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A instrucgdo ao sésia no contexto da pesquisa: diferentes modos de apropriagdo do
instrumento

Ana Paula de Castro Almeida”
Maria Elisabeth Antunes Lima™

Resumo

A proposta metodoldgica da clinica da atividade consiste na utilizagdo de métodos indiretos que permitam ao
trabalhador transformar uma experiéncia vivida em objeto de uma nova experiéncia. Todavia, especialmente na
literatura brasileira, percebe-se certa lacuna em como a instrucdo ao sésia, um de seus métodos, pode ser
empregada. O presente artigo pretende refletir sobre essa questdo, a partir dos resultados de uma pesquisa de
mestrado, por meio da qual foi possivel evidenciar o caminho promissor da clinica da atividade e da instrugdo ao
sosia na ampliacdo do poder de acdo dos trabalhadores e na restauracéo dos coletivos de trabalho.
Palavras-chave: Clinica da atividade; Metodologia; Instrucdo ao sésia.

The instruction to the double in the research context - different possibilities of the instrument
appropriating

Abstract

The methodological proposal of the clinical activity consists in use indirect methods that allow the labours to
transform a lived experience into an object of a new one. However, especially in Brazil literature, there is a
certain lack in a greater detail on how the instruction to double, one of its methods, should be used. The purpose
of this article is present, through a result of a master degree study, how the clinical activity and the instruction to
double method should contribute to extend the labours range on their own activities and to recover the labour

collective’s.

Keywords: Clinical activity; Methodology; Instruction to double.

Introducéo

No contexto da sua obra, Clot (2006a, 2010)
propGe que a andlise do trabalho praticada pela
clinica da atividade seja entendida como uma
psicologia do desenvolvimento da acdo. Nesse
sentido, ele se apoia no pensamento vygotskiano
para ressaltar que o desenvolvimento sera objeto da
psicologia se for também base para a concepcéo de
sua metodologia.

Se concordarmos que ¢ ‘“‘somente em
movimento que o corpo mostra o que ele ¢”
(VYGOTSKY, 1989, p.73), um dos papéis da
psicologia passa a ser a criagdo de meios para que
0s sujeitos se coloqguem em movimento e se avaliem
no contexto de sua atividade, ndo somente para
saberem o que s&o, mas para experimentarem o que
podem vir a ser.

Para tanto, a analise do trabalho vai além do
simples registro de pontos de wvista dos
trabalhadores a respeito do seu fazer cotidiano.
Busca-se em clinica da atividade, criar um ambiente
propicio a descoberta pelo préprio sujeito para que
ele possa perceber e descrever ndo somente como
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realiza sua atividade, mas como deixa de realiza-la,
evidenciando  também  seus  impedimentos
(BORGES, 2006).

Quando Vygotsky (2004, p.69) afirmava
gque a “cada minuto o homem estd cheio de
possibilidades ndo realizadas™, ele pretendia dizer
gue o comportamento é um sistema de acOes
vencedoras, sendo que o comportamento realizado é
apenas uma infima parcela do comportamento
possivel. Contudo, essas possibilidades descartadas,
ndo acessiveis diretamente nem pelo sujeito, nem
pelo seu interlocutor, continuam a agir no individuo
e “é somente por meios deslocados que é possivel se
dar conta delas” (CLOT, 2010, p.193). Ndo sendo
acessiveis por meios diretos de observacao, torna-se
necesséria a utilizacdo de métodos indiretos’.

Ao transpor os termos de Vygotsky para a
clinica da atividade, foi possivel entender que o real
da atividade, isto é, “aquilo que ndo se faz”, que
“ndo se pode fazer” e que “se busca fazer sem
conseguir” (CLOT, 2006a, p.116), ndo é observavel
e alcangdvel diretamente, sendo necessaria a
elaboracdo de um método indireto para acessé-lo.
Esse acesso ao real da atividade ndo significa o
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descarte da atividade realizada, porém, implica em
se servir dela para o alcance da atividade ndo
observavel. Nesse sentido, a transformacdo da
experiéncia vivida em meio de se viver uma nova
experiéncia, torna manifesto o real da atividade,
sendo que neste processo, o real pode se reorganizar
e se modificar e, com isso, provocar O
desenvolvimento da atividade do sujeito (CLOT,
2010, BATISTA; RABELO, 2013).

Trata-se, portanto, de uma abordagem
metodoldgica, a0 mesmo tempo, histérica e
desenvolvimentista, que visa “permitir ao sujeito
transformar os funcionamentos realizados em objeto
de um novo funcionamento a fim de estudar o
desenvolvimento real — possivel e impossivel — e
seus principios” (CLOT, 2010, p.194). Sendo assim,

[...] o real da atividade, ou seja, aquilo que se
revela possivel, impossivel ou inesperado no
contato com as realidades, ndo faz parte das
coisas que podemos observar diretamente. E
necessaria uma abordagem dialégica da situacédo
que aceite com lucidez este aspecto do método:
a atividade real analisada nunca é a atividade
prevista para a analise (CLOT, 2006a, p.133).

A proposta metodoldgica da clinica da atividade

A dimensdo subjetiva da atividade constitui
uma zona de sombra e disto decorre a necessidade
de se criar dialogos entre os trabalhadores para que
estas sejam aclaradas. E nesse sentido que a clinica
da atividade vem desenvolvendo métodos
destinados a restaurar o poder de acdo dos
profissionais em situacdo real, cujo objetivo é que
eles se liberem, tanto quanto possivel, de suas
maneiras habituais de pensar e de falar sobre suas
atividades (FAITA, 2002).

Trata-se, fundamentalmente, de técnicas
como a instru¢do ao sosia e as autoconfrontacoes
simples e cruzada, que visam provocar o
desenvolvimento e estdo a servico de uma
metodologia que se destina, mediante a demanda de
seus interlocutores, a transformar o curso de suas
atividades. Seu intuito consiste em envolver
pessoalmente os trabalhadores nas atividades de
observacdo e de interpretacdo de sua propria
situagdo (CLOT, 2006a).

Com base nesta perspectiva dialogica e de
desenvolvimento, a clinica da atividade tem como
proposito intervir nas situagbes de trabalho,
favorecendo transformagfes na atividade e
restabelecendo o poder de agir dos sujeitos e dos
coletivos de trabalho (VIEIRA; FAITA, 2003;

CLOT, 2010). Mais do que um agrupamento de
trabalhadores, afirma Clot (2006a, 2006b, 2010), o
coletivo de trabalho detém a historia coletiva do
pensar sobre o trabalho, recurso imprescindivel para
0 desenvolvimento da subjetividade e da atividade
individual. Por ser o alicerce da atividade
individual, esse coletivo se tornou um foco
privilegiado nas intervengfes promovidas por essa
especialidade.

