-estar e satisfacdo dos
trabalhadores no que diz respeito a tecnologia, se divide em duas perspetivas opostas: (1) os que
acreditam que a promocgdo da adaptacdo dos trabalhadores a tecnologia em nada mudou as fungdes
que ja desempenhavam; (2) os que acreditam que o papel do psicélogo organizacional passou a ser

mais reconhecido (diferente do papel de um gestor de RH), mais motivador e desafiante.
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Considerando as caracteristicas sociodemograficas dos participantes do primeiro grupo, uma
possivel explicacdo para o facto de terem existido psicélogos que ndao conseguiram identificar
alteracdes as suas principais funcdes, prende-se com a idade e antiguidade dos participantes nas
organizagbes em que estdo inseridos. Na verdade, oito dos nove participantes entrevistados estd ha
menos de trés anos nas suas organizacdes e apenas dois tém mais de 30 anos — o que significa que os
restantes participantes entraram no mercado de trabalho ha relativamente pouco tempo, ou nao
estdo na mesma organizacdo ha tempo suficiente que lhes permita identificar um conjunto
consideravel de alteragdes. Além disso, alguns dos entrevistados referiram ter entrado para o mercado
de trabalho na altura da pandemia Covid-19, na qual todas as organizacGes tiveram de se readaptar e
recorrer muito a tecnologia, principalmente as TIC, para continuar a sua atividade — portanto, em
retrospetiva, estes participantes ndo conseguiram identificar nenhuma alteracao as suas funcdes em
virtude da introducdo tecnoldgica, porque a sua realidade laboral sempre foi esta. Pela informacao
recolhida percebeu-se, também, que o PSI1 (o participante mais velho do primeiro grupo de
entrevistados) revelou ter mais dificuldades na sua prdpria adaptacdo a introducdo da tecnologia nos
processos de trabalho, em comparagdo com os restantes participantes (de geracGes mais novas) —
estes resultados apoiam as conclusGes apresentadas por outros estudos, como o estudo de Elias e
colaboradores (2012) que provou o efeito moderador da idade entre as atitudes dos trabalhadores
face a tecnologia e a motivacgao e satisfacdo dos mesmos.

Contudo, e ainda que se tenham notado claras diferencas entre os participantes que estdao ha
relativamente pouco tempo integrados no mercado de trabalho e aqueles que estdo ha mais tempo e
que, portanto, tém um termo de comparacdo maior, a maioria dos participantes acabou por apontar
(mesmo que pequenas) alteracdes as suas func¢des, por consequéncia deste processo de digitalizacdo
e automacgdo no trabalho. Alguns dos aspetos encontrados, vdao ao encontro do expectado face a
literatura existente sobre o tema. Outros aspetos, contrariamente ao expectado, nao foram de todo
mencionados pelos entrevistados. Vamos, entdo, discutir cada um deles.

Comecando pela Avaliagdo Psicoldgica, tendo em conta o reportado pela literatura, esperava-se
que aspetos como a identificacdo de aspetos como hard e soft skills necessarios/esperados no futuro
do trabalho fossem mencionados. Nenhum dos psicélogos entrevistados o mencionou, contudo, é
importante que a atuac¢do dos psicélogos se concentre, daqui adiante, na sua relevancia para o futuro
do trabalho — uma vez que, tal como chegou a ser mencionado por alguns dos entrevistados, nas suas
organizacbes houve trabalhadores que ndo se adaptaram, de todo, as novas tecnologias, por ndo
possuirem as hard e soft skills necessarias a este processo de adaptacdo. A incapacidade dos
trabalhadores de se adaptarem a nova realidade organizacional resultou em duas situacdes (1)
continuaram a utilizar os métodos de trabalho antigos ou (2) ndo se conseguindo enquadrar no fluxo

de trabalho, optaram por sair da organiza¢do. Claro que nestes casos especificos, esta situacdo
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aconteceu com trabalhadores que ja estavam ha varios anos na organizacdo — ainda assim, ambas as
situacbes sdo prejudiciais ao desempenho organizacional. A primeira, porque atrasa o processo
produtivo, a segunda porque envolve custos para a organizacdo que, aquando da saida de
trabalhadores da organizagdo, vé-se necessitada a contratar outros para a sua substituicdo. Como
amplamente reconhecido pela literatura, a rotatividade elevada nas organizagdes restringe a
capacidade produtiva (Hausknecht & Holwerda, 2013) e inibe o desempenho de curto e longo prazo
(Heavey et al., 2013). Sendo assim, é importante que a avaliacdo psicolégica no recrutamento e selegao
de trabalhadores, considere as hard e soft skills necessarias, por forma a minimizar situagées de
inadaptacdo no futuro. Depois, dentro do tema da AP esperava-se, também, que os psicdlogos
referissem o reforco da sua atencdo nas questdes ligadas a salde ocupacional e a saude mental dos
trabalhadores — tal como esperado, foi um tépico amplamente mencionado pelos entrevistados, que
referiram a importancia do seu papel enquanto agentes facilitadores da mudanca e de promocao do
bem-estar e saude dos trabalhadores face a tecnologia. Relativamente a utilizacdo de ferramentas de
Gestdo de Talento, como o recurso a IA e as ML, com vista a uma avaliacdo aprimorada dos individuos
e a uma maior eficiéncia de recursos humanos (Gonzalez et al., 2019), apenas um dos psicologos
entrevistados mencionou este aspeto, mas revelando estar pouco confortdvel em relacdo a sua
utilizacdo, por considerar que é um sistema muito suscetivel a falhas. A verdade é que a literatura
reconhece a importancia da sua utilizacdo, uma vez que oferece maior eficiéncia do que os métodos
tradicionais de avaliacdo e gestdo de talentos, ajudam as organizacdes a filtrar grandes volumes de
dados, permitindo a segmentacdo e selecdo de candidatos de forma automatica e contribui para a
economia de tempo e dinheiro para as organizacGes (Gonzalez et al., 2019; Costa, 2002). Ainda assim,
a literatura também reconhece a importancia do trabalho dos Psicélogos Organizacionais no
desenvolvimento e implementacdo destes sistemas — uma vez que estes profissionais oferecem
proficiéncia em praticas de recrutamento e sele¢do e no desenvolvimento de medidas psicométricas
confidveis e validas (Gonzalez et al., 2019) — o que ndo se verificou acontecer no caso desse mesmo
participante.

