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Resumo: O estigio é um espaco de vivéncias de integracdo ensino-trabalho, que pode viabilizar
a concretizagcao de conhecimentos em acdes profissionais e possibilitar ao estudante trabalhar
com pessoas de diferentes identidades. Diante dessa diversidade, a experiéncia de inclusao
no trabalho se relaciona com a percepcao dos individuos quanto a sua aceitagdo, respeito e
valorizac¢do, em funcdo de suaidentidade individual e grupal. Nesse sentido, este estudo objetivou
compreender a experiéncia psicolégica de inclusdo entre estagidrias de Psicologia. Utilizou-se
uma abordagem qualitativa, por meio da realizagdo de entrevistas narrativas com 15 estudantes
de Psicologia que estagiavam em equipes multiprofissionais de satiide, com idades entre 23 e
57 anos; dentre eles, 14 eram mulheres e 10 eram autodeclaradas negras. Mediante o uso de
categorias temadticas, as narrativas foram analisadas, buscando compreender os sentidos que as
experiéncias tiveram para as entrevistadas. A experiéncia psicologica de inclusao foi vinculada
a percepcdo de pertencimento a equipe e de acesso as informacoes e aos recursos necessarios
para o desenvolvimento do trabalho. Por outro lado, as estagidrias expressaram que, em algumas
situa¢des, nao sentiam interagcdo e comunicagdo construtivas com médicos e trabalhadores da
enfermagem. Os resultados afirmaram a importancia dos estdgios curriculares como dispositivos
de inclusdo no mundo do trabalho, reiterando que a diversidade abrange elementos como
experiéncia no trabalho e categoria profissional. Entende-se que esses conhecimentos podem
promover importantes discussdes e, assim, fundamentar a elaboracdo de politicas e praticas
organizacionais mais inclusivas para lidar com uma forga de trabalho diversa.

Palavras-chave: Inclusdo no trabalho, Diversidade no trabalho, Equipes multiprofissionais,
Psicologia, Estagios.

Psychologic Experience of Inclusion between Psychology

Interns in Multiprofessional Teams

Abstract: The internship is a space for teaching-work integration experiences, which can enable
knowledge to materialize in professional actions and enable the student to work with people of
differentidentities. Given this diversity, the experience of inclusion at work relates to the perception
of individuals regarding their acceptance, respect, and appreciation, according to their individual
and group identity. In this sense, our study aimed to understand the psychological experience of
inclusion among psychology interns. A qualitative approach was used, with narrative interviews
with 15 Psychology students interning with multiprofessional health teams, aged between 23 and
57 years old; among them, 14 women and 10 self-declared black. By using thematic categories,
we analyzed the narratives, seeking to understand the meanings that the experiences had for the
interviewees. The psychological experience of inclusion was linked to the perception of belonging
to the team and of access to the information and resources necessary for the development of the
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work. On the other hand, the interns expressed that, in some situations, they felt no constructive
interaction and communication with nursing workers and doctors. The results affirmed the
importance of curricular internships as devices for inclusion in the world of work, reiterating that
diversity includes elements such as work experience and professional category. We understand
that this knowledge can promote important discussions and, thus, support the development of
more inclusive organizational policies and practices to deal with a diverse workforce.

Keywords: Inclusion at work, Diversity at work, Multiprofessional teams, Psychology, Internship.

Experiencia Psicolégica de Inclusion entre Pasantes

de Psicologia en Equipos Multiprofesionales

Resumen: La pasantia es un espacio para experiencias de integracién trabajo-ensefianza, que
puede permitir la concrecién del conocimiento en acciones profesionales y que el alumno trabaje
con personas de diferentes identidades. En vista de esta diversidad, la experiencia de inclusiéon
en el trabajo estd relacionada con la percepcién de los individuos con respecto a su aceptacion,
respeto y apreciacién, de acuerdo con su identidad individual y grupal. En este sentido, este
estudio tuvo como objetivo comprender la experiencia psicolégica de inclusién entre las pasantes
de Psicologia. Se utiliz6 el enfoque cualitativo, realizando entrevistas narrativas con 15 estudiantes
de psicologia, que eran pasantes en equipos de salud multiprofesionales, con edades entre 23 y
57 afios, de las cuales 14 eran mujeres y 10 autodeclararon negras. Mediante el uso de categorias
tematicas, se analizaron las narrativas, buscando comprender los significados que las experiencias
tuvieron para las entrevistadas. La experiencia psicolégica de inclusién estuvo vinculada a la
percepcion de pertenencia al equipo y al acceso a la informacién y los recursos necesarios para
el desarrollo del trabajo. Por otro lado, las pasantes expresaron que, en algunas situaciones, no
sentian una interaccién constructiva y comunicacién con los trabajadores de enfermeria y los
médicos. Los resultados afirmaron la importancia de las pasantias curriculares como dispositivos
para la inclusion en el mundo laboral, reiterando que la diversidad incluye elementos como la
experiencia laboral y la categoria profesional. Se entiende que este conocimiento puede promover
debates importantes y, por lo tanto, apoyar el desarrollo de politicas y practicas organizacionales
mads inclusivas para tratarse con una fuerza laboral diversa.

Palabras clave: Inclusion en el trabajo, Diversidad en el trabajo, Equipos multiprofesionales,
Psicologia, Pasantia.

Introducao

O estagio configura-se como um momento de
transicdo da vida académica para o mundo do traba-
lho, no qual estudantes tém a oportunidade de uti-
lizar o conhecimento produzido ao longo do curso
para realizacdo de atividades em contextos profis-
sionais e reconhecer potencialidades e limitacoes
da praxis de uma profissdo (Oliveira et al., 2019).
No caso da formacdo em satde, o estdgio também é
o momento de ter contato com outros trabalhadores
e com usudrios dos servicos de satide. Nesse sentido,
o estagio é entendido como um espacgo de vivéncias

de integracdo ensino-trabalho. Ao considerar essas
vivéncias, o presente estudo enfoca a experiéncia psi-
colégica de inclusdo entre estudantes de Psicologia,
cujos estégios curriculares foram realizados em equi-
pes multiprofissionais de satide, que sdo grupos cons-
tituidos pela diversidade na formacdo educacional e
na experiéncia funcional, entre outras caracteristicas.