Nossa pesquisa com profissionais de Recursos
Humanos

Para elucidarmos a forma como nos
apropriamos da proposta metodolégica da clinica da
atividade e, por conseguinte, procurar descrever de
maneira mais detalhada como a técnica da instrucao
ao sosia foi utilizada neste contexto, traremos
alguns elementos de uma pesquisa de mestrado que
realizamos com profissionais de Recursos Humanos
(RH). Importante ressaltar que todos o0s
participantes da pesquisa tiveram conhecimento de
seus objetivos e assinaram 0o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido. O projeto de
pesquisa foi submetido ao Comité de Etica em
Pesquisa e recebeu aprovacdo através do parecer
758.151. Além disso, para preservarmos a
privacidade dos participantes, eles e suas empresas
foram nomeados de maneira ficticia.

Antes de tudo, cabe expor, em linhas gerais,
0 motivo da escolha por essa categoria. Os
profissionais que atuam na gestdo da éarea de
Recursos Humanos, embora integrem a categoria
dos gestores e/ou coordenem uma equipe de RH,
atuam individualmente nas organizagbes onde
trabalnam.  Por  ocuparem uma  posicdo
hierarquicamente superior frente a sua equipe, nao
conseguem se sentir integralmente como parte dela.
Tampouco, se percebem como parte do grupo de
gestores da empresa, composto por gerentes e/ou
coordenadores de outras areas, em funcdo das
especificidades de sua atuagdo e do nivel de
confidencialidade exigido.

Diante dessa impossibilidade de se
integrarem a uma equipe, esses profissionais tém
procurado por grupos autdnomos formados por
colegas de profissdo, acreditando que esse encontro
poderd minimizar a sensacdo de soliddo - termo
frequentemente utilizado pelos participantes do
nosso estudo - imposta pelas particularidades de seu
cargo.

Nessa mesma situagdo, encontrava-se uma
das autoras deste artigo. Atuando na area de RH de
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uma empresa hd muitos anos e sem a presenca de
pares na mesma posicdo, mas tendo de enfrentar
uma série de impasses tipicos dessa atividade, a
autora passou a fazer parte, em 2010, de um grupo,
denominado também de maneira ficticia, como
Grupo de Profissionais de Recursos Humanos
(GPRH). Existente ha cerca de 20 anos e com o
propoésito de promover a integracdo, o0
aprimoramento e o desenvolvimento continuo de
seus integrantes, 0 GPRH se propGe a estimular o
compartilhamento de experiéncias entre esses
profissionais, sendo considerado como um
importante aporte as atividades individuais de cada
um de seus integrantes.

Todavia, com o passar dos anos, foi ficando
evidente que as trocas promovidas pelo Grupo, em
funcdo de sua configuracdo e de sua forma de
funcionamento, centravam-se cada vez mais em
assuntos superficiais, deixando de abordar os
problemas que realmente angustiavam seus
participantes, tais como as dificuldades que sentiam
diante de decisdes que deviam tomar, a inseguranca
frente as grandes exigéncias a serem respondidas
cotidianamente, dentre outros aspectos. Ao
constatar esse fato, pensou-se na possibilidade de
proporcionar aos membros do GPRH uma forma
diferente de trocas, de modo a permitir o
compartilnamento de suas dificuldades e, com isso,
descobrir novas perspectivas para suas agoes.

Tal indagacdo impulsionou a proposta desta
pesquisa, tendo como base tedrica e metodoldgica a
clinica de atividade. A definicdo por essa corrente
das clinicas do trabalho decorreu da nossa
percepcdo de que se trata de uma perspectiva que
tem revelado cada vez mais seu potencial
transformador das situacdes laborais, possibilitando
ndo apenas o desenvolvimento individual, mas
também dos coletivos de trabalho (LIMA, 2011).

E claro que sabiamos, de antemdo, que
nosso propdsito se diferenciava daquele proposto
pela clinica da atividade, cuja prioridade é a
transformacdo das situagcBes de trabalho e ndo a
pesquisa, sendo esta Gltima uma consequéncia dos
processos de desenvolvimentos e ndo o propdsito
maior da intervencdo. Nesse sentido, ocorre uma
mudanga na relacdo entre acdo e pesquisa, alem de
um distanciamento de perspectivas como a da
pesquisa-acdo. Como propde Kolstulski (2010), na
sua prética, a clinica da atividade se desvincula da
necessidade de producdo de conhecimento, pelo
menos em um primeiro momento. Quando o clinico
observa alguém realizando seu trabalho, ndo tem
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por objetivo imediato produzir conhecimentos, mas
incita-lo a se observar, para em seguida colocar em
didlogo seus modos de fazer com seus pares.
Portanto, sua acdo visa, sobretudo, criar as
condigbes para o estabelecimento de um dialogo
entre os profissionais e desenvolver seu poder de
acao.

Nada disso implica na recusa da
importancia de se produzir conhecimento, mas
desobrigar-se quanto a simultaneidade entre acédo e
produgdo de conhecimento. Trata-se, portanto, de
um ciclo que comega e termina pela acdo e que
contém uma instancia fundamental que é a pesquisa
(LIMA, 2011). Embora nosso objetivo inicial fosse
0 de realizar uma pesquisa, desde 0 comego do
processo, foi a acdo de transformacdo que nos
moveu, sendo a pesquisa, isto é, a producdo de
conhecimento, a sua consequéncia.

Estdvamos igualmente cientes de que se
levassemos em conta a definicdo estrita de coletivo
de trabalho, ndo seria possivel considerar que um
grupo autbnomo de profissionais de RH, como
aquele que foi tratado neste estudo, se constituisse
como tal, uma vez que esses profissionais nao
exercem exatamente as mesmas atividades, nao
fazem parte da mesma equipe e, consequentemente,
ndo estdo submetidos as mesmas condicdes de
trabalho. Entretanto, no nosso entendimento, o que
da sentido a esses grupos e possibilita a
identificacdo entre seus integrantes é o fato de
perceberem uma grande afinidade em relacdo ao
tipo de atividade que realizam e as condigdes
impostas pelas empresas nas quais trabalham.
Concluimos assim que havia interesses, propositos e
vivéncias profissionais muito préximos, o que lhes
permitia sentir-se como parte de um grupo muito
proximo do que se convencionou chamar de
homogéneo.

Entdo, partimos do pressuposto de que,
apesar de sua aparente heterogeneidade, o fato de
seus membros se identificarem entre si, conferia ao
grupo um forte carater de homogeneidade. Sendo
assim, nosso objetivo foi o de verificar como a
clinica da atividade, através da instrucdo ao sosia,
poderia contribuir para o desenvolvimento das
préaticas desses profissionais. Tratou-se, portanto, de
criar as condices para que eles se aprofundassem
na compreensdo de suas atividades, explicitando
suas dificuldades, impedimentos e realizagdes,
tentando, assim, criar  um  espago  de
desenvolvimento e de encontro de solugfes para 0s
problemas identificados.
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O Grupo de Profissionais de Recursos Humanos
(GPRH)

Fundado ha cerca de 20 anos, em Belo
Horizonte/MG, o Grupo de Profissionais de
Recursos Humanos (GPRH) do qual vieram os
sujeitos da nossa pesquisa, tem como finalidade a
integragdo, o aprimoramento e o desenvolvimento
continuo de seus membros, atraves do intercambio
de informacles e estudos de temas pertinentes a
area.

