INTERVENCOES EM PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO EM
ORGANIZACOES DE SAUDE PUBLICA: UMA EXPERIENCIA NO INTERIOR
DO PARANA

RESUMO

No ambito do trabalho, o desempenho pessoal/profissional e produtividade sdo processos
fortemente interligados, os quais constituem uma cadeia complexa que compreende desde
fatores individuais de motivacdo, conhecimento e habilidades, até fatores estruturais
referentes ao contexto historico vivido e as mudancas de valores da sociedade. Cabe ao
psicologo nas organizagdes trabalhar com estratégias que viabilizem a construcdo das
interacBes humanas, visto que as transformacgdes do mundo do trabalho acarretam diversas
formas de subjetivacdo e de constituicdo dos grupos e da sociedade como um todo. O
trabalho apresentado é resultado do Estagio Curricular Profissional na area de Psicologia do
Trabalho, desenvolvido por duas académicas de Psicologia da UNICENTRO numa
organizacdo de salde publica do interior do Parana no periodo de abril a novembro de
2008. O trabalho objetivou o desenvolvimento de competéncias e habilidades profissionais
das académicas, assim como também visou conhecer e levantar as necessidades existentes
no contexto desta instituicdo. Quanto a metodologia de trabalho as atividades foram
organizadas com base em leituras e supervisdes em Psicologia do Trabalho, compostas de
acdes no niveis técnicos e estratégicos, em consonancia com o que se propde atualmente
para a atuacdo do psicologo em organizacdes. As estratégias utilizadas no local de estagio
eram compostas de encontros com grupo geral de funcionarios; atividades nos setores;
plantdo psicoldgico; Coaching com uma das divisdes da organizacdo; acompanhamento da
rotina do Departamento de Gestdo de Pessoas; observacGes da rotina nos setores;
entrevistas com servidores; participagdo em rotinas, treinamentos e reunides gerais da
instituicdo; confeccdo de mural, caixinhas de sugestbes e leituras em Psicologia do
Trabalho. Algumas destas atividades se desenvolveram com maior efetividade enquanto
outras encontraram maiores dificuldades de serem incorporadas na instituicdo. Contudo,
percebeu-se a necessidade de intervengdes que trabalhem as relacBes interpessoais no
trabalho visto que essa demanda evidencia-se como uma das prioridades nessa instituicao.

Palavras-chave: Estagio Curricular Profissional em Psicologia do Trabalho; Trabalhadores
de Saude Puablica; Organizag6es de Saude Publica.
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1. INTRODUCAO

O trabalho ocupa um papel central na vida das pessoas e e fator relevante na
formacdo da identidade e na insercdo social das mesmas. Dentro da contextualizacdo
historica do trabalho hé intensas transformac6es em seu papel na sociedade. A literatura da
area aponta que o Capitalismo estabeleceu um grande marco para estas transformacdes,
onde o trabalho passa a ser exaltado como eixo central na vida das pessoas.

De acordo com Borges & Yamamoto (2004), no inicio dessa forma de producéo o
“pensar” do trabalhador deveria ser eliminado, pois impedia a produgdo. Assim, o trabalho
caracterizava-se por atividades pesadas, repetitivas e monotonas. Nas atuais concepgdes de
trabalho ocorreram profundas transformacGes nas quais houve reestruturacfes das
condicbes materiais e sociais das organizacbes, como também em aspectos
socioecondmicos que se integram ao dinamismo do mercado de trabalho.

Borges & Yamamoto (2004) apontam que nesta nova configuracdo adotaram-se
novas tecnologias de producdo, ocorreu a revolucdo nos meios de comunicagéo e se deu o
surgimento de novos estilos de gestdo que se voltam para a necessidade de desempenho
organizacional integrado com o bem-estar dos individuos, com as func¢Ges e habilidades
complexas dos individuos, bem como tem exigido competéncia interpessoal no trabalho.
Sendo assim, a eficiéncia das relagdes interpessoais e 0 bem-estar do trabalhador torna-se
um critério indispensavel a realizac&o das tarefas.