O termo diversidade é comumente utilizado
para reconhecer grupos que sdo marginalizados com
base em sua identidade social (por exemplo, raca,
género, etnia, religido, deficiéncia, idade, orientagdo
sexual), embora a diversidade envolva uma matriz de
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atributos e caracteristicas diferentes, pois se refere as
varidveis formas pelas quais as pessoas diferem (Byrd,
2014). Cada variavel deve ser tratada como uma cons-
trucdo tedrica distinta, visto que os efeitos de uma
varidvel ndo serdo necessariamente os mesmos de
outras caracteristicas. Além disso, as pessoas nao tém
uma Unica caracteristica demogréfica e as interagdes
entre as diferentes caracteristicas sdo complexas.
Diante disso, a diversidade tem sido investigada
de diversas maneiras, em termos de caracteristicas
visiveis versus menos visiveis (ou invisiveis) e varia-
¢oes culturais (Ferdman, Avigdor, Braun, Konkin, &
Kuzmycz, 2010), que podem ser classificadas de
acordo com a seguinte tipologia (Van Knippenberg &
Schippers, 2007): a) atributos demograficos pronta-
mente observaveis (por exemplo, sexo, raca/etnia,
idade); b) atributos relacionados ao trabalho, como
diferencas funcionais ou na educagdo; e c) atributos
que ndo sdo facilmente visiveis e nem sempre rela-
cionadas ao trabalho, como diferencas de personali-
dade, atitudes e valores. Embora a diversidade possa
dizer respeito a qualquer dimensao possivel da dife-
renciacao, as pesquisas sobre diversidade no trabalho
tém focado diferencas relacionadas a atributos como
género, idade, etnia, formac¢do educacional e experi-
éncia funcional (Van Knippenberg & Schippers, 2007).
Existem vdrias possibilidades para construcdo de
identidade disponiveis para os individuos se identifi-
carem ou serem categorizados — por exemplo, género,
ocupacao — e essas multiplas identidades impactam
simultaneamente as impressdes pessoais acerca dos
outros e as proprias experiéncias de identidade, mol-
dando percepcdes, experiéncias e interagdes de manei-
ras fundamentais (Kang & Bodenhausen, 2015). As
diferentes formas de compreensdo da realidade, seus
valores e suas crencgas influenciam o contexto, as rela-
¢Oes nas organizacoes e as experiéncias individuais ali
vivenciadas (Torres, Franga, Oliveira, & Presotti, 2016).
Estudos sobre diversidade em contextos de tra-
balho tendem a se concentrar nas interacoes inter-
pessoais e nos processos intergrupais, que envol-
vem pessoas de diferentes identidades trabalhando
juntas em uma equipe ou organizacdo (Ferdman &
Sagiv, 2012). Essas interacdes e processos dependem
profundamente das identidades que sdo percebidas
nos outros e daquelas que atribuimos a n6s mesmos
(Kang & Bodenhausen, 2015). Por isso, a dindmica do
poder e privilégios baseados em grupo —incluindo sis-
temas de dominacao, subordinacdo e opressao (por

exemplo, racismo, sexismo, heterossexismo) — é bas-
tante enfatizada entre os especialistas em diversidade
(Ferdman & Sagiv, 2012). Pessoas pertencentes a gru-
pos tradicionalmente sub-representados nas organi-
zacdes, em termos de poder, prestigio e status, podem
ser consideradas “diversas” ou “minorias” (Hanashiro,
Torres, Ferdman, & D’Amario, 2011).

O campo da diversidade nas organizagdes é
bastante amplo e incorpora vdrias perspectivas.
Entretanto, no geral, esse campo enfatiza a compre-
ensdo e a intervencdo em grupos e locais de trabalho
heterogéneos para reduzir ou eliminar o preconceito
e a discriminacdo e se beneficiar de diferencas para
maximizar a inclusdo e as contribuicdes dos indivi-
duos, aumentar a justica social e a equidade e pro-
porcionar maior sucesso organizacional (Ferdman &
Sagiv, 2012). Os estudos nas organizacoes, realizados
em contexto brasileiro, ainda tém dado pouca énfase
a diversidade, as especificidades do contexto organi-
zacional brasileiro diante dessa diversidade e a efeti-
vidade das politicas de promocao da diversidade nas
organizacoes brasileiras (Rosa, 2014).

Diversidade em um grupo, que se refere a quan-
tidade de heterogeneidade presente, ndo garante que
a inclusao também exista (Ferdman et al., 2010). Mais
recentemente, o campo da diversidade nas organizacoes
tem voltado sua atencdo a inclusdo, que vai muito além
da compreensao e do beneficio da diversidade e incor-
pora a atencdo as experiéncias de se sentir engajado,
envolvido, seguro, valorizado e auténtico, tanto no nivel
individual quanto no grupo (Ferdman & Sagiv, 2012).

Para entender e se beneficiar da diversidade,
estudiosos consideram a inclusdo e sua pratica como
uma abordagem fundamental (Ferdman & Deane,
2014). Comparado ao conceito de diversidade, o con-
ceito de inclusdo apresenta um menor desenvolvi-
mento no campo dos estudos organizacionais, espe-
cialmente quanto a sua operacionalizacao (Hanashiro
et al., 2011). Nesse campo, a inclusido é investigada
por meio de diferentes terminologias, enfocando, por
vezes, aspectos mais objetivos ou mais subjetivos,
0 que se constitui como um desafio para sua delimita-
¢do conceitual (Torres et al., 2016). Bernardo Ferdman
e seus colaboradores tém se destacado na proposicao
de defini¢cdes assim como na criacao de escalas para
a mensuracao desse fendmeno, que também tem
sido discutido em estudos brasileiros como D’Amario
(2009), Torres & Pérez-Nebra (2014), Hanashiro et al.
(2016), Torres et al. (2016). Diante disso, o presente
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estudo abordaré o tema da inclusdo em contextos de
trabalho a partir dessa perspectiva.

A inclusdo é um processo ativo, no qual indivi-
duos, grupos, organizacoes e sociedades — em vez de
buscar a homogeneidade — veem e abordam a diver-
sidade como um recurso valorizado (Ferdman, 2017).
Em um sistema inclusivo, valorizamos a nés mesmos
e aos outros por causa e nao apesar de nossas diferen-
¢as (ou semelhancas); todos — por meio de multiplos
tipos de diferencas — devem ser considerados como
participantes e colaboradores que sentem e estdo
conectados ao coletivo maior, sem terem que abrir
mao da singularidade individual, das identidades esti-
madas ou das qualidades vitais (Ferdman, 2014).

A inclusao envolve experimentar um senso de
conexdo e participacdo combinada com um sen-
tido, aparentemente contraditério, de diferenca
e singularidade. Essa tensdo pode ser aumentada
quando existem padrdes de desigualdade hist6-
rica ou estigmas baseados em grupos (Ferdman,
2017). Os diferentes grupos de identidade ndo tém o
mesmo status nas sociedades — alguns tendem a ser
sistematicamente privilegiados, enquanto outros
sdo sistematicamente desfavorecidos. Quando os
grupos buscam justica social, estdo lutando para
viverem livres e sem preconceitos. No entanto, isso
pode levar outros grupos hegemonicos - e, portanto,
mais confortdveis — a terem uma sensacao de perda
(e até de ataque) e a responderem com demandas
paralelas ou a procurarem suprimir ou minimizar as
demandas do grupo que estd em busca de mudan-
cas e direitos (Ferdman, 2017).

A sociedade estd se tornando mais heterogénea
em diferentes dimensoes, desde as mais visiveis até as
menos observaveis, e esse atributo gera uma vanta-
gem competitiva, desde que as pessoas, mais do que
inseridas, sintam-se incluidas de forma a usarem seu
potencial sem as barreiras (in)visiveis do ambiente
organizacional (Hanashiro et al., 2011). Trabalhadores
que vivenciam préticas de gestdo relacionadas a diver-
sidade e inclusdo precisam estar preparados para lidar
com visOes opostas ndo como resisténcia, mas como
manifestacdes varidveis e normais da dindmica da
diversidade nas organizacgdes e sociedades e da pro-
pria pratica da inclusao (Ferdman, 2017). A inclusao é
um processo que envolve relacionamentos humanos
e a experiéncia subsequente daqueles que participam
desses relacionamentos. Assim, embora a inclusao
seja mais interessante no contexto da diversidade,

é um processo que pode ser distinto do grau de diver-
sidade de um grupo (Ferdman et al., 2010).

A inclusdao é complexa e multifacetada, mas,
ao mesmo tempo, pode ser simples e direta: trata-se
de presenca, participacdo, seguranca, voz, autenti-
cidade, equidade e igualdade para mais pessoas em
suas identidades (Ferdman, 2017). O nticleo da inclu-
sdo é como as pessoas a experimentam, a experién-
cia psicolégica, que opera no nivel individual e, mui-
tas vezes, também coletivamente (Ferdman, 2014).
Investigacbes sobre essa experiéncia tipicamente
focalizaram esse construto no nivel individual.
Embora a inclusdo tenha alguns efeitos demonstra-
dos nesse nivel, seu impacto total ocorre no nivel
do grupo; consequentemente, é mais provavel que
grupos que a experimentam mais, apresentem-na
enquanto caracteristica cultural do grupo como
um todo e ndo uma perspectiva idiossincratica dos
membros individualmente (Ferdman et al., 2010).