O GPRH se retne mensalmente durante
todo o ano. Seus 30 integrantes sdo compostos por
profissionais que ocupam cargos de gestdo nas
instituicbes em que trabalham ou sdo consultores
autébnomos, atuando como prestadores de servico
em diversas empresas. Para se tornar um integrante
do GPRH, o profissional precisa atuar na area de
Gestdo de Recursos Humanos, ser indicado por
algum membro do Grupo ou entrar em contato com
um de seus integrantes manifestando seu interesse.

As reunides, que tém carga horaria de
quatro horas, usualmente seguem a seguinte pauta:
momento do “pinga-fogo”, em que cada participante
tem um curto periodo de tempo para falar sobre os
acontecimentos mais importantes ocorridos durante
0 més em sua vida profissional; apresentacdo do
tema selecionado para a reunido e discussao de
assuntos diversos, geralmente indicados pela
coordenacdo do Grupo. Os temas abordados estdo
sempre relacionados a Gestdo de Recursos
Humanos e podem ser apresentados por meio de
estudos de textos, cases, dinamicas ou mesmo
atraves da participacdo de palestrantes externos.

Ao discorrerem sobre as competéncias
exigidas dos profissionais de RH, os integrantes do
GPRH abordam, em geral, a necessidade de se ter
valores humanos solidos, uma ética inabalavel, uma
visdo sistémica da empresa e do negécio, o foco em
resultados, habilidade de negociacdo e bom
relacionamento interpessoal. Além da capacidade de
inovar, lideranga, orientacdo para o cliente, saber
lidar com pressao e ser assertivo na comunicagao.

Tais exigéncias geram uma série de
dificuldades para esses profissionais, que se
deparam a todo instante, com questdes complexas
acerca de suas atividades, frente as quais ndo
conseguem reagir conforme as expectativas. Eles
citam, por exemplo, a constante busca por uma
formacdo multidisciplinar para conseguir ter certo
dominio a respeito do negdcio; a resisténcia
algumas das vezes apresentada pela alta direcéo,

que embora propague a importancia da participacéo
do RH nas defini¢des estratégicas, nem sempre
oferece essa oportunidade; o conflito entre as
politicas e préticas adotadas pela empresa e seus
valores pessoais, dentre outros.

Ademais, embora transitem por todo o
espaco da empresa, esses profissionais se queixam
frequentemente, da soliddo daqueles que atuam em
Recursos Humanos, manifestando um sentimento de
angustia em relacdo a isso. Ou seja, apesar de
fazerem parte da equipe de gestores, eles ndo os
percebem como pares. Primeiramente, pela
especificidade de suas atividades e ainda, por terem
acesso a diversos assuntos confidenciais, que nao
podem ser partilhados com nenhum outro gestor,
conforme vemos nos seguintes extratos de falas de
alguns dos participantes de nossa pesquisa:

Eu aprendi um termo esses dias que eu achei
interessante: a soliddo do cargo do RH [risos].
Porque o gestor de RH ndo tem com quem
compartilhar as angustias dele, né? Se vocé fala
com uma pessoa hierarquicamente superior a
vocé, pode parecer uma queixa. Com seus
subordinados que sdo da &rea de RH, vocé ndo
pode se queixar porque essa insatisfacdo pode
transmitir para sua equipe. Se eu escuto, tenho
que dar uma solucdo e ndo tenho com quem
compartilhar as minhas angustias. Nao posso
sentar do lado e chorar as pitangas. (Maria)

[...] ndo é tudo que vocé escuta que vocé pode
levar [...]. Tem que ter a sabedoria de entender
que ele [RH] ndo divide, que ele escuta, mas ele
ndo fala e como dar conta disso... Qualquer
pessoa que esteja ha minha funcdo e que queira
ser este profissional reconhecido, tem que dar
conta disso. (Mariana)

Essa soliddo decorrente da auséncia de um
coletivo de trabalho pode acarretar entraves na
realizacdo de suas atividades, especialmente, porque
esses profissionais se percebem sozinhos diante das
decisBes que devem tomar e, por conseguinte, das
consequéncias de suas escolhas. Em decorréncia
disso, procuram participar de um grupo formado por
colegas da mesma categoria profissional, conforme
relato abaixo:

O GPRH é 0 meu par. E se ndo fosse esse grupo
eu ndo sei 0 que eu faria. Eu teria que estar em
outro grupo. Porque ndo tem como a gente se
manter atualizado se vocé ndo tiver como
compartilhar com outros profissionais e como eu
ndo tenho isso internamente... A grande
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descoberta do grupo é que n6s somos todos
muito iguais. No&s passamos pelas mesmas
situacdes. Isso pode ser mais intenso ou menos
intenso nas instituicbes, mas é tudo muito
parecido. (Rita)

Assim, os integrantes percebem, de modo
geral, o GPRH como um espaco de aproximacao
com pessoas que pertencem a sua categoria
profissional, além de oferecer um aporte para o
desenvolvimento de suas atividades individuais.
Contudo, ndo deixam de ressaltar alguns elementos
que dificultam esse compartilhamento de
experiéncias. Essa foi, entdo, a demanda construida
junto aos participantes do nosso estudo, isto &,
proporcionar um espaco onde as angustias e
dificuldades pudessem, de fato ser compartilhadas,
alétm de criar um espaco propicio ao
desenvolvimento pessoal e profissional.

NO0ssSO grupo era composto por 0ito pessoas,
sendo uma do sexo masculino e as demais do sexo
feminino. Eles foram divididos em dois subgrupos
(G1 e G2), levando em conta a disponibilidade para
0s encontros e a maior homogeneidade entre seus
membros. A intervencdo realizada com o subgrupo
G1 ocorreu durante trés meses, tendo sido
realizados sete encontros, em intervalos de quinze
dias. Com o subgrupo G2 foram realizados cinco
encontros mensais, devido a indisponibilidade dos
participantes em se reunir a cada quinze dias, como
ocorreu com o subgrupo anterior.

A instrucdo ao sosia

A técnica da instrucdo ao sosia surgiu das
experiéncias de lIvar Oddone e sua equipe com
trabalhadores da FIAT, na Italia dos anos 1970
(ODDONE; RE; BRIANTE, 1981). Ao constatar
tudo o que lhes escapava a respeito da experiéncia
desses trabalhadores, especialmente sobre seu modo
de desenvolvimento, esta equipe decidiu criar uma
maneira de contornar esse obstaculo. N&o sendo
possivel “recolher diretamente a experiéncia, para
compreendé-la” (CLOT, 2015, p.15), foi preciso
criar outra.

Por se tratar de uma experiéncia que nao se
reconhece diretamente, mas apenas por meio da sua
transformacdo, ela somente é percebida quando
muda de estatuto, tornando-se um meio para se
viver outras experiéncias (CLOT, 2015). A
instrucdo ao so6sia emergiu, portanto, como uma
experiéncia  dialégica que  permitiu  aos
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trabalhadores  realizarem  “literalmente  sua
experiéncia da fabrica, ao enderega-la aos novos
destinatarios, que sdo 0s psicélogos do trabalho”
(CLOT, 2015, p.16). Foi em busca dessa
possibilidade de transformacdo e desenvolvimento,
que decidimos recorrer também a instrugdo ao sésia
no dmbito do nosso estudo.