O surgimento da Psicologia Organizacional e do Trabalho, segundo Zanelli &
Bastos (2004), acompanhou a crescente industrializacdo que ocorreu nos paises
dominantes. Os trabalhos pioneiros nesta area se baseavam na busca de critérios e
procedimentos voltados as finalidades de avaliacdo e selecdo de empregados para as
industrias em expansao. Portanto, o desempenho no trabalho e a eficiéncia organizacional
eram as preocupacdes primordiais que orientavam as atividades dos psicologos nas
organizagdes. Somente mais recentemente, Zanelli (2002), afirma que a Psicologia
Organizacional e do Trabalho adota metas que ultrapassam a visao tradicional de eficiéncia
maxima e de ajustamento do individuo ao trabalho.

Trata-se de priorizar o desenvolvimento da pessoa, por meio de
mudancas planejadas e participativas, nas quais 0 homem possa adquirir
maior controle de seu ambiente. O crescimento individual que se
pretende deve conduzi-lo a aprender sua insercdo nas relagbes com o



grupo e as relacbes do grupo com estrutura organizativa e com a
sociedade. A idéia é que toda mudanca no homem pode produzir
mudancas em seu ambiente e vice-versa. (ZANELLI, 2002, p.35)

Neste contexto, de acordo com o mesmo autor, desempenho no trabalho e
produtividade séo processos fortemente interligados, os quais constituem uma cadeia
complexa que compreende desde fatores individuais de motivacdo, conhecimento e
habilidades, até fatores estruturais referentes ao contexto historico vivido e as mudancas de
valores da sociedade. Cabe ao psicologo nas organizagdes trabalhar com estratégias que
viabilizem a construgdes das interagdes humanas, visto que as transformacdes do mundo do
trabalho acarretam diversas formas de subjetivacdo e de constituicdo dos grupos e da
sociedade como um todo. Assim, Zanelli & Bastos (2004) pontuam que a denominacdo da

Psicologia Organizacional e do Trabalho

(...) inclui larga abrangéncia, uma vez que busca compreender o
comportamento das pessoas que trabalham, tanto em seus determinantes
e suas conseqliéncias, como nas possibilidades da construgdo produtiva
das acbes de trabalho, com preservacdo maxima da natureza, da
qualidade de vida e do bem-estar humano.(ZANELLI & BASTOS, 2004,
p. 483)

Portanto, o comportamento humano no trabalho se torna foco de interesse em
diferentes niveis ou ambitos de andlise, sendo o objeto de estudo e de intervencdo nos

niveis individual, grupal e organizacional.

Cultura Organizacional

Para compreender o comportamento humano nas organizagdes é fundamental o
estudo da cultura organizacional, uma vez que o0s valores basicos compartilhados
influenciam consideravelmente 0 modo como os membros das organizacbes sentem,
pensam e agem.

Silva & Zanelli (2004) conceituam a cultura como um conjunto de valores, crengas
esteredtipos, normas, palavras e imagens pelas quais é atribuido um significado
compartilhado & realidade socialmente construida. Desta forma, é possivel compreender a
cultura como uma teia de significados coletivamente aceitos. Essa teia é compartilhada

pelos préprios participantes, na qual os significados sdo elaborados no processo histérico de



construcdo da organizacao e gradualmente produzidos nas relacBes estabelecidas entre os
diversos membros.

Silva & Zanelli (2004) pontuam que
esse nacleo de pressupostos, valores e crengas S30 expressos nas
estruturas, sistemas, simbolos, mitos e padrdes de recompensa existentes
nas organizacbes. Tais expressdes, formas, categorias e imagens
localizam para as pessoas 0s sentido atribuido as circunstancias em que
as mesmas estdo envolvidas no dia-a-dia da organiza¢do. (SILVA &
ZANELLLI, 2004, p. 416)

Esses mesmos autores afirmam que a cultura organizacional representa as percepgoes
dos dirigentes e funcionarios da organizacdo e reflete a mentalidade que predomina na
organizacdo. Por esta razdo, ela condiciona a administracdo das pessoas.