Passando para a Intervengdo, a literatura demonstrou que a introdugdo tecnolégica estd a alterar
a natureza dos riscos psicossociais do trabalho (Mooere, 2018), aumentando a necessidade de os
psicologos adaptarem as suas praticas interventivas a esta realidade — aspeto este confirmado pelo
primeiro grupo de participantes. Como mencionado anteriormente, nao existem estudos sobre a
intervencdo psicoldgica, em contexto organizacional, com recurso a utilizacdo de novas tecnologias
(e.g., plataformas online). Contudo, contrariamente ao expectado, alguns dos participantes do
presente estudo assumiram que, nas suas organizagdes, este tipo de intervenc¢do estd a comecar a ser
feito com recurso as novas tecnologias — o que podera significar que, nos préximos anos, comecem a

surgir estudos acerca da eficacia da intervencdo com recurso as mesmas.
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No que diz respeito a formacdo, os resultados obtidos pela andlise das entrevistas comprovam o
expectado: (1) a formagdo técnica sobre novos recursos tecnoldgicos é amplamente utilizada por
forma a diminuir a ambiguidade de papéis e a promover o desenvolvimento de competéncias nos
trabalhadores; (2) a formagdo através de conteludos digitais (i.e., formacdo e-learning) tem sido
utilizada pelos psicélogos organizacionais. Relativamente ao primeiro ponto, percebeu-se que nem
todos os psicélogos estdo tdo envolvidos nas questdes da formagdo quanto deveriam estar, mas os
que estdo, tém visto as formacgbes que planeiam incidirem, cada vez mais, em questdes relativas a
implementacdo de novos sistemas tecnolégicos. No que compreende o segundo ponto, foram
identificadas novas formas de formacgdo com recurso a tecnologia, como a disponibilizacdo de videos-
guia de como executar determinados processos e a disponibilizacdo de formacdes gravadas e guias de
utilizadores, acessiveis pelos trabalhadores a qualqguer momento.

Sobre o Coaching, este subtema sé foi mencionado uma vez ao longo das nove entrevistas
realizadas — no caso, na resposta a questdo acerca da importancia do papel do psicdlogo (de uma forma
geral) nas organizacdes. Contudo, a luz do contexto do objetivo a que se propde responder este tdpico,
este aspeto ndo foi mencionado uma Unica vez. Considerando que até mesmo na questdao mais geral
da entrevista, sobre o papel do psicdlogo organizacional, apenas um dos participantes mencionou o
Coaching, possivelmente esta ndo é uma fungdo predominante no dia-a-dia dos entrevistados — sendo
esta uma possivel justificacdo para o facto de ndo ter sido mencionada tanto quanto esperado.

Por fim, no que diz respeito a Consultoria, um dos psicélogos entrevistadas (PSI3) desempenhava
fungBes numa Consultora de Recursos Humanos e, portanto, prestava servigos de consultoria a
clientes (empresas) da sua organizagdo. Contrariamente ao expectado, segundo este participante, ndo
é comum que as empresas solicitem servicos de consultoria relativas a normas/praticas de
implementagdo de mudangas nos postos de trabalho (e.g., estabelecimento de um clima de seguranca
psicolégico; Johnson et al.,, 2020). Assim, deixamos como nota a importidncia de o fazerem,
considerando, por exemplo, que face as dificuldades na implementa¢do de novos processos
tecnolégicos em algumas empresas, a definicdo de normas claras na utilizacdo da tecnologia é
essencial, com vista a minimizar os problemas de saude mental nos individuos (e.g., ansiedade)
associados a sua utilizagdo (Johnson et al., 2020). No que concerne a forma de operacionalizacdo de
Consultoria com recurso as tecnologias, ja tinhamos apresentando anteriormente um estudo de
Autenrieth e Costa (2023), que investigou como consultores de desenvolvimento organizacional
ajustaram a sua atividade, de um ambiente predominantemente laboral, para um ambiente
exclusivamente mediado pela tecnologia, durante a pandemia Covid-19, no qual concluiram que para
conduzir remotamente métodos de desenvolvimento organizacional, estes profissionais tiveram de
incorporar varias ferramentas de comunicacgdo (e.g., zoom) e colaboracdo (e.g., google calendar). A

informacdo obtida através da andlise a entrevista do PSI3, vai ao encontro do estudo supramencionado
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— o entrevistado assumiu que, a partir da pandemia, a sua organizacao passou a ser totalmente

tecnolégica, pelo que os servicos de consultoria passaram, também, a ser prestados remotamente.

4.4, LimitagOes & Pesquisas Futuras

Uma possivel limitagao deste estudo diz respeito ao método de recolha de dados ter sido, unicamente,
por recurso a entrevistas. A verdade é que, em estudos de natureza qualitativa, quando se recorre a
entrevistas, deve considerar-se que a memdria dos entrevistados sobre eventos passados pode ser
atenuada e, portanto, o recurso a outros métodos de recolha de dados poderia ter sido benéfico no
presente estudo (e.g., analise de documentos e dados de arquivo, observacao no local de trabalho).
Além disso, a propria amostra é bastante homogénea, ao nivel do sexo, idade e antiguidade na
organizacdao o que pode, também, ter influenciado os resultados (geracGes mais novas, tém uma
abertura diferente face a tecnologia, quando comparado com gera¢ées mais velhas).