Antes de iniciarmos as instrucgdes, foi
realizado um primeiro encontro, com duracdo de
cerca de duas horas com o intuito de apresentar
mais detalhadamente a metodologia que seria
utilizada. E ainda, possibilitar um alinhamento de
expectativas a respeito da proposta e permitir uma
primeira discussdo sobre as dificuldades enfrentadas
pelos profissionais de RH e sua percepcao sobre o
funcionamento do GPRH.

Esse momento foi imprescindivel para que a
intervencdo se concretizasse, possibilitando um
trabalho em torno da demanda e propiciando o
estabelecimento de um vinculo de confianga entre
0s participantes, que embora integrantes do GPRH,
nunca haviam tido essa oportunidade de discutir
mais profundamente assuntos como aqueles que
foram abordados.

Apdls essa primeira reunido, iniciamos as
instrugdes ao sbsia, cujos resultados serdo descritos
a seguir. A ordem dos participantes submetidos a
instrucdo ocorreu de forma aleatéria, sendo que em
cada encontro, um membro do grupo se oferecia
para ser submetido ao instrumento.

Primeiramente, 0 pesquisador se assenta de
frente para o participante que sera o instrutor,
enquanto os demais permanecem assentados em
meio circulo em volta dos dois. No segundo
momento, em que os colegas de profissdo sdo
convidados a participar da instrugdo, o pesquisador
e 0 instrutor se juntam aos demais, formando um
grande circulo.

Antes de cada instrucdo, o participante era
orientado no sentido de selecionar uma sequéncia de
seu cotidiano de trabalho, devendo ser uma
atividade de trabalho a ser realizada em um futuro
proximo, preferencialmente com data e horario
definidos. A atividade poderia representar uma
dificuldade, uma insatisfagdo, uma conquista ou até
mesmo uma atividade rotineira realizada pelo
profissional (BRANDAO, 2012). A instrucdo ao
sosia acontecia em funcdo da sequéncia escolhida
pelo sujeito, cuja finalidade era a de delimitar um
trecho especifico dentro da amplitude de toda a
atividade cotidiana de trabalho. Demarcar uma
sequéncia de trabalho, afirma Clot (2006a), facilita
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a focalizagéo nos detalhes da atividade laboral.

Além disso, foi necessario explicitar as
normas que regem a utilizacio do método. A
principal delas é o entendimento de que em
momento algum o objetivo da proposta consiste em
avaliar o trabalho do sujeito, apontando acertos ou
erros. Pelo contrario, pretende-se conhecer e
debater, da forma mais ampla possivel, as diversas
formas de agir na atividade de trabalho. E essencial
gue esse aspecto esteja bem alinhado entre os
participantes, para evitar posturas de julgamento
durante a realizacdo da instrugdo ao sosia, 0 que
inviabilizaria ~ seu  proposito  metodoldgico
(BRANDAO, 2012; BATISTA; RABELO, 2013).

Descritivamente, 0 método de instrugdo ao
sosia em clinica da atividade se faz sob a seguinte
orientagdo: “Suponha que eu seja o seu sosia e que
amanhd eu me encontre em situacdo de dever
substitui-lo em seu trabalho. Quais instruces vocé
deveria me transmitir de modo que ninguém
perceba a substituicao?” (CLOT, 2006a, p.144).
Com base nesse convite, um dos participantes se
dispde a ser o instrutor, ajudando o pesquisador no
papel de sosia, a se orientar em uma situacdo de
trabalho que ele desconhece. Embora essa parte da
intervencdo ocorra na presenca dos demais
participantes que compdem o grupo, inicialmente,
eles ndo participam e apenas observam a situacao de
instrucdo  (BRANDAO, 2012;  BATISTA;
RABELO, 2013).

Assim, em um primeiro momento, 0
pesquisador assume a posicdo de sosia, cuja funcédo
¢ ser “um interlocutor deliberadamente artificial que
apresenta um defeito irremediavel: ndo sabe, mas
deve saber” (CLOT, 2006a, p.149). Nessa troca
dialégica, o participante assume, de fato, sua
posicdo como instrutor. Para tanto, durante a
instrucdo utiliza a segunda ou terceira pessoa do
singular, “tu” ou “voc€” e ndo o pronome “eu”,
como se 0 sosia ja estivesse ocupando seu lugar no
momento em que esta sendo instruido. Ao tornar-se
instrutor, falando na segunda ou terceira pessoa do
singular, o sujeito se encontra em uma posicao
subjetiva diferente, colocando-se como objeto de
sua prdpria atividade (CLOT, 2010).

Nessa sequéncia inicial, a instrucdo se
concentra apenas no instrutor e no sésia, permitindo
a primeira autoconfrontacdo do sujeito com sua
atividade. O sosia, esclarece Clot (2006a), encontra
diversas dificuldades na recuperacdo da experiéncia
necessaria para enfrentar a situacdo de trabalho, no
momento em que ele esta aprendendo o que fazer ao
ocupar o lugar do instrutor. Ele busca entéo,

recursos para facilitar sua tarefa, tirando o melhor
proveito da situacdo apresentada pelo instrutor.

Sendo assim, o sosia solicita ao sujeito
sempre uma “dupla descrigdo: a da situacédo e a do
comportamento que deve ter nessa situagdo”
(CLOT, 20064, p.146). Por esse motivo, ndo pode
ver a situacdo como o sujeito a V&, ja que, para este,
é um meio habitual. Para o sésia, as atividades séo
desconhecidas e devem ser descobertas. Portanto, é
necessario pedir ao instrutor para orientar sua acao
indicando o que faz habitualmente, aquilo que nédo
deveria ser feito ao substitui-lo, bem como o que
poderia fazer, mas néo faz.

Apobs um periodo varidvel de cerca de uma
hora, esta primeira parte da instrucdo se encerra. O
pesquisador deixa sua posicdo de sésia e pergunta
ao participante: “O que esse exercicio
provocou/causou em vocé€?” (BATISTA; RABELDO,
2013, p.5). Esse questionamento possibilita uma
reflexdo em torno dos efeitos dessa experiéncia
sobre o individuo, especialmente, por ndo ser
incomum que, devido ao carater clinico do
instrumento, os instrutores se sintam fortemente
afetados.

Em seguida, inicia-se uma segunda
sequéncia relativa a discussdo coletiva sobre a
atividade de trabalho exposta por ele durante a
instrucdo. O pesquisador passa a palavra aos demais
membros presentes como observadores e que
podem, a partir desse momento, ocupar o lugar do
sosia e formular questdes a esse instrutor.
Importante ressaltar que o coletivo é orientado a ndo
fazer perguntas diretas ao colega, como por
exemplo, “porque vocé fez isso?”, mas tentar se
colocar no papel de soésia e apresentar outras
possibilidades ao colega, como: “eu poderia ter feito
desta maneira?”.