Neste contexto, de acordo com Zanelli & Bastos (2004) é importante que o
psicélogo, para contribuir com os processos administrativos, tenha conhecimento do
processo total do trabalho, tenha consciéncia das atribui¢fes individuais e das unidades de
trabalho, bem como possa articular visdo, missdo, valores, metas e estratégias
organizacionais. A partir disso é possivel desenvolver a capacidade estratégica de
intervencdes que predisponham mudancas e fortalecimento de formacdo de equipes em
concomitantemente, ampliando a capacidade gerencial de refletir e questionar as proprias

finalidades e a forma de realizar os processos de trabalho.

Saude do Trabalhador

Também no nivel interno das organizacBes, os psicélogos tém analisado as
implicacBes da construcdo psicossocial em suas influéncias sobre a saude do trabalhador.
De acordo com Zanelli (2004) o estabelecimento de politicas e diretrizes acabam atingindo
os valores e os padrdes de comportamento que se propagam no local de trabalho
ocasionando, em maior ou menor grau, 0 desgaste fisico e psicologico. Ou seja, 0
distanciamento entre as exigéncias do ambiente de trabalho e as expectativas e necessidades
do trabalhador tem levado a vérias dificuldades na vida das organiza¢Ges, com prejuizos
6bvios para a satde e com mais sofrimento.

Gondin & Silva (2004) apontam que os valores organizacionais podem ser
caracterizados através idéias abstratas em relacdo ao que € bom e desejavel para a

organizacdo e sdo expressos sob a forma de principios hierarquicos basicos que orientam as



acOes das pessoas na propria organizagdo. Abordam trés aspectos principais que expressam
os valores organizacionais: a) como a organizacdo trata o empregado; b) como a
organizacdo estrutura 0s seus processos de trabalho; ¢) como a organizacdo se relaciona
com o ambiente externo. Dessa forma percebe-se que quando a organizagdo valoriza seus
funcionarios, sua tendéncia é adotar politicas que estimulem o seu crescimento pessoal
mais do que aquelas que direcionam acdes para conformidade aos padrdes e normas
estabelecidas. Quando a organizacdo valoriza a estrutura hierarquica, pouco contribuira
para incentivar o envolvimento dos empregados nas decisdes internas.

Portanto, nas situagdes em que os valores pessoais entram em contradicdo com 0s
valores organizacionais, uma das consequiéncias decorrentes para as pessoas pode ser a
diminuicdo da motivagdo para cooperar e se comprometer com as demandas da
organizagdo. Por outro lado, quando os valores pessoais se assemelham aos valores
organizacionais havendo concordancia com as percepcdes de como deve ser a dindmica da
organizacdo, o nivel motivacional tende a acender, tendo consequiiéncias satisfatorias para o
desempenho no trabalho.

A motivacdo, de acordo com Gondin & Silva (2004) é derivada do latim motivus,
que significa *‘mover’. A palavra motivagdo assumiu o significado de ‘tudo aquilo que pode
fazer mover’, ‘tudo aquilo que causa ou determina alguma coisa’ ou até mesmo ‘o fim ou
razdo de uma acdo’. Nesse sentido a teoria da motivacdo é uma teoria da acéo.

Ainda conforme esses autores a motivacgao associa-se a outros conceitos

Em especial se destacam o0s conceitos de satisfagdo, envolvimento e
comprometimento que, embora estejam fortemente relacionados com o
de motivacdo, mantém suas especificidades, pois a satisfacdo no trabalho
se refere a um nivel de contentamento com as relacbes de chefes e
colegas, com o sistema de recompensas e remuneracdo e com o trabalho
realizado; o envolvimento no trabalho diz respeito ao nivel de
identificacdo e de afinidade com o trabalho realizado; e o
comprometimento organizacional se refere aos afetos dirigidos a
organizacdo, ao trabalho ou a carreira. (GONDIN & SILVA, 2004, p.
145).

Portanto, a motivacdo pode ser considerada como um processo psicologico basico
de relativa complexidade que auxilia na explicacdo e na compreenséo das diferentes agdes e

escolhas individuais. Além disso, a motivacdo pode ser conceituada como uma acgao



dirigida a objetivos, sendo auto-regulada, bioldgica ou cognitivamente, persistente no
tempo e ativada por um conjunto de necessidades, emogdes, valores, metas e expectativas.