Ademais, é importante considerarmos que a amostra deste estudo foi constituida apenas por
psicdlogos e trabalhadores portugueses (a desempenharem também funcdes em Portugal) e, como
tal, representam a cultura de trabalho portuguesa. As diferencas culturais sdo um importante ponto a
considerar, nomeadamente dimensdes como a aversdo a incerteza e a orientagao a longo prazo. No
que diz respeito a aversdo a incerteza (i.e., a medida em que membros de uma cultura se sentem
ameacados por situagdes ambiguas ou desconhecidas; Hofstede Insights, 2021), Portugal tem uma
pontuac¢do muito alta (99), sendo esta uma dimensdo que nos define de forma muito evidente. Paises
com alta aversdao a incerteza mantém cddigos muito rigidos de crengas e comportamentos,
demonstrando uma grande resisténcia a inovacdo, sendo a segurangca um elemento-chave na
motivacgdo individual (Hofstede Insights, 2021). Também a orientac¢do a longo prazo dos portugueses
(i.e., a forma como cada sociedade tem que manter alguns vinculos com o seu passado, para lidar com
os desafios do presente e futuro) pode ter influenciado os resultados obtidos, considerando a sua baixa
pontuacdo (28). Uma pontuacdo baixa de 28 reflete que a cultura portuguesa prefere o pensamento
normativo, ao pensamento pragmatico, demonstrando um grande respeito pelas tradigdes e normas,
enquanto encaram a mudanga social com desconfianca (Hofstede Insights, 2021). Parece claro que
ambas as dimensdes influenciem a abertura dos portugueses a introdugao tecnoldgica nos processos
de trabalho e que influenciem as perce¢ées individuais sobre o tema.

Outra possivel limitacdo deste estudo diz respeito aos critérios de sele¢do da amostra. Prévio ao
inicio da realizacdo das entrevistas, estabelecemos que para participar no estudo os entrevistados
deveriam estar ha, pelo menos, cinco meses na mesma organiza¢do. Olhando em retrospetiva, tendo
em conta que se pretendia perceber as mudangas que ja tinham sido implementadas, fruto da
introducdo tecnoldgica e as dificuldades/necessidades dos trabalhadores que dai resultaram,

reconhecemos que faria mais sentido que um critério de selecdo da amostra fosse os participares
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trabalharem, no minimo, ha um ano na organizagdo em que estavam — para garantir que os
participantes tivessem acompanhado, efetivamente, este tipo de mudancas. Percebemos que esta
fosse uma possivel limitagdo, visto que alguns participantes (que estavam nas organiza¢des ha
relativamente pouco tempo) mencionaram nao estar ha tempo suficiente na organizagdo, para poder
dar a sua perspetiva sobre mudangas introduzidas de uma forma muito aprofundada.

No momento do recrutamento de participantes, uma das dificuldades encontradas foi o facto de
muitos dos psicélogos organizacionais e/ou do trabalho ndo desempenharem realmente fungdes
enquanto psicélogos. A maioria desempenhava fungdes enquanto Técnico de Recursos Humanos,
sendo que este motivo dificultou a selecdo de participantes e invalidou, também, que algumas
entrevistas tivessem sido utilizadas — visto que o que se pretendia era entrevistar psicélogos que
efetivamente desempenhassem fung¢des como tal.

Um outro ponto importante na selecdo da amostra, diz respeito ao facto de nenhum participante
do segundo grupo trabalhar na organizacdo dos participantes do primeiro grupo. Ou seja, inicialmente,
aquando da definicdo dos critérios para a selecdo da amostra, acreditdmos que o facto dos
trabalhadores serem de setores de atividade e organizacdes distintas poderia enriquecer os dados.
Contudo, uma possivel limitacdo e sugestdo para uma futura investigacdo, é que as entrevistas sejam
feitas a um psicélogo e um trabalhador de cada organizacao, a fim de comparar percec¢des entre um e
outro, relativamente ao papel do psicdlogo e a sua atuagdo organizacional, no contexto da introducdo
tecnoldgica. Desta forma, a comparagdo entre as dificuldades sentidas pelos trabalhadores e as
medidas/a¢des adotadas pelo psicélogo, seria mais facil — no sentido em que, efetivamente, os dois
participantes pertenciam a mesma realidade organizacional. O desenvolvimento de um estudo
longitudinal seria particularmente importante em organizacbes que estejam, neste momento, a
fazerem a sua transi¢do tecnoldgica. Um estudo longitudinal seria benéfico em organizagdes que
estejam nesta fase do processo, para que se compreenda o processo de implementagdo de mudangas
na sua totalidade, os seus efeitos no bem-estar e satisfagdo dos trabalhadores e a forma como a

atuagdo dos psicdlogos pode atuar sobre esses efeitos.

4.4. Implicagoes Praticas & Conclusdes
Como percebemos, a forma como a tecnologia se assume como um recurso ou como uma exigéncia

do trabalho, depende da percecdo individual de cada um, mas se ha coisa que parece consensual é
qgue a forma como a sua implementacao é gerida pelos varios atores organizacionais condiciona, em
larga escala, a construcao de uma percecao positiva, ou negativa, por parte dos seus utilizadores. Os
trabalhadores sdo os utilizadores finais da tecnologia e, portanto, para que se garanta o sucesso na
sua implementacgdo e os resultados organizacionais esperados, é importante que se promova o bem-

estar e satisfacdo dos individuos face a mesma. Existe, por isso, um certo consenso sobre a importancia
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de identificar medidas adequadas para fazer face as alteragdes em curso e as
dificuldades/necessidades que dela advém.

Uma vez que a literatura atual é escassa, ja havia sido reconhecido a importancia da investigacao
se concentrar na compreensdo da relacdo entre tecnologia, trabalhadores e organizacdes (e.g.,
Ghislieri et al., 2018), objetivo sobre o qual o presente estudo se focou, ao procurar explorar a
perspetiva dos entrevistados sobre as mudancas tecnolédgicas implementadas, a forma como as
mesmas os fizeram sentir e a resposta organizacional a forma como eles se haviam sentido. A esta
equacado, o presente estudo acrescentou o importante contributo de explorar o papel do psicélogo na
promoc¢do da adaptacdo dos individuos a introducdo tecnoldgica nos seus postos de trabalho — por
acreditarmos na sua importancia face a promoc¢do do bem-estar e satisfacdo no local de trabalho.