Trata-se, portanto, de uma segunda
confrontacdo, agora com a participagdo dos outros
membros do grupo a respeito das maneiras de como
ele transmitiu ao sésia os fazeres, os gestos e as
emocdes de seu oficio. Os colegas procuram
amparar o instrutor na analise de sua atividade, por
meio de indagagdes que visem elucidar aspectos ndo
compreendidos ou formas de realizar a atividade
que ndo foram detalhadas (BRANDAO, 2012;
BATISTA; RABELO, 2013).

Sugere-se, em suma, que 0S pares
confrontem, no sentido construtivo, o que foi dito
pelo colega sobre o que € feito e 0 que ndo é feito,
os diferentes pontos de vista existentes e davidas
que tenham surgido para cada um ao longo da
instrucdo  (CLOT 2006a; BRANDAO, 2012;
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BATISTA; RABELO, 2013). Trata-se, como
esclarece Clot (2010, p.199), de uma situacdo de
controvérsia, que permite que cada sujeito “observe
sua propria atividade com os olhos da atividade do
outro”.

E confrontando-se com a sua atividade por
meio da atividade dos outros, complementa Tomas
(2010), que os sujeitos podem descobrir outras
possibilidades ou até mesmo reencontrar aquelas
gue estiveram na origem de sua escolha no
momento da realizacdo de sua atividade. Dessa
maneira, 0s novos sosias buscam compreender a
atividade do instrutor, porém de maneira alguma
avalia-la. O objetivo nesse processo é construir um
espaco coletivo de discussdo, distanciando-se ao
méximo dos julgamentos uns dos outros, sendo o
‘como’ mais importante do que o ‘por que’.
Pretende-se, assim, alcancar uma tomada de
consciéncia coletiva em relagcdo as atividades e o
meio laboral no qual esses trabalhadores estdo
inseridos, e permitir a partilha de concepcdes e
atuacOes diante das atividades de trabalho que
podem, inclusive, serem fontes de adoecimento
(BRANDAO, 2012; BATISTA; RABELO, 2013).

No contexto da nossa pesquisa, as
instrucBes foram realizadas a cada quinze dias,
sendo uma em cada encontro, em um intervalo de
quinze dias (subgrupo G1) ou mensalmente
(subgrupo G2), nos moldes descritos acima, até que
todos tivessem passado pelo procedimento. Apds
cada instrucdo, era entregue ao instrutor do dia, isto
é, ao participante que se dispds a ser submetido ao
instrumento, o registro da gravacdo de audio de
todos 0os momentos descritos anteriormente, para
gue ele pudesse escutar e transcrever pelo menos
parte da gravacdo, descrevendo também o0s
impactos, desconfortos, descobertas e as surpresas

em relacdo ao seu relato e, consequentemente, a sua
atividade®.

Escutar, escrever e ler aquilo que foi
verbalizado durante a instrugdo, pode proporcionar
uma retomada da prépria atividade de trabalho.
Trata-se de se deparar com outra compreensao sobre
sua atividade, desenhando novos sentidos para sua
acdo. As observacdes feitas pelo instrutor ao escutar
sua gravacdo de audio eram apresentadas para o
subgrupo na reunido posterior a sua instrucdo. Isso
permitia o compartilnamento de suas reflexdes com
seus colegas de profissdo e de possiveis elaboractes
ap6s sua experiéncia com a instrucdo ao soésia
(BRANDAO, 2012; BATISTA; RABELO, 2013).

Andlise de fragmentos de uma instrucdo ao sosia

A fim de expor alguns dos resultados
alcancgados, escolhemos trechos da instrucéo de Lia,
coordenadora de Recursos Humanos da empresa Di
Cavalcanti. Como sequéncia de seu cotidiano de
trabalho, ela optou por uma atividade de elaboracéo
dos processos da area de RH, que deveriam ser
descritos para atender o0s requisitos de uma
certificacdo de qualidade almejada pela empresa.

Como serd possivel perceber nos extratos
apresentados na Tabela 1, alguns imprevistos
ocorreram ao longo do dia de trabalho de Lia, o que
a impediu de exercer sua atividade. Por sua vez, ela
achou que atender a esses imprevistos era a sua
demanda mais importante, embora fosse
constantemente cobrada pela diretoria em focar na
atividade de descrever os processos e finaliza-los no
prazo acordado. Os extratos representam questoes
levantadas pelo pesquisador (Sp) e 0s outros
membros do grupo (Sc) ocupando o lugar de sésias.

Tabela 1 — Lia: “A quest3o ndo ¢ dar conta ¢ se dar conta disso”

Sp: Que tipo de urgéncia eu posso esperar?

el N>

sobre 0 que esté acontecendo.

[-]

momento.
7. Sp: E o apagar incéndio é funcional?
Lia: N&o é funcional, recorre.

®

Sp: E nessa segunda feira tera alguma coisa que eu preciso resolver?
Lia: Nunca se sabe. [...] as urgéncias a gente ndo tem controle.

Lia: Vocé pode esperar algo relacionado ao atendimento ao cliente, né? Ou, por exemplo, um colaborador

que ndo quer mais trabalhar e esta |4 te aguardando para vocé conversar. [...] Vocé vai procurar se inteirar

5. Sp: Como eu, enquanto RH, posso intervir nessas situacfes? O que posso fazer para melhorar isso?
6. Lia: Vocé ndo tem muito tempo para dispor pra isso [...] Tem que ser s6 pontual. L& na empresa vocé vai
ver que as pessoas costumam chamar isso de apagar incéndio. Entdo, vocé vai tratar daquilo naquele

9. Sp: Entdo, eu permito que minha atuagdo continue sendo de apagar incéndio?
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10. Lia: Porque vocé ndo tem ferramentas de controle disso. VVocé poderia ter, por exemplo, uma equipe para
acompanhar mais de perto os colaboradores.

11. Sp: Eu ndo posso me organizar para fazer isso?

12. Lia: N&o pode porque vocé tem muito trabalho |4 em cima te aguardando no computador, lembra?
[referindo-se a atividade de elaboragdo os processos da area]

13. Sp: Lembro. Mas eu estou notando que isso é uma coisa importante, uma coisa que interfere até no meu
cliente, ndo € isso?

14. Lia: Sim, muito importante, sim.

15. Sp:...Eu ndo poderia me organizar de alguma forma, ja que isso € critico e importante?

16. Lia: Nao, ndo ha possibilidade para isso nesse momento. A empresa néo vai te oferecer ferramentas para
fazer isso.

17. Sp: Mas eu consigo mostrar para a empresa que isso seria importante?

18. Lia: Consegue mostrar para a empresa que isso € importante. Mas ela vai justificar que ndo tem recursos
para isso, nesse momento ndo é possivel.