No presente estudo, a inclusdo serd estudada em
um nivel mais micro, enfatizando a experiéncia psico-
légica da inclusdo — a crenca das pessoas (estagidrias
de Psicologia) de que elas podem se sentir seguras,
ouvidas, envolvidas, presentes, auténticas, valorizadas
e respeitadas, tanto como individuos, quanto como
membros de multiplos grupos de identidade (mais
especificamente como representantes da Psicologia).

Nessa perspectiva, a inclusdo se relaciona a como
a pessoa percebe que estd sendo tratada na e pela
organizacao, em funcao de caracteristicas relativas a
grupos aos quais pertence; assim, o que importa é o
efeito do tratamento, a percep¢ao, e ndo a intencao.
Considerando ainclusiao um fen6meno multifacetado,
Ferdman, Barrera, Allen e Vuong (2009) distinguem
dois conceitos: comportamento inclusivo e experi-
éncia psicolégica de inclusdo. Os comportamentos
inclusivos sdo a¢ées individuais e grupais resultantes
ou provocadoras de politicas e procedimentos orga-
nizacionais, que promovem um clima inclusivo e sdo
adotadas pelo individuo, pelos membros do grupo de
trabalho e pela organizacdo; sdo descritos por meio
de seis componentes: criar ambiente de seguranca;
reconhecer os outros; lidar com conflitos e diferen-
¢as; ser capaz e ter vontade de aprender; usar e dar
voz; reforcar a representacdo. J4 a experiéncia psicol6-
gica de inclusdo é a percepcao dos individuos quanto
a sua aceitacdo, respeito e valorizacao, do ponto de
vista de sua identidade individual e grupal, e con-
siste no senso psicoldgico individual de que a pessoa
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esta sendo, de fato, incluida. Esse conceito tedrico é
composto por cinco componentes: sentimento de
valorizacao; autenticidade; reconhecimento da diver-
sidade; envolvimento e engajamento no grupo de tra-
balho; influéncia na tomada de decisdao. H4 uma forte
associacao entre os dois constructos, de modo que
o comportamento inclusivo prediz a experiéncia de
inclusdo: ac¢des inclusivas, por parte dos atores orga-
nizacionais, podem proporcionar o sentimento de
que se é incluido (Ferdman et al., 2009).

Ademais, muitas sociedades assumiram que os
recém-chegados, se forem permitidos, devem ser
totalmente assimilados a sociedade receptora. Essa
também tem sido uma premissa tipica em muitas
organizacoes: cabe aos recém-chegados se adaptarem
ao modo como as coisas ja sdo feitas na organizagao.
Isso é percebido se esses recém-chegados divergirem
do modo de funcionamento da organizacao, especial-
mente em termos de padrdes culturais, identidades
visiveis e poder (Ferdman, 2017).

Nesse sentido, o presente estudo tem como obje-
tivo compreender a experiéncia psicoldgica de inclu-
sdo entre estagidrias de Psicologia (recém-chegadas
aos contextos de trabalho) durante vivéncias de inte-
gracdo ensino-trabalho. Ao investigar essas estudan-
tes, abordou-se os atributos “formacdo educacional”
e “experiéncia funcional”, assim como as interacoes
interpessoais e 0s processos intergrupais que envol-
vem as estagidrias ao trabalhar em equipes multipro-
fissionais de satide. Entende-se que o crescimento
do conhecimento referente a inclusdo no ambiente
organizacional — que difere dos estudos sobre inclu-
sdo social, recorrentes na literatura — possibilita uma
maior compreensdo do processo de inclusdo nas
organizacoes e de suas agdes, a0 mesmo tempo em
que visa que as pessoas possam sentir-se psicologica-
mente incluidas, o que acarreta ganhos para os traba-
lhadores e para a organizacao (Hanashiro et al., 2011).

Método

O presente estudo fez uso de uma abordagem
qualitativa, buscando estabelecer didlogos entre os
discursos de estagiarias de Psicologia e a produgao
tedrica sobre diversidade e inclusdo. As participan-
tes da pesquisa foram selecionadas dentre estagidrias
do curso de Psicologia de uma universidade publica
do estado da Bahia, que estavam realizando esté-
gio curricular, em contextos de trabalho envolvendo
equipes multiprofissionais de satide. As estudantes

estagiavam em um destes sete contextos: trés hospi-
tais, trés servicos de atenc¢do a satiide mental — Centros
de Atencao Psicossocial (Caps) e servigo vinculado a
universidade — e um programa social.

Participaram do estudo 15 estudantes de
Psicologia, com idades entre 23 e 57 anos, dos quais 14
eram mulheres, 10, autodeclaradas negras (pretas ou
pardas), trés eram autodeclaradas brancas e uma nio
se posicionou em relagdo a cor. O Unico participante
homem se autodeclarou branco. Considerando o
namero de mulheres e em atencao as reflexdes relacio-
nadas a diversidade e inclusdo, serd utilizado o género
feminino para se referir as pessoas que participaram da
pesquisa. O critério para a definicdo do niimero de par-
ticipantes foi a saturacdo dos dados coletados.

A pesquisa envolveu a realizacdo de entrevistas
narrativas, orientadas por um roteiro semiestrutu-
rado que abordava temas relacionados a: carac-
teristicas dos estdgios; atividades desenvolvidas;
interacdes com colegas, orientadores, trabalhadores
de satde, usudrios dos servigos; vivéncias de situa-
¢oes de inclusdo/exclusdo no contexto dos estagios.
Mediante a elaboracdo de narrativas, as pessoas
lembram o que aconteceu, colocam a experiéncia
em uma sequéncia coerente e significativa, encon-
tram possiveis explicacdes para isso e jogam com
a cadeia de acontecimentos que constroem a vida
(Jovchelovitch & Bauer, 2015). As estagidrias foram
contatadas, informadas sobre os objetivos do estudo
e convidadas a participar da pesquisa por meio da
narracdo de suas histérias relativas ao trabalho
desenvolvido no estégio, tendo como um dos focos o
processo de inclusdo. Durante a realizag¢do do estudo
foram tomadas todas as providéncias necessdrias
para garantir a integridade ética das estagidrias e o
projeto de pesquisa foi aprovado por um Comité de
Etica em Pesquisa. Na apresentacdo dos resultados
do estudo, foram utilizados nomes ficticios para pre-
servar a identidade das participantes da pesquisa.

As entrevistas, realizadas entre maio e junho de
2019, foram registradas em gravador digital de voz e,
posteriormente, realizou-se transcricdo verbatim
e digitacdo em computador. A partir da leitura das
narrativas produzidas pelas estagidrias, esses relatos
foram categorizados mediante o uso de categorias
tematicas relacionadas a experiéncia psicolégica de
inclusdo (envolvimento e engajamento no grupo de
trabalho; influéncia na tomada de decisao; reconhe-
cimento da diversidade; sentimento de valorizacgao;
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autenticidade) e a comportamentos inclusivos (usar
e dar voz; reconhecer os outros), de acordo com a
proposicdo teérica de Ferdman et al. (2009). Além
disso, o processo de inclusdo foi analisado em dife-
rentes niveis de andlise (individual; intragrupal;
intergrupal; organizacional). As narrativas foram
analisadas conforme proposta de Gibbs (2009), bus-
cando compreender os sentidos que as experiéncias
tiveram para as entrevistadas.