Com a analise das entrevistas realizadas, concluimos que a Psicologia Organizacional e/ou do
Trabalho ndo tem tanto reconhecimento quanto deveria, o que se tornou evidente através (1) da
dificuldade em encontrar psicélogos da area, que desempenhassem, realmente, fungdes na area; (2)
da andlise aos questiondrios sociodemograficos dos participantes, nomeadamente, na resposta a
questdo “Existe um Psicdlogo Organizacional/Trabalho na sua organizacdo?”, a qual apenas metade
dos entrevistados respondeu que sim e, mesmo desta metade, nem todos os participantes souberam
afirmar com certeza qual o papel desempenhado pelo mesmo nas suas organizacgdes.

As conclusGes obtidas neste estudo chamam a atengdo para a importancia de as organizagdes
promoverem a aprendizagem dos novos processos como forma de promocao e aceitagdo da mudancga.
Assim, reconhecemos a urgéncia das organiza¢des se assumirem, cada vez mais, como organizagées
que aprendem, enquanto chamamos a atencdo para o facto de, com base nos resultados obtidos,
poucas organizagdes o conseguirem alcangar. Possiveis justificagdes para o facto de poucas
organizaces o terem atingido foram apresentadas por Garvin e colaboradores (2008): (1) poucos
lideres conhecem os passos necessarios para construir uma organizacdo que aprende; (2) os lideres
organizacionais carecem de ferramentas para avaliar se as suas equipas estdo a aprender e como é
gue a sua aprendizagem estd a beneficiar a organizacdo. Seguindo esta linha de raciocinio, as
conclusdes do presente estudo alertam para a importancia de considerar o psicélogo organizacional e
do trabalho, na gest3o das organizacdes, enquanto organizagdes que aprendem. A luz do trabalho
desenvolvido por Garvin e colaboradores (2008), é necessario avaliar os trés blocos de construgdo
necessarios para a criacdo deste tipo de organizacdo, sendo eles: (1) ambiente de aprendizagem
favoravel; (2) processos e praticas concretas de aprendizagem; (3) lideranca que reforca a
aprendizagem. Ora, considerando as dreas de atuacdo da POT, as tarefas e fun¢Ges mencionadas pelos
entrevistados do primeiro grupo, parece plausivel afirmar que, a luz dos resultados obtidos, o
psicdlogo pode intervir tanto na avaliacdo destes blocos (e.g., aplicacdo de ferramentas de diagndstico,

como o Learning Organization Survey), como na sua promoc¢do. Um ambiente de aprendizagem
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favoravel é constituido por um clima de seguranca psicoldgica, pela valorizacdo da diferenca (i.e.,
reconhecimento do valor de ideias opostas), pela abertura a novas ideias e pelo tempo de reflexdo
(i.e., ambientes de aprendizagem favordveis permitem que haja tempo e encorajam a revisdo
cuidadosa dos processos da organizacao) — todos estes aspetos podem ser parte do raio de atuacdo
de um psicdlogo organizacional. Relativamente aos processos e praticas concretas de aprendizagem,
considerando que uma das principais areas de atuacdo da POT é a colaboracdo, desenvolvimento e
implementacdo de ac¢Oes de formacgdo, educacdo ou sensibilizacdo, parece plausivel que as
organizacbes comecem a considerar a atuacdo dos psicélogos no processo de definicdo de praticas
concretas de aprendizagem, que podem incluir aspetos tdo variados como a recolha, interpretacdo e
disseminacdo de informacdo ou o desenvolvimento de competéncias dos trabalhadores (Garvin et al.,
2008). Por fim, a aprendizagem organizacional é fortemente influenciada pelo comportamento dos
lideres. Quando os lideres questionam e ouvem ativamente os trabalhadores — e assim estimulam o
didlogo e o debate — as pessoas sentem-se mais motivadas para aprender (Garvin et al., 2008). Assim,
intervir junto de chefias e supervisores, fornecendo-lhes as estratégias necessarias para adotarem um
estilo de lideranca capaz de orientar o processo de mudanca tecnoldgica parece essencial.

Ademais, o presente estudo reforca a importancia de existir uma articulacdo mais forte entre
profissionais da area da POT e os restantes atores organizacionais, na definicdo de estratégias, medidas
e acdes mais eficazes na promoc3o da adaptacdo dos trabalhadores a tecnologia. E necessario que se
definam estratégicas de intervenc¢do que considerem a percecao dos trabalhadores sobre aquilo que
sdo as suas necessidades e dificuldades no contexto tecnoldgico e ndo o que julgamos serem as suas
necessidades. E necessario que se parta da andlise do préprio trabalho, que se faca um levantamento
de necessidades adequado e que se atue com base na informacdo obtida. Os processos de
comunicagdo sao essenciais durante a fase transitéria, como forma de lidar com receios, duvidas e
incertezas, sendo essencial que envolvam todos os trabalhadores. Explicar, claramente, o papel do
psicologo e a sua importancia em contexto organizacional, assume-se como urgente ao
reconhecimento da POT. Mais do que contratar psicdlogos organizacionais, é imperativo que se crie
espaco para que a sua atuagdo dentro daquelas que sdo as suas principais competéncias (i.e., avaliagdo
psicoldgica, intervengao, formacdo, coaching e consultoria) e ndo os reduzir ao papel de Técnicos de
Recursos Humanos, focados no recrutamento e sele¢do de pessoal. Colocar um psicélogo num cargo
de Técnico de RH, é diminuir o seu papel e condicionar a enorme influéncia (positiva) que estes podem
ter na promoc¢do de melhores condi¢cdes de trabalho, do bem-estar, satisfacdo e felicidade dos
trabalhadores. Se a tecnologia tem criado tantas oportunidades para as organiza¢cdes e para 0s

trabalhadores, que Ihe permitamos também abrir espaco para a psicologia no mundo laboral.
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Anexos

Sec¢ao | — Revisdo de Literatura

Anexo A — Tabela-Sintese Recursos e Exigéncias do Trabalho

Caracteristicas do

Potenciais efeitos no bem-estar e

Trabalho satisfacao
Efeitos Negativo Efeitos Positivos
(Exigéncias do Trabalho) (Recursos do Trabalho)
Autonomia Falta de controlo humano no Mais autonomia na tomada de decisdo, como
resultado da producgao; resultado de uma distribuicdo mais ampla e de
Substituicdo integral do trabalho um maior acesso a informacao;
humano pela maquina; Tomada de decisdo transferida para decisoes
Tomada de decisdo humana reduzida  de nivel superior.
pela decisdo algoritmica.
Utilizacdo e Tarefas mais padronizadas, limitando  Substituicdo do trabalho humano em tarefas

variedade de

competéncias

Contexto Social

Feedback

Saude fisica e

mental

a interferéncia humana;

Perda de competéncias.