[]

19. Sp: N&o tem como remanejar alguma coisa para outra area fazer?

20. Lia: [pausa] N&o. Teria que ter outra pessoa. Todas ja estdo sobrecarregadas.

21. Sp:...Estd na minha méo, alguma coisa que eu possa melhorar?...

22. Lia: Nao, ndo nesse sentido. O que vocé continua fazendo é fazendo aos poucos, né? Nao atende 0s
prazos, porque as pessoas sao mais importantes para vocé.

[]

23. Lia:...\VVocé se preocupa porque vocé também quer um RH estruturado, quer tudo funcionando.

24. Sp: Como vou trazer 0 meu querer para minha acdo?

25. Lia: [pausa] Pois é. Vocé faz em pequenas quantidades e ndo na quantidade ideal.

[]

26. Sp: Quando eu percebo que essas intercorréncias sao recorrentes, o que eu posso fazer para melhorar isso?

27. Lia: Pouco. Eu acho... vocé acha pouco.

28. Sp: E como eu me sinto vendo que eu posso fazer pouco?

29. Lia: Péssima. Se sente culpada, acha que pode fazer mais. VVocé gostaria de estar trabalhando de forma
diferente.

30. Sp: O que eu poderia fazer diferente? O que eu tenho pensado sobre isso?

31. Lia:...Vocé tem pensado muita coisa sobre isso. Vocé tem até falado sobre isso, até feito propostas para a
empresa em relacdo a isso. Vocé tem falado que ha possibilidade da empresa trabalhar com o RH de outra
forma...

[.]

32. Sc: Eu posso fazer alguma coisa para fazer melhor?

33. Lia:...Posso, posso fazer alguma coisa, posso deixar de fazer algumas coisas também. Eu ndo, vocé, né?
Vocé deixa de cumprir os prazos [risos].

34. Sc: Existe um risco para mim em ndo atender os prazos?

35. Lia: Vocé ndo considera que para vocé exista o risco, existe para a empresa. Se ela quiser que seja
realmente dessa forma, ou ela vai ter que mudar a forma de fazer ou ela vai ter que colocar que vocé tem
que parar tudo e fazer s6 isso. A empresa nao fala isso para vocé.

36. Sc: Eu quero que a diretoria me dé um xeque mate?

37. Lia: Quero. Vocé quer sim. Ela tem que se posicionar. [...] Vocé espera que a diretoria reveja o
planejamento, que ndo é possivel nessa data ou definir que esse acompanhamento dos colaboradores ficara
por conta de outra area ou que vocé ficaria por conta do acompanhamento e outra pessoa nesse lugar. Tem
que ter uma posicao.

38. Sc: Essa posicao pode ser minha?

39. Lia: Vocé ja fez essa posicéo, vocé ja colocou. Isso tudo que vocé ta pensando, vocé ja falou.

40. Sc: Eu questiono a forma como eu propus?

41. Lia: Vocé questiona, vocé busca outros meios, mas vocé sempre tem uma resposta negativa que esta
relacionada ao financeiro.

42. Sc: Eu ja propus coisas que ndo tém impacto financeiro?

43. Lia: Nao, vocé ndo esta conseguindo ver uma outra forma de funcionar que ndo impacta no financeiro
[pausa].

[-]

44. Sc: Se a empresa conseguir a certificacdo ela vai conseguir um faturamento maior e, com isso, pode fazer

investimentos em outras areas. [...] Sera que ndo € 0 momento de eu resgatar a importancia desse projeto,
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falar de que forma ele deveria ser feito? Eu poderia fazer isso?

45, Lia: Sim, vocé poderia. E tem a grande possibilidade de isso acontecer. Vocé tem uma reunido terca-feira.

46. Sc: Eu tenho uma proposta para levar na terga-feira, ao invés de ouvir uma decisdo passiva eu ja posso
chegar e propor?

47. Lia: ...Tem, vocé tem propostas para colocar sim, que é vocé deixar de exercer algumas tarefas... porque
esse é um trabalho pesado, mas que tem um prazo, depois é claro que é s6 vocé alimentar e fazer
funcionar. [...] Vocé pode até colocar uma tendéncia para essa deciséo...

[]

48.

Lia: E. Vocé pode aproveitar a questfo da data e do prazo para vocé dar um empurrdo que a decisdo saia.
Isso vocé pode aproveitar. Porque o RH é um setor requisitado na area dos acompanhamentos e €
necessario, eles cobram isso [pausa] entdo é preciso que eles parem de requisitar para vocé poder

66

finalizar.

[.-]

causar transtornos para a operacao?

49. Sc: Se eu me abstiver de algumas atividades para focar nessa atividade [de estruturacdo dos processos] vou

50. Lia: N&o. E s6 uma questdo de logistica mesmo. Vocé pode sugerir que trés dias vocé fique com processo
e dois dias para atendimento e outras demandas. Que isso seja uma agenda formalizada, por exemplo.

No inicio de sua instrucdo, Lia relatou o
qguanto as interferéncias ocorridas durante sua
jornada de trabalho a impediram de se organizar
para estruturar os procedimentos da area de RH,
necessarios para o processo de certificacdo da
empresa, assim como, a maneira com que ela lidou
com essa situacdo. A principio, a partir das questdes
postas por seus sosias, ela ndo percebeu as
possibilidades de atitudes diferentes de sua parte,
que poderiam surtir algum efeito na reorganizacdo
de suas atividades, como vemos nos extratos 6, 10,
12, 16, 20 e 22. Contudo, apds varias negativas
diante dos questionamentos dos seus soOsias, Lia
comecou a refletir sobre outras possibilidades e,
com isto, seu discurso comegou a apontar para 0
“posso” (frase 33), “quero” (frase 37) e “sim” (frase
45).

Como observa Clot (2010), o encadeamento
conversacional serve de recurso para a analise de
um problema. O sujeito comeca a “servir-Se de
afirmagdes alheias que passam ‘para o interior de si’
e que, em seguida, sdo ‘colocadas de novo, em seu
devido lugar’ — repletas de um novo sentido — no
discurso exterior” (CLOT, 2010, p.270). Percebe-se,
portanto, uma migracdo funcional que diz respeito
as palavras: “de inicio, ‘fonte’ de surpresa, as
palavras do outro se tornam recurso para O
desenvolvimento do proprio pensamento” (CLOT,
2010, p.270).

No encontro seguinte & sua instrucdo, Lia
relatou que durante a reunido mencionada na frase
45, frente a sua argumentacdo e de integrantes de
outras areas da empresa, a diretoria aceitou estender
0 prazo para a realizagdo da auditoria de
certificagdo. Sendo assim, ela conseguiu replanejar
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e até mesmo realizar algumas das atividades que
estavam pendentes, a partir dos rearranjos que
propbs com base nas sugestbes advindas da
instrugdo ao sosia. Em suas palavras:

[...] a reunido era para falar de mim também,
porque a pendéncia maior era minha. Ai, nds
remanejamos algumas tarefas, a questdo dos e-
mails de coloca-los para circular, de me liberar
duas vezes por semana, essas propostas
funcionaram também. [...] Entdo, nds
estipulamos a segunda e a quarta feira para
trabalhar s6 com o0s processos. Nao funcionou
100% por causa dos imprevistos, mas melhorou
muito. [...] Me requisitaram menos [a diretoria],
inclusive para me liberar mesmo. Entdo, acho
gue, em relacdo ao meu posicionamento [frente
a diretoria], eu fui ouvida, fui respeitada.