Resultados e discussao

Os resultados serdo apresentados por meio das
categorias temdticas definidas no estudo. Inicialmente
serdo problematizadas as questdes relacionadas a
experiéncia psicoldgica de inclusdo, explorando seus
componentes. A seguir, serdo abordados os compor-
tamentos inclusivos apresentados pelas estagidrias.
Por fim, discutir-se-4 a inclusdo no trabalho em dife-
rentes niveis de analise.

Componentes da experiéncia
psicolégica de inclusao

A experiéncia psicolégica de inclusdo das estagi-
arias foi especialmente vinculada ao envolvimento e
engajamento no grupo de trabalho. Esse componente
pode ser definido como sentimento de pertenci-
mento, percepcdo de participacdo no grupo de traba-
lho e de acesso as informagdes e recursos necessarios
para o desenvolvimento das atividades de trabalho
(Ferdman et al., 2009). As estagidrias relataram como
foram se engajando no grupo de trabalho, destacando
a inclusdo como um processo. A inclusdo trata do
quanto as organizagdes e seus membros se conectam
e se engajam, considerando vérios processos ao longo
do tempo, que envolvem padrdes de comportamento
e experiéncias no contexto das relacdes entre indi-
viduos, entre pessoas e seus grupos e organizacoes
e entre grupos (Ferdman, 2014). Nessa perspectiva,
o tempo, no contexto de trabalho, é um importante
fator a ser considerado na anélise da experiéncia psi-
colégica de inclusao.

Além do envolvimento e engajamento com o
grupo de trabalho, a autenticidade também foirelacio-
nada ao tempo que as estagidrias tinham no estagio.
A autenticidade é um componente da experiéncia
psicolégica que diz respeito ao sentimento de que ha
liberdade de expressao, de que é possivel conversar
honestamente com outros colegas e ser espontanea

no ambiente de trabalho, sentindo-se livre para se
afastar das normas do grupo (Ferdman et al., 2009).
O envolvimento e a autenticidade seriam mais senti-
dos ao longo do estdgio, embora o estagio seja tem-
poradrio e de curta duracdo, o que nao facilitaria que a
estagidria desenvolvesse uma maior espontaneidade
no ambiente de trabalho.

Ter acesso as informacdes e aos recursos neces-
sarios para a execucdo do trabalho também foi rela-
tado como algo relacionado a experiéncia psicolégica
de inclusdo das estagidrias. A acessibilidade ao espaco
no estégio j4 foi citada, em outro estudo com estagia-
rios de Psicologia (Oliveira et al., 2019), como algo que
promove o sentimento de que o estagidrio é um profis-
sional que faz parte da equipe. E possivel afirmar que
esse processo de comunicacio promove o sentimento
de engajamento no grupo e, portanto, incluséo.

Eu me sinto bastante incluida, tendo em vista que
sou nova no estdgio. As pessoas que trabalham
mais diretamente comigo, elas sempre me explica-
ram tudo de tudo. Nada nunca foi barrado: “isso
aqui vocé ndo pode participar.” Pelo contrdrio,
eu acho que sempre me deixaram a par de tudo
(Dilma, estagio em projeto social).

As estagidrias se sentiam envolvidas e engaja-
das no grupo de trabalho quando outros membros
do grupo incentivavam suas participacdes tanto na
organizacdo quanto na realizacdo das atividades. No
entanto, sentir-se incluida ndo é uma experiéncia
psicolégica que acontece apenas relacionada dire-
tamente a execucdo do trabalho. As estagidrias rela-
tam a importancia de participar do grupo em outros
momentos, como nos intervalos entre as atividades
de trabalho, nas comemoracdes e nos registros foto-
gréficos do grupo.

Além da questdo da pouca experiéncia funcional,
que marca o lugar de estagidria, a formac¢do educa-
cional (Psicologia) e as diferentes abordagens tedricas
dentro da Psicologia também foram indicadas como
fatores que interferem no processo de inclusdo em
contextos organizacionais, em que outras profissdes
da drea de satide ou psicélogas de outras abordagens
tedricas tém um maior status e poder. A dindmica do
poder baseada em grupo, incluindo sistemas de domi-
nacao e subordinacdo, envolvendo profissdes e ocupa-
¢oes, torna-se uma importante questao, visto que, além
das interacoes interpessoais, os processos intergrupais
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precisam ser considerados para analisar a inclusao. O
trabalho em diversidade tende a se concentrar nos pro-
cessos envolvidos quando pessoas de diferentes gru-
pos de identidade ou com diferentes atributos traba-
lham juntos em uma equipe ou organizagdo (Ferdman
& Sagiv, 2012). No caso em estudo, as estagiarias trazem
a questdo da trabalhadora psicé6loga inserida em uma
equipe multiprofissional de satide:

O espago da Psicologia jd ndo é o lugar mais valori-
zado, o de estagidria, em uma hierarquia do hospi-
tal, menos ainda. Nesse caso da sexta-feira, quando
eu cheguei, as pessoas vieram conversar comigo
sobre o que estava acontecendo e a gente discutiu
o caso juntas. Para mim foi: “eu acho que eu fiz
um trabalho legal aqui e construi um lugar nessa
equipe, nesse espago!” (Tais, estagio em hospital).

Teve uma situacdo chata com uma médica. Foi
uma médica muito metida. E ai ela quis botar a
gente pra fora. Ela estava no dia dessa visita. Ela
levou uns trés ou quatro estagidrios de medicina
e achava que eles sozinhos com ela que deveriam
acompanhar [a usudria do servico] (Aida, estagio
em servico de atencdo a satide mental).

Essa discussdo remete a outro componente da
experiéncia psicolégica de inclusdo, que trata de reco-
nhecer e valorizar a diversidade. Reconhecimento da
diversidade diz respeito a acreditar ter mais oportuni-
dades de interagir e se comunicar de forma positiva e
construtiva uns com os outros, sem preconceitos e sem
recorrer a estere6tipos, assim como diz respeito a um
sentimento de interacdo justa (Ferdman et al., 2009).
As narrativas, em geral, mostram dificuldades no reco-
nhecimento da diversidade na relagdo com outros pro-
fissionais da drea de satide. As estagidrias expressaram
que, em algumas situagdes, ndo sentiam que havia
uma interagdo e comunicacao justas e construtivas
com trabalhadores da enfermagem e, especialmente,
com médicos. Em alguns casos, ndo havia o reconhe-
cimento do saber psicolégico e, em outros, a estagidria
ndo era reconhecida enquanto representante legitima
desse saber. Incluir requer reavaliacdo coletiva sobre o
que é apropriado e esperado, sobre as formas de tra-
balho e interacdo previamente aceitas como certas, de
uma maneira que incorpore mais vozes e perspectivas,
que nao sao familiares ou sdo desconfortaveis para os
que ja estavam no poder (Ferdman, 2014).

Eu estava atendendo uma paciente e um médico
chegou e praticamente me ignorou, como se eu ndo
existisse, como se eu fosse invisivel! E eu continuei!
Ele esperou que eu levantasse e deixasse o espaco
para ele. Ele olhou para mim e disse: “eu preciso
atender!”. E eu falei: “eu estou terminando! Assim
que eu terminar eu chamo o senhor’. Ai ele falou:
“mas eu preciso atender agora’. Eu falei: “mas eu
tenho que concluir” (Leila, estdgio em hospital).