Comunicacdo mediada pela tecnologia
inibe as relagdes humanas;

Diminuicdo do suporte social.

Redugdo do feedback;
Oportunidades reduzidas de
aprendizagem;

Feedback, mediado por algoritmos,

punitivo e tendencioso.

Aumento do tempo em frente ao

ecra;

“dull”, “dirty” e dangerous”;
Substituicdo do trabalho humano em tarefas
rotineiras, abrindo espaco para o envolvimento

em tarefas mais complexas e significativas.

Mais flexibilidade e proximidade nas relacdes;
Tecnologia como “colega de equipa”;

Melhor coordenacdo do trabalho em equipa.

Aumento do feedback personalizado;

Aumento do feedback obijetivo.

Alivio do volume de trabalho cognitivamente

mais desgastante;
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Aumento de comportamentos
sedentdrios;

Intensificagdao do volume de trabalho
e aceleracdo do seu ritmo;

Aumento do technostress;

Risco de burnout;

Aumento da carga administrativa;
Monotorizag¢do eletrdnica de

desempenho;

Aumento das exigéncias psicossociais.

Reducdo das lesGes/acidentes de trabalho.
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Anexo B — Tabela-Sintese Fun¢oes do Psicélogo

Fungao do psicélogo

Alteragoes relativas ao contetido

Alteragoes relativas a forma

Avaliagao
Psicoldgica

Intervengao

Formacgao

Coaching

Consultoria

Definicdo tedrica e validacdo
empirica de modelos de
competéncias, adequados aos novos
modelos de trabalho mais
automatizados;

Processos de avaliagcdo psicoldgica,
relativos ao recrutamento e selecdo
de novos colaboradores, mais
minuciosos, no que diz respeito a
identificacdo de hard/soft skills —
necessarias a adaptacao dos
trabalhadores a tecnologia;

Atencao redobrada aos efeitos da
automacado na saude mental dos
trabalhadores.

Alteracdo da natureza dos riscos
psicossociais no trabalho,
implicando que os psicélogos
encontrem novas formas
preventivas e interventivas.

Formacdo técnica sobre novos
recursos tecnoldgicos, por forma a
diminuir a ambiguidade de papéis e
a promover o desenvolvimento de
competéncias, nos trabalhadores,
para opera-los eficazmente.

Maior foco no desenvolvimento de
competéncias relativas a uma
adaptacdo tecnoldgica eficaz (e.g.,
lideranca, gestao de stress e gestao
de relacionamentos interpessoais).

Consultoria relativa a
normas/praticas adequadas de
implementacao da tecnologia nos
postos de trabalho (e.g.,

Apoio ao desenvolvimento e
implementacdo de tecnologias com
recurso a IA/ML, para avaliagdo
psicoldgica de trabalhadores, no apoio
a gestdo de Recursos Humanos;
Adocdo deste tipo de tecnologias, nos
seus processos relativos a avaliagao
psicoldgica de trabalhadores.

Recurso a realidade virtual e
programas online, para intervengao
em contexto laboral.

Formacoes e-learning

Apoio ao desenvolvimento e
implementacdo de aplicagdes de
coaching, com recurso a |A;

Adocdo destas aplicagdes, para apoiar
o desenvolvimento de competéncias
dos trabalhadores.

Consultoria mediada pela tecnologia
(remotamente).
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estabelecimento de um clima de
seguranca psicoldgica).
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Secc¢ao Il - Método

Anexo C — Questionario Sociodemografico

Sexo

Idade

Fungdo na Organizacdo

Setor de Atividade da Organizagio

Antiguidade na Organizacdo

De que forma a tecnologia esta presente no
seu posto de trabalho? (i.e., automacéo,
digitalizagcdo dos processos, coordenacdo
por plataformas)

Existe um Psicdlogo Organizacional/
Trabalho na sua organizacdo? (Questdo ndo
aplicada ao primeiro grupo)

Formacgao Académica




Anexo D — Guido da Entrevista (Grupo 1)

Bloco 1 — perguntas introdutdrias ao tema

1) Como é o seu dia-a-dia de trabalho? Quais sdo as suas principais tarefas dentro da empresa?

2) Pensando de uma forma geral, qual considera ser a importancia do papel do psicélogo numa
organizagao?

3) Qual a sua percecdo sobre a crescente introducdo tecnolégica nos processos de trabalho?

4) Como perceciona a disponibilidade de empregos no futuro, face a tecnologia? Porqué?

Bloco 2 — mudancas e desafios da automacao

5) Pensando na sua empresa, que mudangas concretas, associadas a introducdo tecnoldgica nos
processos de trabalho, foram introduzidas? O que mudou?

6) Pensando especificamente nas fun¢des que desempenha, de que forma a introducdo
tecnolégica mudou o seu trabalho? Que impactos teve?

7) Como se sentiu em relagdo a essas mudancgas?

8) Pensando agora nos trabalhadores da sua organizagdo, de que forma a introducdo tecnoldgica
mudou o trabalho deles?

9) Das conversas que tem com os trabalhadores da sua empresa, o que acha que eles sentiram
face a essas mudancgas?

10) No seu ponto de vista, quais é que sente serem as maiores dificuldades dos trabalhadores da

sua empresa face a automacao?