Apds uma série de analises sobre sua
instrucdo, Lia concluiu:

Olha, primeiro que ela [a instrucdo] realmente
encaminha a gente para um posicionamento,
uma atitude. J& que vocé colocou a questdo,
conversou sobre ela, algo tem que ser feito,
alguma acdo, atitude tem que ser tomada. Mas
por outro lado também levanta alguns
guestionamentos internos. [...] Eu ndo vou dar
conta de tudo [pausa], ndo € possivel dar conta
de tudo. Entdo, é dentro do planejado, daquilo
que € possivel fazer. [...] se ndo vai ser possivel
dessa forma, de que forma vai possivel fazer?
Entdo, realmente diminui bastante a ansiedade.
Eu ndo tenho que dar conta.

Trata-se,

portanto de conseguir se
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desprender de sua experiéncia a fim de que esta se
torne um meio para se viver outras experiéncias
(CLOT, 2010). Através da interacdo e do dialogo
com seus colegas de profissdo, percebe-se uma
apreensdo do discurso do outro, que se torna meio
para o desenvolvimento de um didlogo interior, que,
no caso de Lia, trouxe consequéncias positivas para
sua agdo.

Encerramento do processo

Apos a realizacdo de todas as instrugdes, um
encontro de fechamento com cada subgrupo foi
realizado com o intuito de promover uma reflexdo
coletiva em torno da experiéncia, incluindo as
diferentes formas de se fazer o trabalho que vieram
a tona, embora esses debates tenham ocorrido
durante todo o0 processo. Nesse encontro,
especificamente, interessa-se dar foco as
possibilidades e impossibilidades na realizacdo de
suas atividades (BRANDAO, 2012). Além do
‘como’ acrescenta-se nessa analise o ‘por que’, ou
melhor, o motivo pelo qual o sujeito agiu de tal
modo em detrimento de outro, trazendo para a
discussdo as dimensdes da atividade realizada, do
real da atividade e as maneiras singulares de agir,
gue se tém sua origem em um género profissional
que ndo deixa de se revelar na atividade singular®.

Os gestores da empresa onde 0s
profissionais atuam, sindicatos, associacdes e outras
areas de interesse, a depender das particularidades e
necessidades de cada intervencdo, podem ser
convidados a participar da finalizacdo do processo,
compondo um Comité de Decisdo. O objetivo
consiste em levar as instAncias superiores as
demandas dos profissionais a partir do que foi
elaborado durante a intervencdo e, assim, encontrar
soluces conjuntas, realizar negociacdes
necessarias, dentre outras acoes, tendo como base
sempre o interesse pelo desenvolvimento do poder
de agir do sujeito e do coletivo de trabalho
(BRANDAO, 2012).

No caso de nossa pesquisa, por se tratarem
de profissionais atuantes em empresas diferentes e
segmentos distintos, ndo foi possivel estabelecer o
Comité de Decisdo, embora reconhe¢camos sua
importancia para o alcance de melhores resultados
nas intervengdes realizadas com base na clinica da
atividade. Todavia, durante as discussdes, 0s
participantes dos nossos grupos, se sentiram
encorajados no sentido de promover, enquanto
GPRH, ac¢0es que, de certa maneira, estimulassem o
didlogo com essas instancias superiores.

Considerando o carater processual dessa
experiéncia, € importante salientar que seus
desdobramentos ndo ocorrem apenas até 0 momento
de encerramento da intervengdo. Ocorrem,
especialmente, no longo prazo, devido aos efeitos
posteriores causados nos sujeitos submetidos a
técnica. Assim, dos oito participantes do nosso
estudo, dois solicitaram seus desligamentos das
empresas em que trabalhavam, em funcdo do
contexto desgastante no qual estavam vivendo, para
enfrentarem novos desafios em outras organizacoes.
Um deles optou por um realinhamento de carreira,
desligando-se da empresa e desvinculando-se da
prépria &rea de Recursos Humanos, para encarar
outras  possibilidades na  psicologia.  Trés
participantes conseguiram um reposicionamento de
carreira dentro de suas empresas, através da
expansdo de seu escopo de atuacdo. Os demais se
mantiveram em Seus cargos, mas perceberam
evolucBes em sua forma de atuacdo e em seus
posicionamentos frente as dificuldades encontradas.
E importante ressaltar que todos eles atribuiram
essas transformacbes ao fato de terem participado
das instrucGes ao sésia.

Além disso, percebemos alguns impactos
importantes da nossa experiéncia no préprio GPRH,
uma vez que os participantes dos nossos subgrupos
tiveram importancia fundamental em uma reunido
de planejamento anual posterior, que fez com que o
Grupo, ap6s muitos anos sem se preocupar com essa
guestdo, revisasse sua missdo, visdo, valores e o
proprio formato das reunides. Com isso, ao invés de
direcionar seus esforgos apenas para acompanhar e
discutir as tendéncias e praticas de RH propostas
pelo mercado, o Grupo optou por estruturar as
reunides em torno de apresentacfes da trajetoria
profissional de cada integrante e das praticas
exercidas por eles em suas empresas. Essa foi,
entdo, uma maneira encontrada pelos participantes
do nosso estudo de se aproximarem mais dos
demais integrantes do GPRH e possibilitar que as
dificuldades em relacdo as suas atividades fossem
colocadas em discuss&o.

Consideracdes finais

A maneira de utilizagdo da técnica de
instrucdo ao sosia descrita neste artigo, ndo
corresponde exatamente aquela realizada no &mbito
da clinica da atividade. Todavia, nossa intengdo ao
trazé-la aqui foi, sobretudo, a de contribuir para a
compreensdo de outras possibilidades de
intervencdo inspiradas na clinica da atividade, além
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de evidenciar seus efeitos transformadores.

Acreditamos ter evidenciado que a
obstinagdo metodologica do sosia, convoca as
atividades possiveis e impossiveis contidas na
atividade real, uma vez que “o sosia ‘exige’ um
acesso, ndo s6 a vivéncia da acdo, mas aquilo que
nao aconteceu e nao é vivido pelo sujeito” (CLOT,
2006a, p.146). A acdo ndo vivida faz parte do real
da atividade com o mesmo estatuto da agdo vivida.
O sbsia, como aquele que ndo sabe, mas deve saber,
“multiplica os obstaculos a fim de aprender mesmo
aquilo que o outro ndo Ihe previu ensinar” (CLOT,
20064, p.149).

Eis a utilidade do s6sia, afirma Clot (2010),
promover um contato artificial do sujeito consigo
mesmo, servindo-se para o trabalhador como
recurso para que ele vivencie sua atividade de outra
maneira. Ou nas palavras de Vygostky (2004, p.82)
“tenho consciéncia de mim mesmo somente na
medida em que para mim sou outro, ou seja, porque
posso perceber outra vez os reflexos préprios como
novos excitantes”.