A categoria reconhecimento da diversidade
também apareceu na narrativa de uma estagidria,
que problematizou a dificuldade da preceptora em
reconhecer suas caracteristicas pessoais em relacdo
ao trabalho (ser estagiaria e de Psicologia) e a atribu-
tos demogréficos como raga e classe social. Questoes
que emergem da diversidade de identidade nao
podem ser vistas como monocausais ou baseadas em
uma unica forma de diferenca, visto que as pessoas
podem experimentar multiplas formas de diferenca
que causam opressdo. Para lidar com essa multipli-
cidade, utiliza-se como ferramenta a interseccionali-
dade, que indica que as pessoas sdo identificadas den-
tro de mais de uma categoria social e destaca que ha
vdrias e interligadas formas de opressao social, expe-
rimentadas por grupos historicamente marginaliza-
dos (Byrd, 2014). A narrativa citada, portanto, aponta
que, para uma andlise mais aprofundada do processo
de inclusao, os atributos demograficos das estagidrias
precisam ser considerados. Em um estudo brasileiro
que investigou a inclusdo entre trabalhadores negros
nas organizacdes (D’Amario, 2009), os resultados indi-
caram que quanto maior a diversidade racial no grupo
de trabalho, maior é a experiéncia de inclusao e que
o comportamento inclusivo influencia na experién-
cia de inclusdo de forma mais intensa para pessoas
negras que para pessoas nao negras.

A gente se entende [duas estagidrias negras]
enquanto ser estagidria, negra, no Sistema Unico
de Satide. Com orientadoras que, geralmente, sio
brancas, como que se dd esse encontro? A gente sen-
tia, por vezes, 0 que era ter uma preceptora branca.
Havia um pouco de distancia entre nos [estagia-
rias e preceptoral. Uma falta de entendimento de
quem éramos nos: ‘quem sdo essas duas estagid-
rias que estdo aqui hoje? Onde é que elas moram?
O que elas fazem além do estdgio? Elas moram
sozinhas ou ndo? Quais sdo as demandas de suas
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vidas?”. Entdo, era importante conhecer aquela
pessoa que estava ali (Conceicdo, estagio em ser-
vico de atencdo a saide mental).

Em suas narrativas, as estagidrias apontaram para
a influéncia na tomada de decisdo como outra impor-
tante dimensdo que fazia com que elas se percebes-
sem mais incluidas. Esse componente da experiéncia
psicolégica de inclusdo pode ser descrito como o sen-
timento de influéncia sobre o processo de tomada de
decisdo e de que sdo pessoas valiosas e importantes
no grupo de trabalho (Ferdman et al., 2009).

Ela [a preceptora, coordenadora do grupo] me
convoca para eu raciocinar quais sao os pacien-
tes que a gente levaria para o grupo e quais nao.
Entdo, ela me coloca dessa forma: de eu poder
decidir com quem a gente vai fazer o grupo.
Em algum momento eu expresso a minha opi-
nido e eu gosto de ouvir a opinido dela também.
As vezes, a gente compactua da mesma opinido
e quando ndo compactua eu pergunto o porqué.
E ai ela me explica e eu sempre aprendo muito
(Fernanda, estdgio em hospital).

Quando nao é percebido o poder de influenciar
nas decisdes, as estagidrias se sentem menos incluidas,
com menor participagdo e autonomia, tanto no pro-
cesso de aprendizagem, como no processo de trabalho
a ser desenvolvido por elas. Em outro estudo, estu-
dantes de Psicologia se descrevem como “invisiveis”,
em algumas situacdes no estagio, visto que nao eram
convidados a participar de discussdes e procedimentos
inerentes a sua formacao, além de, muitas vezes, serem
ignorados no local de trabalho (Oliveira et al., 2019).

Eu nao tenho tanta autonomia para decidir algu-
mas condugbes. Eu realmente ndo concordei em
alguns momentos no que eu deveria fazer, mas
tive que fazer. Essa ideia de exclusdo acho que vem
muito nesse momento de ndo concordar com o
que deveria ser feito, mas ter que fazer ainda assim
(Francisca, estdgio em projeto social).

O sentimento de que se € valorizada também faz
parte do processo de experiéncia psicolégica de inclu-
sdo. Sentimento de valorizacdo é o componente que
envolve, além da percepcdo de que se é valorizado e
que valoriza, o sentido de que um é importante para

0S OUtros no grupo, como pessoa e como membro de
varios grupos de identidade social (Ferdman et al.,
2009). A valorizacdo da estagidria de Psicologia apare-
ceu por parte de profissionais da Psicologia, outros tra-
balhadores da area de satide (enfermeira, psiquiatra) e,
também, por usudrios do servico de satide. Nesse sen-
tido, para além das relagées interpessoais com mem-
bros do grupo de trabalho (intragrupais) e das relacoes
entre os diferentes grupos no trabalho (intergrupais),
os usudrios do servico de satide podem se constituir
como importantes atores para a construcdo da expe-
riéncia psicolégica de inclusdo entre as estagidrias
durante vivéncias de integracdo ensino-trabalho.

Teve um dia que a gente foi fazer uma visita no
hospital, logo quando a gente comegou a acompa-
nhar o caso. A paciente estava dormindo. Ai eu tive
a ideia da gente escrever um bilhete pra marcar
presenca. Fazer uma marcagdo temporal e dizer:
‘estamos aqui, vamos te acompanhar’. Quando
a gente foi embora, no carro do servico, a psico-
loga falou assim: “onde foi que vocé aprendeu
isso?”. E ela achou massa! Af perguntou se a gente
ndo poderia fazer meio que uma apresentagdo de
conceitos, de teoria, que ela sentia muita falta.
Pra mim, isso significou que ela estava observando
o trabalho que a gente estava fazendo, admirando
esse trabalho e queria aprender isso também.
Af foi nesse dia que eu pensei: “realmente, estamos
fazendo parte de uma equipe!” (Elza, estagio em
servico de atencdo a saide mental).

Reconhecimento e uso da voz como
principais comportamentos inclusivos

A experiéncia de inclusdo é um estado psicol6-
gico e, mais provavelmente, estard presente em situa-
¢oes de trabalho em que haja comportamentos inclu-
sivos por parte de membros do grupo de trabalho e
de lideres (Ferdman et al., 2010). Dois componentes
de comportamentos inclusivos se destacaram nas
narrativas das estagidrias: reconhecer os outros; usar
e dar voz. Esses comportamentos foram relatados
pelas estagidrias como agdes que promoveram um
clima inclusivo durante o estdgio. Cumprimentar e
reconhecer outros individuos no trabalho, comporta-
mento inclusivo denominado de reconhecer os outros
(Ferdman et al., 2009), foi indicado pelas estagiarias
como uma importante acdo para promover a experi-
éncia psicoldgica de inclusao.
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Em funcédo de as estagidrias serem recém-chega-
das ao contexto de trabalho, os comportamentos dos
novos colegas de trabalho, ao conversarem buscando
informacdes sobre a pessoa e gravarem o nome da
estagidria, foram pequenas agdes que possibilitaram
uma sensacdo de acolhimento. Além do reconheci-
mento da estagidria como pessoa, o reconhecimento
enquanto uma profissional da Psicologia, por parte da
preceptora e de outros trabalhadores da satde, tam-
bém foi um comportamento considerado inclusivo.

Ademais, cumprimentos sociais (a exemplo de
“bom dia”), envolvendo outros trabalhadores do con-
texto de trabalho, foram apontados como uma acdo
de inclusdo no grupo ou mesmo de exclusdo, no caso
da auséncia. Esses comportamentos inclusivos foram
realizados por trabalhadores de satiide em ocupa-
¢Oes de menor status e a auséncia de cumprimentos,
por parte de enfermeiros e médicos. Elas relataram,
também, seus préprios comportamentos inclusivos
ao cumprimentarem outros trabalhadores da satude,
valorizando-os e, ao mesmo tempo, buscando sua
valorizacao. Esse tipo de comportamento inclusivo,
portanto, pode variar de um simples cumprimento a
conversas com outras pessoas sobre suas atividades
no fim de semana ou detalhes de suas vidas pessoais,
bem como didlogos acerca de aspectos do trabalho do
grupo (Ferdman et al., 2009).