Bloco 3 — adaptacdo do psicélogo a automacdo

11) Face a estas mudancgas, e a percecdo que tem sobre a forma como os trabalhadores se sentem
em relagdo a mesma, qual considera ser, atualmente, o seu papel na empresa?
o Caso o entrevistado fuja a pergunta/ndo perceba, refor¢ar com a seguinte questdo:
Como é que o seu papel se adaptou, por forma a responder as necessidades dos
trabalhadores, relativas a introdugao tecnoldgica nos processos de trabalho?
12) Para si, como foi esta adaptac¢dao? Que dificuldades sentiu?
13) Que medidas/a¢Bes concretas foram tomadas pelo seu departamento para responder as
necessidades/dificuldades dos trabalhadores nesta adaptac¢do?
14) Se tivesse que dar uma sugestdo a organizacdo sobre medidas/acdes que ainda ndo foram
adotadas (face a tecnologia) mas que, no seu ponto de vista, se adotadas pelo seu
departamento, poderiam beneficiar o bem-estar e a satisfacdo dos trabalhadores, o que

sugeria?
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Bloco 4 — conclusdo

15) Considerando tudo o que me respondeu ao longo da entrevista, que avaliagdo positiva ou

negativa faz da introdugao tecnoldgica nos processos de trabalho?
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Anexo E — Guido da Entrevista (Grupo 2)
Bloco 1 — perguntas introdutdrias ao tema

1) Como é o seu dia-a-dia de trabalho? Quais sdo as suas principais tarefas dentro da empresa?
2) Pensando de uma forma geral, qual considera ser a importancia do papel do psicélogo numa
organizagao?
3) Qual a sua percecdo sobre a crescente introdugdo tecnolégica nos processos de trabalho?
o Caso o entrevistado fuja a pergunta/ndo perceba, reforcar com a seguinte questdo:
Vé a introdugdo tecnoldgica nos processos de trabalho como algo positivo ou
negativo? Porqué?

4) Como perceciona a disponibilidade de empregos no futuro, face a tecnologia? Porqué?

Bloco 2 — mudancas e desafios da automacao

5) Pensando na sua empresa, que mudangas concretas, associadas a introducdo tecnoldgica nos
processos de trabalho, foram introduzidas? O que mudou?

6) Pensando especificamente nas fungdes que desempenha, de que forma a introducdo
tecnolégica mudou o seu trabalho? Que impactos teve?

7) Pensando especificamente nas caracteristicas que considera mais importantes no seu trabalho,
de que forma a introducdo tecnoldgica as alterou? Que impactos teve?

8) E relativamente as exigéncias fisicas e cognitivas do seu trabalho, de que forma a introducao
tecnoldgica as alterou? Que impactos teve?

9) Como se sentiu em relagdo a estas mudancas? Para si, quais foram as maiores
dificuldades/necessidades que sentiu?

10) Pensando especificamente na sua empresa, que medidas concretas foram adotadas para

ajuda-lo a lidar com essas dificuldades/necessidades que sentiu?

Bloco 3 — adaptacdo do psicélogo a automacdo

11) Na sua empresa existe algum psicdlogo?
o No caso de o entrevistado responder que sim: Qual considera ser a sua importancia no
seu dia-a-dia de trabalho?
o No caso de o entrevistado responder que ndo: Qual a sua opinido sobre a possibilidade de
existir um psicélogo na sua organizagao?
12) Pergunta relativa ao bem-estar e satisfagdo no trabalho:
o No caso de o entrevistado responder que sim a pergunta 9: Como perceciona o papel
do psicélogo na sua organizacdo relativamente ao seu bem estar e satisfacdo com o

trabalho?
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o No caso do entrevistado responder que ndo a pergunta 9: Como perceciona a falta
de um psicélogo na sua organizacao relativamente ao seu bem estar e satisfacdo com
o trabalho?

13) Face aos processos de automacao:

o No caso de o entrevistado responder que sim a pergunta 9: Qual considera ser a
importancia do psicdlogo nas dificuldades/necessidades sentidas por si, face a
tecnologia?

o No caso de o entrevistado responder que ndo a pergunta 9: Do seu ponto de vista,
como Vvé a existéncia de um psicélogo na sua empresa para gerir as
dificuldades/necessidades sentidas face a tecnologia?

14) Pergunta so para qguem respondeu que sim a pergunta 8: Que mudancas sentiu no papel do
psicélogo da sua organizacdo, face a introducdo da tecnologia nos processos de trabalho?

15) Pergunta sé para quem respondeu que sim a pergunta 9: Que medidas/ac¢8es concretas tém
sido tomadas pelo psicdlogo da sua empresa para responder as necessidades/dificuldades dos
trabalhadores relativas a tecnologia?

16) Pergunta so para quem respondeu que ndo a pergunta 9: No seu ponto de vista, como é que
acha que o papel do psicélogo nas organizacGes deve adaptar-se a introducao da tecnologia
nos processos de trabalho?

17) Outras medidas:

o No caso de o entrevistado responder que sim a pergunta 9: Se tivesse que dar uma
sugestdo ao psicologo da sua organizacdo sobre medidas/a¢des que ainda ndo foram
adotadas (face a introducgdo tecnoldgica) mas que, no seu ponto de vista, poderiam
beneficiar o seu bem-estar e a sua satisfagdao com o trabalho, o que sugeria?

o No caso de o entrevistado responder que ndo a pergunta 9: Imaginando que a sua
empresa contratava um psicélogo, e que lhe eram pedidas sugestdes acerca de
medidas/acdes (face a introducdo tecnoldgica) que poderiam beneficiar o seu bem-

estar e a sua satisfagdo com o trabalho, o que sugeria?

Bloco 4 — conclusdo

18) Considerando tudo o que me respondeu ao longo da entrevista, que avaliagao positiva ou

negativa faz da introdugao tecnoldgica nos processos de trabalho?
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Anexo F — Consentimento Informado
Gostaria de comecar por me apresentar. O meu nome é Maria Carolina Costa, estou neste momento

a realizar a minha Dissertacao de Mestrado em Psicologia Social e das Organizag¢des, no Iscte — Instituto
Universitario de Lisboa. O meu objetivo com a mesma é realizar um estudo exploratério, sobre a
adaptacdo do papel do psicélogo (em contexto organizacional) a introducdo da tecnologia nos

processos de trabalho.