Nesse sentido, a experiéncia da instrucdo ao
sOsia proporciona a desconstrucdo da versdo do
sujeito sobre sua atividade, ao provocar uma ruptura
no encadeamento habitual das acGes, levando-o a
descobrir e a considerar novas possibilidades e,
ainda, a abandonar outras com as quais ele mantinha
aderéncia e que poderiam até ser geradoras de
sofrimento e impedimento do seu desenvolvimento
(CLOT, 2006a; BRANDAO, 2012; BATISTA,;
RABELO, 2013). No decorrer desse exercicio,
complementa Clot (2006a, p.147), “o sujeito tenta
ser aquilo que pensa que deveria ser” ao instruir o
sOsia sobre aspectos da sua atividade e de seu
comportamento. O sosia, por outro lado, busca “ser
o que devera ser” (CLOT, 2006a, p.147) e, por isso,
explora todas as possibilidades, inclusive tentando
antecipar fatos.

A procura por uma conformidade surge para
0 sujeito como uma reducdo de suas possibilidades
em relacdo & sua atividade, ao coletivo de trabalho,
a hierarquia e aos demais grupos informais a que
pertence. O sujeito entdo percebe o quanto seu
poder de acdo encontra-se inibido, ao descobrir-se
estritamente aderido a certas formas de se portar
diante de suas situagbes de trabalho. Com a
experiéncia da instrucdo, ele passa a se ver diante de
escolhas, inclusive quanto & possibilidade ou ndo de
descartar essas adesdes. Pela media¢do do sosia, 0
sujeito exprime a possibilidade de realizar aquilo
que ndo fez, “em resposta a um interlocutor que lhe
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propbe, sem necessariamente percebé-lo, opcOes
que ele recusou considerar, que ele obliterou ou
desconheceu, ignorou ou, pelo contrério, buscou em
vao descobrir” (CLOT, 20064, p.147).

Ademais, afirma Clot (2013), usualmente,
por meio das intervengdes em clinica da atividade,
os trabalhadores descobrem suas proprias
capacidades antes insuspeitas. Todavia, essa
descoberta ndo se faz na soliddo e sim, na interacdo
dialdgica com o outro. Ndo em funcdo de um
acordo, mas, sobretudo, pela diferenca que entdo se
manifesta. Nos termos de Vygotsky (1987/2005,
p.156-157):

a relagdo entre o pensamento e a palavra ndo é
uma coisa mas um processo, um movimento
continuo de vaivém do pensamento para a
palavra e vice-versa. Nesse processo, a relacdo
entre 0 pensamento e a palavra passa por
transformacdes que, em si mesmas, podem ser
consideradas um desenvolvimento no sentido
funcional [..]. Cada pensamento se move,
amadurece, se desenvolve, desempenha uma
funcdo, soluciona um problema.

As palavras se tornam recurso para O
desenvolvimento do pensamento do sujeito. Nesse
sentido, os dialogos provocados pela instrucdo ao
sosia sdo utilizados como matéria-prima para a
analise do desenvolvimento do pensamento na
controvérsia  profissional (CLOT, 2010). No
decorrer da acgdo dialogica, fazendo um paralelo
com analise de Clot (2010) sobre a funcdo dos
gestos, as palavras ocupam trés fungBes sucessivas,
sendo meio para instruir o sésia, meio de
argumentacdo junto aos colegas e, por fim, no
momento da escuta e da transcrigdo, objeto de
elaboracdo para o proprio sujeito.

A retomada provocada por esses trés
momentos desperta a possibilidade de realizacdo das
atividades fora dos limites dos automatismos
incorporados. Desse modo, a atividade pode ser
requalificada e recategorizada. Ela ndo renasce,
porém ¢ revista em fungdo de um quadro
metodologico que possibilita seu deslocamento ou,
mais precisamente, o seu desenvolvimento.

O método de instru¢do ao so6sia demonstra,
portanto, que as atividades ndo se mantém estéaticas.
Ao contrério, elas encontram a possibilidade de
desenvolvimento gracas a sua verbalizacdo. Nesse
movimento de transformacdo das atividades em
palavras, as primeiras se reorganizam e se
modificam. Em funcdo da linguagem dirigida ao
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outro, o sujeito realiza, na plenitude do termo, suas
atividades (CLOT, 2010; BATISTA; RABELO,
2013).

Eis o caminho de analise proposto pela
clinica da atividade, cujo intuito é o de identificar o
desenvolvimento ocorrido ou impedido nesse
processo. O que se busca, em suma, € ampliar o
poder de acdo dos trabalhadores, a partir da
modificagdo do estatuto do vivido, fazendo com que
0 sujeito tenha mais autonomia. Isto posto, a
finalidade das intervencbes no &ambito dessa
especialidade, consiste em tentar construir, junto
com os trabalhadores, as condigbes para que
retomem sua atividade em suas préprias maos,
sendo responsaveis por sua analise e, acima de tudo,
sendo os verdadeiros protagonistas dessa mudanca
(CLOT, 2010).

Notas

1 De acordo com Vygotsky (2004), a necessidade
de se desprender dos limites da experiéncia direta
seria um aspecto fundamental para a psicologia.
“Separar, libertar os conceitos cientificos da
percepcdo especifica so é possivel com o método
indireto. Cientificamente, a objecdo de que o
método indireto é inferior ao direto é
profundamente errdnea. Precisamente porque néo
ilustra a totalidade da sensacdo, mas somente um
aspecto dela, é que é capaz de desempenhar a
tarefa cientifica: isola, analisa, destaca, abstrai
tracos” (VYGOTSKY, 2004, p.283).

2 Em funcdo da indisponibilidade de tempo por
parte  dos  participantes de  transcrever
integralmente cerca de duas horas de gravacao,
sugerimos que fossem feitas transcricBes das
partes eleitas por eles como mais importantes e
anotacbes gerais sobre a escuta da gravagao.
Embora conscientes de que esta ndo é a maneira
ideal, entendemos que € necessario fazer
adaptacOes e que esse formato, ndo comprometeu
a qualidade das analises da instrucdo feitas pelos
participantes.

3 Género profissional é entendido, no ambito da
clinica da atividade, “como um corpo
intermediario entre 0s sujeitos, um interposto
social situado entre eles, por um lado, e entre eles
e o objeto de trabalho, por outro”. Ele vincula
aqueles que participam de uma situagdo, “como
coatores que conhecem, compreendem e avaliam
essa situacdo da mesma maneira”. Trata-se, enfim,
da “parte subentendida da atividade”, isto &,
“aquilo que os trabalhadores de um meio dado

conhecem e veem, esperam e reconhecem,
apreciam ou temem; € o que lhes € comum e que
o0s reline em condicdes reais de vida; o que eles
sabem que devem fazer gracas a uma comunidade
de avaliagbes pressupostas, sem que seja
necessario reespecificar a tarefa cada vez que ela
se apresenta” (CLOT, 2006a, p.41).
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