Na verdade as pessoas sdo muito acolhedoras. Ndo
s6 com os assistidos, mas com a equipe também.
Mesmo quando eu era muito nova, as vezes quando
eu ia para a reunido geral, quando eu ainda ndo era
conhecida, falavam, perguntavam: “vocé é estagid-
ria nova? Vocé é de que curso? De que faculdade?’.
Entdo, sempre existia uma figura ou outra que, de
alguma forma, fazia com que vocé se sentisse aco-
lhida (Dandara, estdgio em projeto social).

Nos primeiros boletins que eu acompanhei um
médico, ele se apresentava: “eu sou Dr. Tal e essa
daqui é psicologa”. Mas eu sou estudante! E isso
ficava assim na minha cabega: “ele jd estava me
validando como uma profissional!”. Me senti de
fato com muita voz e validada ali dentro daquele
ambiente! (Paula, estdgio em hospital).

Outro importante comportamento inclusivo,
identificado nas narrativas, esta relacionado ao uso
da voz das estagidrias. Usar e dar voz refere-se ao

comportamento de ter a oportunidade de falar e de se
comunicar de forma clara, assim como de escutar os
outros com atencdo para ajudar a se sentirem ouvidos
e compreendidos (Ferdman et al., 2009). As estagidrias
se sentiam incluidas em situacdes em que falavam
sobre suas impressoes e reflexdes a respeito dos casos
que estavam acompanhando para preceptoras, orien-
tadoras ou para equipes multiprofissionais. Além de as
estagidrias adotarem o uso da fala, da mesma forma,
observa-se nas narrativas o comportamento de dar
voz as estagidrias, por parte de outros membros do
grupo de trabalho, promovendo um clima inclusivo.

Quando o psiquiatra estava atendendo, as vezes
ele deixava a oportunidade pra outras pessoas
fazerem alguma intervengdo, algum estudante
fazer alguma intervencdo. E no dia que eu estava
atendendo uma pessoa e o psiquiatra pergun-
tou: “qual a sua opinido enquanto psicélogo?’.
Eu achei aquilo como se tivesse importdincia!
Eu gostei! Foi o dia em que eu me senti mais
incluido, valorizado! (Luis, estagio em servigo de
atencdo a saide mental).

Ademais, nas narrativas, ressalta-se que hé pro-
fissdes e ocupacgdes que “tém uma voz mais pode-
rosa’. As entrevistadas falaram em uma “hierarquia de
saber” que, por vezes, permite o uso da voz apenas a
profissionais como médicos, quando se trata da drea
de satde; a supervisores ou orientadores, no caso do
processo de aprendizagem da profissdo; e aos traba-
lhadores de satiide mais antigos, ao se considerar a
estagidria como uma recém-chegada ao contexto de
trabalho. O poder atribuido a esses membros do grupo
de trabalho podelevar a um siléncio por parte das esta-
gidrias, o que dificulta a comunicagdo de forma clara
e direta e produz um sentimento de menor inclusao
e questionamentos sobre o porqué de se calar. O sen-
timento de “ndo ter voz” e a falta de reconhecimento
nos ambientes de trabalho foram relatados por esta-
giarios de Psicologia, em outro estudo na Bahia, que
percebiam elementos de vulnerabilidade na vivéncia
do papel social de psicélogo (Oliveira et al., 2019).

Eu me sinto muito excluida quando eles vdo
tomar decisoes sobre o caso e ndo chamam a gente
para reunido. Vao os médicos, os residentes, os
enfermeiros, todo mundo que maneja o caso, mas
a gente ndo é chamada. Por que a gente ndo é con-
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sultada se é um procedimento adequado para ele?
Eu acho que fica ai hierarquia de saberes (Lisiane,
estdgio em servico de atengdo a satide mental).

Nas narrativas, os comportamentos inclusi-
vos foram identificados como agdes adotadas pelo
individuo (estagidrias), pelos membros do grupo de
trabalho (a exemplo de orientadoras, preceptoras,
trabalhadores de satide) e até mesmo pelos usudrios
dos servigos de satide. Ao buscar reconhecer os outros
individuos no trabalho e ao engajarem-se em compor-
tamentos de voz, as estagidrias promovem a prépria
inclusdo e a de sua profissdo na area da satide. Diante
disso, contribuem para a ampliacdo dos horizontes da
Psicologia em direcdo a novas territorialidades e ser-
vicos (Macedo & Dimenstein, 2011).

Dentre os comportamentos interpessoais no
contexto de trabalho, as pessoas que assumem lugares
de lideranca tém responsabilidades adicionais, como
responsabilizar os outros por seu comportamento
e estabelecer conexdes apropriadas entre os obje-
tivos organizacionais e a inclusdo (Ferdman, 2014).
No entanto, nos relatos das estagidrias, ndo foram
identificadas politicas e procedimentos organizacio-
nais voltados para a promocao de um clima inclusivo.
Nao foram apreendidos comportamentos inclusivos
que, em geral, estdo vinculados a politicas e praticas
de gestdo de diversidade, a exemplo de préticas que
ajudem a lidar com conflitos e diferencas entre os
membros do grupo e a aumentar a representagdo de
pessoas de diferentes identidades no grupo de traba-
lho. Entende-se, portanto, que as organizacdes nas
quais as estagidrias estavam inseridas ndo tinham ou
nao enfatizavam politicas e praticas voltadas para a
inclusdo dos trabalhadores.

Embora a heterogeneidade no mundo do traba-
lho seja uma realidade, as organizacées no Brasil ainda
nao adotaram amplamente politicas de inclusao para
atender as demandas relacionadas as diversidades
(Torres et al., 2016). Ainda que se observe um crescente
movimento de organizac¢des no sentido de adotar pro-
gramas de gestdo da diversidade, hd, em menor grau,
programas de inclusdo como parte de suas estraté-
gias organizacionais (Torres & Pérez-Nebra, 2014).
Exige-se, no pais, que haja uma cota reservada para
trabalhadores pertencentes ao grupo de pessoas com
deficiéncia e ao grupo de menores aprendizes (Torres
et al., 2016). A auséncia de outros dispositivos com-
pulsérios pode estar associada ao reduzido nimero de
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politicas e praticas de inclusdo, ao considerar a grande
diversidade nas organizagdes. E mesmo para o grupo
das pessoas com deficiéncia, apesar do grande avanco
com a implementacdo da lei de cotas, muitas organiza-
¢Oes ndo conseguem sequer cumprir com a demanda
legislativa e lidam com grandes barreiras para inclusdo,
como acessibilidade precéria e permanéncia de estere-
Otipos e preconceitos (Garcia, 2014).

Além disso, as politicas de diversidade podem
estar associadas a resultados econdmicos (quando a
organizacdo projeta uma imagem socialmente res-
ponsavel, provocando a admiracdo do mercado e dos
consumidores), o que ndo demonstra um interesse
genuinamente social pelas diferencas e, na auséncia
de controle externo, funcionando mais como princi-
pios do que como préticas socialmente comprometi-
das (Saraiva & Irigaray, 2009). Dessa forma, o reduzido
nuamero de praticas organizacionais voltadas para
a promoc¢do de um clima inclusivo ou mesmo sua
auséncia pode ser entendida como uma caracteristica
que ultrapassa as organizacdes nas quais as estagia-
rias estavam inseridas.