Para tal, preciso de recolher o seu depoimento através de uma entrevista semiestruturada — que sera
gravada, posteriormente transcrita e analisada tendo em conta o objetivo do estudo. Ndo existem
riscos associados a sua participacdao no mesmo e toda a informacgao recolhida é confidencial e andnima.
Os dados serdo apenas utilizados no ambito deste estudo. Ainda que possa ndo beneficiar diretamente
com a participacdo no estudo, a sua participacdo serd muito valorizada e as suas respostas vao
contribuir para o desenvolvimento do conhecimento nesta area e para a promoc¢do do bem-estar e

satisfacdo dos trabalhadores face a tecnologia.

A sua participagdo é voluntaria e, enquanto participante no estudo, tem direito a conhecer os seus
objetivos, a recusar a sua participacao, desistir da mesma a qualquer momento e invalidar que os seus

dados sejam utilizados.

Podera contactar-me, para informagdes adicionais, caso o deseje fazer, através do meu e-mail:

mcdca@iscte-iul.pt.

Face a estas informagoes, por favor indique se aceita participar no estudo.
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Anexo G — Dados Sociodemograficos dos Participantes (Grupo 1)

Participante Sexo? Idade Antiguidade na Setor da De que forma a Grau de
Organizagao Organizagao tecnologia esta Escolaridade
presente no seu
posto de trabalho?
PSI1 F 42 18 anos Hospitais e Digitalizagdo de Mestrado
atendimento processos.
a saude
Automacgdo do
PSI2 F 27 3 anos IndUstria trabalho; Mestrado
alimentar Digitalizacdo de
processos.
Servigos de Digitalizacdo de
PSI3 F 25 3 anos gestao processos; Mestrado
estratégica Coordenagao por
plataformas.
Automagdo do
PSI4 F 26 9 meses Industria trabalho; Mestrado
alimentar Digitalizacdo de
processos.
PSI5 M 31 3 anos Transporte e Digitalizacdo de Mestrado
logistica processos;
Coordenagao por
plataformas.
PSl6 F 25 5 meses Imobilidrio Digitalizagdo de Mestrado
processos.
Servigos e Automacgdo do
PSI7 F 24 5 meses consultoria trabalho; Mestrado
de IT Digitalizacdo de
processos.
Automacdo do
PSI8 F 25 1ano Servigos e trabalho; Mestrado
consultoria Digitalizacdo de
de IT processos.
Servicos de Digitalizacdo de
PSI9 F 24 2 anos Recursos processos; Mestrado
Humanos Coordenacao por

aSexo: F - Feminino; M Masculino

plataformas.
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Anexo H — Dados Sociodemograficos dos Participantes (Grupo 2)

De que forma Existe um
Antiguidade a tecnologia Psicélogo Grau
Participante Idade Fungao na esta presente  Organizacional/ de
Organizagdo no seu posto  Trabalho na sua Escolaridade
de trabalho?  organizagdo?®
Automagdo do
T1 23 HR Strategy lanoeb6 trabalho; N Mestrado
Consultant meses Digitalizagdao
de processos.
T2 27 Associate 1ano Digitalizagao S Licenciatura
de processos.
T3 24 Analyst 6 meses Digitalizacdo S Licenciatura
Consultant de processos.
Trainee
T4 23 Quality lanoed Automagdo do NS Mestrado
Assurance meses trabalho;
Digitalizacdo
T5 31 Microbidloga 1ano de processos; N Mestrado
Comandante Digitalizagao
T6 54 sub-regional 6 meses de processos; S Licenciatura
Coordenagdo
por
plataformas.
T7 24 Controlador 2 anos Digitalizagao
Qualidade de processos. N Licenciatura
T8 23 Diregdo de 8 meses Digitalizagao S Licenciatura
Patrimdnio de processos;
Coordenagdo
por
plataformas.
T9 50 Editora de 32 anos Digitalizagao S 122ano
Imagem de processos.
T10 48 Assistente 27 anos Digitalizagao N 122 ano
Técnica de processos;
Coordenagao
por
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aSexo: F - Feminino; M Masculino
b Existe um Psicélogo Organizacional/do Trabalho na sua organizacdo: S - Sim; N - Ndo; NS — N&o tenho a certeza
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Anexo | — Modelo Inicial VS. Modelo Final

Modelo Inicial (Lista de temas e subtemas)
1. Automagdo dos processos de trabalho
1.1. Aspetos positivos

1.2. Aspetos negativos

1.3. Disponibilidade de empregos

1.4. Mudancas nos processos de trabalho

2. Impactos da automacao

2.1. Autonomia

2.2. Feedback

2.3. Aspetos relacionais

2.4, Exigéncias fisicas e cognitivas

2.5. Utilizacdo e variedade de competéncias

3. Papel do Psicologo

3.1. Fungdes

3.2. Importancia
3.2.1. Percegdo dos psicdlogos
3.2.2. Percegdo dos trabalhadores

3.3. Adaptacdo do papel do psicélogo

Modelo Final (Lista de temas e subtemas)

1. Introdugao Tecnoldgica nos Processos de Trabalho

1.1. Avaliacdo da Introducdo Tecnoldgica nos processos de Trabalho
1.1.1. Aspetos Positivos
1.1.2. Aspetos Negativos

1.2. Disponibilidade de empregos

1.3. Mudangas nos processos de trabalho

2. Impactos da Introdugdo Tecnolégica nos individuos e na organizagao
2.1. Atitudes e percecdes individuais face a tecnologia
2.2. Recursos do Trabalho

2.2.1. Aspetos relacionais e contexto social
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2.2.2. Utilizacdo e variedade de competéncias
2.2.3. Saude fisica e psicoldgica
2.2.4. Autonomia
2.2.5. Feedback
2.3. Exigéncias do trabalho

2.4. Consequéncias individuais e organizacionais

3. Psicologia nas OrganizagGes
3.1. Importancia do Psicélogo Organizacional e do Trabalho
3.2. Resposta as necessidades/dificuldades dos trabalhadores face a tecnologia