Atualmente, entende-se que o trabalho exerce um papel fundamental na constituigdo
do sujeito visto que passa a maior parte do tempo nas funcdes de seu trabalho. Segundo
Zanelli & Bastos (2004) ¢ preciso considerar o trabalho como objeto de estudo necessario
para se compreender o fenémeno psicologico. Pois, através do trabalho, sdo construidas as
relacbes e a formacdo da subjetividade do sujeito por meio das diversas praticas das
organizacdes e das relagdes interpessoais no trabalho. Assim conforme afirma Heloani &
Capitdo (2003) as relagBes pessoais decorrentes do trabalho deveriam ter um valor afetivo
bastante relevante. Entretanto, relagdes de companheirismo e amizade no trabalho séo
dificeis de se construirem por serem em sua maioria momentaneas, imediatas competitivas
e os vinculos s&o dificeis de se estabelecer, uma vez que diante de cada alteragdo rompem-
se 0s lagos.

Heloani & Capitdo (2003) ainda apontam que as condi¢des de trabalho, bem como
as relagGes entre os funcionarios, influenciam diretamente a qualidade de vida, sendo esta
uma perspectiva estratégica para a sobrevivéncia e desenvolvimento futuro nas
organizacgdes. Portanto, a vivéncia depressiva em relacdo a si mesmo e ao trabalho é
mantida pela sensacdo de adormecimento intelectual, de esclerose mental, da paralisia da
fantasia e da imaginacdo. Sendo assim, o sofrimento é gerado, cujo alvo principal € a
subjetividade.

Das diversas complicagdes geradas pelo sofrimento no trabalho, o Stress
Ocupacional e 0 a Sindrome de Burnout sdo as manifestacdes mais destacadas no cenéario
atual do trabalho. De acordo com Rossa, (2004) Stress e Burnout sdo sindromes
psicoldgicas que sdo capazes de acarretar consequiéncias graves para o individuo, tanto na
forma de doengas fisicas como através de transtornos psicoldgicos e emocionais,
comportamentais e familiares. Para essa autora o stress e 0 Burnout englobam um processo
de adaptacdo do individuo frente as demandas externas, que constituem as diversas
situacOes e contingéncias do dia-a-dia, e internas entendidas como processos cognitivos
individuais, resultando em variaveis niveis de vulnerabilidade ao desenvolvimento dessas

condicdes.



Embora essas duas sindromes tenham caracteristicas semelhantes, possuem algumas
condicdes distintas. O stress, de acordo com Lipp (1996), é definido como uma reacdo de
adaptacdo do organismo, com desenvolvimento em quatro fases especificas: alerta,
resisténcia, quase-exaustao e exaustdo. Ja o Burnout inclui trés componentes que podem ou
ndo se apresentarem em sequéncia: exaustdo emocional, falta de realizacdo pessoal e
despersonalizacdo. Assim, as caracteristicas basicas do Burnout compreendem sentimentos
de insatisfacdo, desilusdo, falta de realizacdo, distanciamento emocional, impoténcia e
apatia.

Frente a essas questdes de adoecimento mental no trabalho cabe ao psicélogo
analisar o contexto e os elementos que contribuem para o surgimento desse quadro
buscando promover programas que beneficiem a saude mental dos individuos no trabalho

visando a implementacdo de medidas estratégicas de intervencao nessa area.

Plantdo Psicoldgico

Dentre as diversas formas de intervencao da psicologia no ambiente de trabalho, o
Plantdo Psicolégico vem se configurar num trabalho especializado para atender as
demandas psicoldgicas imediatas dos trabalhadores que de alguma forma apresentam
sofrimento ou mal-estar no trabalho. Portanto, esta intervencdo é privilegiada para
responder a pluralidade e a diversidade de demandas pela procura de apoio psicolégico.

Este trabalho, de acordo com Paparelli & Nogueira-Martins (2007), volta-se
principalmente para individuos com histérias de situacdes criticas e traumaticas, que
pressupdem uma acdo interventiva imediata. Neste sentido, o aluno plantonista tem contato,
em sua formacdo teodrica, com conteudos que tém como objetivo permitir que ele possa
intervir nos momentos de crise que, para Bellak e Small (1980), sdo as situacgdes criticas
que pdem a avaliacdo os recursos dos individuos que possam prejudicar sua integridade,
impondo condig¢des além da possibilidade adaptativa da pessoa.