Inclusao no trabalho em
diferentes niveis de analise

Embora haja um maior foco no nivel micro, da
experiéncia individual e comportamento interpessoal
cotidiano, destaca-se que a pratica de inclusdo aborda
tanto esse nivel, como o nivel macro, que envolve as
relagbes intergrupais, sistemas organizacionais e
sociais complexos (Ferdman, 2014). O presente estudo
enfatizou a inclusdo em um nivel micro, em especial,
a experiéncia psicoldgica de inclusdo das estagidrias
de Psicologia, por meio de seus componentes, e 0s
comportamentos inclusivos percebidos. Ainda nesse
nivel de anélise, dentre os relatos das estagidrias, ha a
atribuicao de caracteristicas pessoais para compreen-
der a experiéncia psicolégica de inclusdo.

A equipe sempre faz um movimento de incluir.
Entdo, como eu sou uma pessoa muito calada,
meio que fica aquele contraste, tipo: “vocé estd
incluida na equipe, mas vocé ndo estd conver-
sando, porque estd todo mundo falando muito e
vocé estd ld as vezes s6”. E, ao mesmo tempo em
que eu me sinto muito incluida, quando eu penso
nesse contraste, eu me sinto “um ponto fora do
conjunto” (SOnia, estagio em projeto social).
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A experiéncia psicolégica de inclusdo também
é facilitada e possibilitada pelas préprias atitudes e
comportamentos do individuo (Ferdman, 2014). No
entanto, embora tenham sido também citadas situa-
¢Oes em que as estagidrias enfocam seus préoprios com-
portamentos, a experiéncia psicoldgica de inclusdo foi
mais facilitada pelo comportamento interpessoal coti-
diano atribuido, principalmente, a equipe de traba-
lho e aos profissionais de satide (psiclogas, médicas,
psiquiatras, enfermeiras, fisioterapeutas, assistentes
sociais, psicanalistas). Em um nivel macro, as relagoes
intergrupais sdo relatadas, em especial, quando da ten-
sdo ou do acolhimento no encontro entre os saberes e
fazeres psicolégicos e os demais saberes e fazeres dos
trabalhadores das equipes multiprofissionais de satide.

A forma como os cursos de Psicologia estdo organi-
zados, muitas vezes, ndo possibilita o didlogo com outros
saberes do ambito da satide, apontando para a necessi-
dade do desenvolvimento de préticas que priorizem o
didlogo e a atuacao interdisciplinar, ndo s6 no contexto
da Psicologia, mas também de outros cursos de forma-
¢do superior (Oliveira et al., 2019). Apesar de os psic6-
logos estarem ampliando sua atuacgdo, o que envolve
o trabalho na area de saide (segunda drea de maior
atuacao), a clinica continua exercendo maior fascinio
entre esses profissionais (Gondim, Bastos & Peixoto,
2010). Ao escolherem o estdgio em clinica, estudantes
de Psicologia enfatizaram sua falta de disponibilidade
para atuar em equipe com profissionais de outras areas,
o que sugere uma falta de articulacdo da Psicologia com
outros campos de conhecimento (Oliveira et al., 2019).
Esses achados apontam para os desafios das psic6logas
no processo de inclusdao em equipes multiprofissionais
de satde, que envolve nio s6 a atuagdo no mundo do
trabalho, como a formac3o para o trabalho em satde.

Em suas narrativas sobre inclusao, as estagidrias
mencionaram questdes, em um nivel macro, que esta-
vam relacionadas aos sistemas organizacionais como
a organizacao formadora (outras demandas de forma-
¢do da universidade, que limitavam a participa¢do em
reunides no local do estdgio) e a organizacdo vincu-
lada ao estédgio (condicdes de trabalho caracterizadas
pela alta carga de trabalho dos profissionais).

A reunido da minha equipe acontece ds quintas
feiras, que é o dia que eu tenho disciplinas obri-
gatorias, que eu preciso para me formar. Entdo, eu
ndo tenho como estar presente nessas reunioes. Por
ndo participar das reuniées, acabava que algu-

mas decisbes eram tomadas e eu ndo estava pre-
sente. E a gente que estava no campo, junto com o
paciente, a gente podia dar outro olhar (Daiane,
estagio em Caps).

Para criar uma organizacao inclusiva ndo é sufi-
ciente trabalhar no nivel individual: faz-se necesséario
que os sistemas organizacionais valorizem a diversi-
dade e promovam processos inclusivos. No caso das
Instituicoes de Ensino Superior do Brasil a diversi-
dade e inclusdo no trabalho representa um grande
desafio, visto que, entre os docentes dessas institui-
¢oes, hd uma sub-representacdo de mulheres, pessoas
negras e pessoas com deficiéncia (Costa, Oliveira,
Meireles, & Santana, 2019).

A inclusdo aborda um nivel ainda mais macro,
que envolve sistemas sociais complexos, que também
foram citados pelas estagidrias ao relatarem situa-
¢des que envolviam privilégios relativos a racga/cor e
a classe social, que facilitavam a experiéncia psicol6-
gica de inclusdo. As experiéncias, comportamentos,
politicas e préticas ocorrem no contexto de estrutu-
ras sociais mais amplas, que podem ou nao apoiar a
inclusao (Ferdman, 2014).

Entdo, vocé é uma mulher, que aparenta fazer parte
de certa classe social, estd num espago, um hospi-
tal, que tem como predominio o saber médico. Ali é
um espago de poder. Os profissionais que exercem
esse poder, fisicamente, tém um estereétipo de bran-
cos, que ocupam uma determinada classe social.
Talvez, eu me adequar um pouco mais a esse este-
reotipo me facilite o didlogo, sem algum olhar, sem
alguma duivida sobre meu saber, algum questiona-
mento (Clarice, estdgio em hospital).

Dados empiricos apontam que mulheres per-
tencentes a grupos étnicos ndo brancos, se quiserem
participar de redes influentes ou ter oportunida-
des de desenvolvimento e progresso na carreira, em
organizacdes ocidentais brancas, sdo exigidas a se
encaixarem na cultura existente, na qual hé expecta-
tivas organizacionais em relacdo a demonstraciao de
determinados comportamentos e a aparéncia pessoal
(expressa através de roupas, penteados, uso de cos-
méticos e joias) (Kamenou & Fearfull, 2006). O desen-
volvimento de estudos sobre diversidade e inclusao
nas organizacoes estd atrelado ao reconhecimento
das mudancas demograficas no mundo do trabalho,
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que envolve uma forca de trabalho diversificada cada
vez mais feminina, com pessoas negras e trabalhado-
res de diferentes lugares (Block & Noumair, 2017).

Composta majoritariamente por uma forca de
trabalho feminina (Bastos, Gondim, & Rodrigues,
2010), a categoria profissional vinculada a Psicologia
precisa lidar com questdes sociais que estdo rela-
cionadas as diferencas entre mulheres e homens no
mundo do trabalho. Mulheres e homens com mesmo
nivel educacional tendem a ocupar cargos com exi-
géncias diferentes, visto que a forma como as organi-
zacdes investem em habilidades no local de trabalho
por meio da oferta de treinamentos podem represen-
tar um “teto de vidro” que as mulheres encontram
imediatamente ap6s a formatura (Boye & Gronlund,
2018). Esse também pode ser um grande desafio as
psicélogas, em especial, as recém-formadas, na busca
por inclusdo em equipes multiprofissionais de satde
e em espacos de lideranca desses grupos.