3.3. Consequéncias para o psicélogo
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Secgdo Il — Resultados

Anexo J — Tabela-Sintese (Introdu¢do Tecnoldgica nos Processos de Trabalho)

Avaliacdo da Introdugao Tecnoldgica nos

Postos de Trabalho

Disponibilidade de

Empregos

Mudangas nos processos de

Trabalho

Aspetos Positivos
- Facilita os
processos de
trabalho;

- Economia de
tempo e recursos;
- Melhores
resultados
organizacionais;

- Substituicdo do
trabalho humano em
tarefas monédtonas e
rotineiras;

- Flexibilidade e
agilidade;

- Reducgdo da
margem de erro;

- Alivio da carga de

trabalho.
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Aspetos Negativos
- Perda de empatia e
humanizacao;

- Diferenciagdo entre
equipas de trabalho;
- E necessario um
esforgo extra
durante o processo
de aprendizagem e
adaptacao;

- Piores relacbes
sociais;

- Dependéncia
humana face a
tecnologia;

- Aumento da

margem de erro.

- Aintroducao tecnolégica pode
diminuir a disponibilidade de
emprego no futuro, uma vez que
substitui, cada vez mais, o trabalho

humano;

- Alintroducdo tecnoldgica pode
aumentar a disponibilidade de
emprego no futuro, uma vez que
cria oportunidades, postos de

trabalho e funcdes;

- Equilibrio: surgirdo novos postos
de trabalho, mas também
desaparecerdo outros, por

consequéncia da substituicdo do

homem pela maquina.

- Introdugdo de mais maquinas,
plataformas, sistemas,
aplicacGes e programas

informaticos;

- Introducdo de novas
ferramentas de apoio a decisdo

humana;

- Introdugdo e desenvolvimento

de processos automatizados;

-Diminui¢do de postos de
trabalho, uma vez que as fases
do processo de produgdo estao,

cada vez mais, concentradas

numa Unica pessoa.



Anexo L — Tabela-Sintese (Impactos da Introdugdo Tecnoldgica nos individuos e na organiza¢ao)

Atitudes e Percegoes

Individuais

Recursos do

Trabalho

Exigéncias do

Trabalho

Consequéncias

- Resisténcia a mudanca;
- Inadaptacao, com
consequente saida da

organizagao;

- Desconforto no processo

de readaptacao;

- Aumento da seguranca no

posto de trabalho.

Contexto Social.
- Relagdes mais préximas com
clientes, colegas e chefias;
- Tecnologia liberta tempo que
se pode investir na
manutencdo das relagdes

sociais.

Utilizacdo e variedade de
competéncias.

- Tecnologia substitui tarefas
mais burocraticas, rotineiras e
morosas;

- Liberta tempo para tarefas
muito mais estimulantes e
criativas, que requerem outro
tipo de competéncias (mais

desafiantes).

Saude fisica e mental.

- Diminuicdo das exigéncias
cognitivas (menos stress e
cansaco);

- Diminuicdo dos acidentes de
trabalho e das doencas

profissionais.

Autonomia.
- Aumento da autonomia apéds
a aprendizagem dos novos

processos.

- Aumento da pressao na
resolucdo de problemas,
decorrentes de falhas
técnicas e avarias dos
sistemas;

- Dificuldade em pensar em
alternativas aquando da
existéncia de
falhas/avarias;

- Esforco
adicional/sobrecarga de
trabalho
- Aumento da burocracia;
- Technostress;

- Volume de trabalho
acrescido durante o
processo de transicao de
processos de trabalho;

- Ruido das maquinas afeta
a saude fisica e mental;

- Tempo excessivo ao
computador (cansago);

- Necessidade de
atualiza¢do permanente do
ponto de vista intelectual;
- Dificuldades na gestdo de
tempo;

- Pior qualidade das
relagdes sociais;

- Comunicacdo ineficaz;

- Sedentarismo;

Positivas.

- Aumento da
produtividade,
associado ao
desenvolvimento de
novas formas de
organizacao do
trabalho (mais
eficazes);

- Economia de tempo
€ recursos;

- Diminuicdo da
margem de erro;

- Transparéncia dos

processos.

Negativos.

- Tecnologia é mais

suscetivel a falhas.
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Feedback. - Problemas fisicos: dores
- Agiliza o feedback, mais de costas, dores lombares,
rapido e mais exigente. problemas de visao,
problemas nos pulsos e
tenddes;
- Falta de formacdo e
conhecimentos

informaticos.
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Anexo M — Tabela-Sintese (Psicologia nas Organizag¢ées)

Importancia do

Psicélogo

Resposta as

necessidades/dificuldades

Consequéncias para o

psicologo

Perspetiva de Psicélogos

- Melhora os ambientes
de trabalho;

- Cria canais de
comunicagao;

- Fornece formacgao
comportamental;

- Gestdo de conflitos;

- Avaliacdo de riscos
psicossociais;

- Presta atencao aos

sinais de fadiga

(prevenindo o burnout).

Perspetiva de
Trabalhadores
- Desconhecimento
sobre a atuacao
desta area da
psicologia (n = 5);
- Transmite
confiancga;

- Papel importante
na motivacao dos
trabalhadores;

- Vé as pessoas além
do negdcio;

- Promocdo da
formacdo e
desenvolvimento

pessoal.

- Agentes facilitadores da

mudanca (comunicacao)

- Avaliagdo de riscos

psicossociais e levantamento

de necessidades;

- Readaptacdo de alguns

processos, de processos mais

tecnolégicos para mais
manuais (na resposta as
necessidades dos

trabalhadores);

- Formacgao;

- N3o se implementaram

medidas (n = 5).

- Aspetos positivos: mais
importancia do papel do
psicdlogo, que passou a ter um
papel diferencial do Gestor de
RH (mais motivador e

desafiante);

- Dificuldades: conhecimento
limitado ndo permite que lidem
com estes temas de forma tao
eficaz, condicionando a sua

atuacao;

- Desafios: tornar a tecnologia
inclusiva para todos e também
eles préprios se adaptarem a

mudancga.
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