Embora o foco tenha sido nos atributos “forma-
¢do educacional” (psicélogas) e “experiéncia funcio-
nal” (estagidrias), o presente trabalho reconhece que
existem intimeras fontes de diversidade nos contextos
de trabalho e que os grupos de trabalho sdo diversos
em muitos aspectos simultaneamente. Os atributos
de diversidade se misturam criando ambientes com-
plexos, nos quais um membro do grupo interno em
um aspecto (por exemplo, profissdo) é um membro
do grupo externo em outro aspecto (por exemplo,
género). Pesquisadores e profissionais estdo cientes
dessas multiplas fontes de diversidade, embora seja
dificil, e talvez mesmo impossivel, considerar todas
elas simultaneamente (Ferdman & Sagiv, 2012).

Apesar de haver dificuldades em considerar essas
multiplas fontes de diversidade nos estudos, também
denominadas de multiplas identidades, torna-se fun-
damental reconhecer sua importancia. Estudiosos
argumentam que trés dimensoes sociais fundamen-
tais se combinam para fornecer uma base para a
percepcao social: raga, género e classe social (Kang
& Bodenhausen, 2015). Esses sistemas de diferenca,
uma vez estabelecidos, aparecem nos significados e
identidades que as pessoas constroem como indivi-
duos, nos padrdes de interacdo entre pessoas, na dis-
tribuicdo de recursos nas sociedades, nas estruturas
hierarquicas e, também, nas praticas de trabalho nas
organizacdes (Ely & Padavic, 2007).

Em algumas situacées, as estagidrias afirmaram
que, ainda que nao tivessem se sentido incluidas,
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ndo podiam dizer que se sentiram excluidas. Embora
inclusdo e exclusdo possam parecer opostas — porque
inclusdo implica em se sentir ouvida, valorizada e res-
peitada, enquanto exclusao implica em nio se sentir
ouvida, valorizada e respeitada —, as estagidrias apon-
tam para a natureza complexa dos fendmenos ao dife-
renciarem entre ndo se sentir incluida do sentimento de
exclusdo. Essa diferenciacao remete para a necessidade
de refletir sobre as possiveis intensidades no processo
de inclusdo, que podem ter como um polo a exclusao,
assim como sobre a possibilidade de compreender a
inclusdo e a exclusdo como fendmenos distintos. Dessa
forma, torna-se importante questionar se esses concei-
tos devem ser integrados, tratados de forma simulta-
nea ou de forma paralela e independente.

Consideracoes finais

O desenvolvimento deste estudo, que buscou com-
preender as experiéncias psicolégicas de inclusao a par-
tir das vozes das estagidrias de Psicologia, possibilitou a
producdo de conhecimentos que caracterizam o pro-
cesso de inclusdo em contextos de trabalho. Entende-se
que esses conhecimentos podem promover importan-
tes discussoes e, assim, fundamentar a elaboracgiao de
politicas e praticas organizacionais mais inclusivas para
lidar com uma forca de trabalho diversa. Essa diversi-
dade abrange, além dos atributos relacionados aos gru-
pos de identidades sociais mais estudados, os atributos
de experiéncia no trabalho e categoria profissional.

Osresultados do estudo afirmaram a importancia
dos estagios curriculares como dispositivos de inclu-
sdo de trabalhadores no mundo do trabalho, visto que
a condicdo de estagidria constituiu uma dimensdo
central de diversidade nesse processo de inclusdo. As
narrativas produzidas pelas estagidrias apresentaram
situacdes vivenciadas em contextos de trabalho, que
possibilitaram ampliar a compreensao de como pode
ser construida a experiéncia psicoldgica de inclusao.
Além disso, foram enfatizados comportamentos inclu-
sivos que envolveram, por parte das estagidrias, falar e
fazer contribuigdes para a equipe multiprofissional de
saude e, por parte da equipe, fornecer oportunidades
para que as estagidrias o fizessem, bem como mostrar
que suas contribuicoes eram valorizadas.

Destaca-se, portanto, que a inclusdo é um pro-
cesso multinivel, pois envolve os niveis: individual,
com as experiéncias psicolégicas das estagidrias; inter-
pessoal, por meio dos comportamentos cotidianos das
pessoas com as quais as estagidrias se relacionavam no
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trabalho; intragrupal, nas relacées estabelecidas den-
tro dos grupos aos quais as estagidrias pertenciam, a
exemplo da equipe multiprofissional de satde; inter-
grupal, por meio das relacoes entre os diferentes gru-
pos, como aqueles que representavam as diferentes
categorias profissionais na saide.

As estagidrias falam de um lugar de recém-chega-
das como trabalhadoras, visto que estdo iniciando suas
experiéncias de trabalho na equipe, assim como de
recém-chegadas como representantes da Psicologia,
ja que essa nem sempre é percebida como uma profis-
sdo da drea da satde. Em geral, hé expectativas de que
recém-chegadas se adaptem ao modo como as coi-
sas ja sdo feitas nas organiza¢des de saude. Coube as
estagiarias, como foi possivel apreender de suas nar-
rativas, diante dos saberes da Psicologia, negociarem
os fazeres ja instituidos nas equipes de satde. Essa
negociagdo nao parece simples, pois envolve buscar
um equilibrio entre ser incluida na equipe multipro-
fissional de satde (sendo aceita como uma delas) e,
ao mesmo tempo, se destacar dentro da equipe pelas
especificidades da identidade profissional (marcando
as diferencas em relacdo aos demais membros). Para
produzir os beneficios potenciais de uma equipe de
saide nao € suficiente incorporar a diversidade de
profissoes, dado que os resultados do trabalho depen-
derao de como essa diversidade € tratada pelos mem-
bros do grupo e pelo ambiente organizacional.

Ademais, niveis mais macro como o organizacio-
nal (envolvendo as organizacoes de saude e as edu-
cacionais) e os sistemas sociais também devem ser
investigados para uma anélise mais complexa e apro-
fundada do processo de inclusado. Essa ampliacdo do
foco de anadlise pode levar a reflexdes sobre a adocdo

de politicas e praticas voltadas para a producdo de
comportamentos inclusivos organizacionais, como
reforcar a representacdo (aumentando a presenca de
pessoas de diferentes identidades sociais no grupo de
trabalho em todos os niveis da organizacdo) e criar
um ambiente de seguranca (favorecendo o compar-
tilhamento de recursos, ideias e perspectivas). Diante
disso, estudos sobre a inclusdo no trabalho precisam
considerar sua caracteristica multinivel.

Visto que o tempo foi enfatizado pelas estagiarias
como um fator importante para a experiéncia psicol6-
gica de inclusdo, entende-se como necessaria uma pers-
pectiva que reconheca a dindmica temporal inerente ao
processo de inclusdo e as maneiras pelas quais as pes-
soas podem alternar entre inclusdo e exclusao ao longo
do tempo. Ademais, as experiéncias psicologicas de
inclusdo podem diferir em distintos contextos de traba-
lho. Nesse sentido, tornam-se importantes abordagens
longitudinais e que considerem as questdes contextuais
para uma compreensao mais sutil dos processos envol-
vidos na experiéncia psicolégica de inclusao.

Em contextos de integracdo ensino-trabalho,
como os estagios, as estudantes reconhecem poten-
cialidades e limitaces do exercicio profissional.
Engajar-se no grupo de trabalho, ter influéncia nas
tomadas de decisoes, ser valorizada, sdo desafios apre-
sentados as profissionais de Psicologia em equipes
multiprofissionais de satide, em especial, as recém-
-chegadas a esse contexto de trabalho. Esse desafio,
no entanto, ndo é apenas individual: envolve também
as equipes de trabalho, as organizacgoes de satide e as
universidades, como fomentadoras de espagos privi-
legiados de inclusao para vivéncias mais potentes de
integracdo ensino-trabalho.
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