O Plantdo Psicoldgico é definido por Mahfoud (1987) como “...certo tipo de
servico, exercido por profissionais que se mantém a disposi¢do de quaisquer pessoas que
deles necessitem, em periodos de tempo previamente determinados e ininterruptos”

(MAHFOUD, 1987, p.75). Para o autor, a intervencdo psicoldgica em “plantdo” apresenta



caracteristicas especificas para cada um dos envolvidos e, por isso, € citada como *“a
vivéncia de um desafio”, dada a sua complexidade.

Tal conceituacdo vai de encontro com Schmidt (2004) que afirma ser o Plantdo
Psicoldgico praticado, essencialmente, como um método de acolher e responder a
demandas por ajuda psicolégica. Compreende-se, portanto, como o disponibilizar a
clientela que o procura, um tempo e um espaco de escuta abertos & diversidade e a
pluralidade dessas demandas. Essa autora destaca o acolhimento e o caracteriza pela
peculiar atencdo para as necessidades do cliente no momento em que procura ajuda, que
inclui ndo apenas a queixa em si, mas 0 modo como o cliente vive essa queixa, 0s recursos
subjetivos que disponibiliza para lidar com seu sofrimento, bem como as expectativas e
perspectivas que se apresentam a partir da busca de auxilio. Responder & demanda, por sua
vez, compreende a forma de identificagdo da demanda da pessoa e suas possiveis
implicagcdes, de modo que, ao acolher o cliente se estd dando a oportunidade de se
posicionar frente aquilo que vive e, a0 mesmo tempo, possibilitar ao servico um
posicionamento frente aquilo que pode ou nédo oferecer, no sentido de dar prosseguimento a
um primeiro contato. Dessa forma, para realizar um Plantdo Psicolégico efetivo, é
importante possuir sensibilidade nos modos de responder & demanda, que tambem se
caracterizam pela diversidade, singularidade e pluralidade das caracteristicas inerentes a

cada sujeito.

Coaching

Outro campo de atuacao que contribui para a melhoria da qualidade no trabalho é o
processo de coaching. Segundo Gil (2001) coach é um profissional que se compromete a
apoiar alguém a atingir determinado resultado. De acordo com Araujo (1999) “o coaching
comeca quando a pessoa procura 0 seu apoio para resolver um problema ou realizar um
projeto e vocé aceita comprometer-se com este papel.” (ARAUJO, 1999, p.25)

Gil (2001) aponta que em épocas atuais de mudangas constantes, rupturas
tecnoldgicas, reestruturacdes estratégicas e competicdes, necessita-se de novos habitos de
trabalho. Os empregados também precisam aprender novas habilidades e métodos de
trabalho, adotando outras posturas diante dos clientes. Muitos deles tém potencial e sdo

dispostos a fazer algo inovador, no entanto, tem dificuldades em perceber exatamente o que



podem fazer ou, quando conseguem, ndo sdo estimulados a fazé-lo. Nesse contexto, o
coach (especialista que detém o aparato tedrico metodologico para realizar o processo de
coaching) pode se responsabilizar pelo apoio no que tange as necessidades dos
empregados.

No enfoque proposto por Gil (2001), o coaching apresenta as seguintes etapas:

(1) Estabelecimento de uma relagdo de confianga: A relagdo entre o coach e seu cliente
deve apresentar franqueza e confianca mdtua. Para tanto, € necessario que exista entre
ambos um constante feedback e troca de experiéncias, além de cooperagcdo um com 0 outro.
(2) Definicéo de objetivos: Refere-se a clareza com que os objetivos sdo definidos.

(3) Anélise do estado das coisas: Consiste em verificar as caracteristicas do cliente com a
finalidade de avaliar os elementos que podem dificultar ou facilitar o alcance dos objetivos.
(4) Estabelecimento do plano de acdo: a elaboracdo do plano de acéo é baseado conforme
as informacBes obtidas. E fundamental que o plano de acio seja elaborado em conjunto
contemplando a visdo de futuro, identificando competéncias, resultados esperados, acdes a
serem implementadas, prazos e pessoas envolvidas no coaching.

(5) Acompanhamento: Corresponde ao periodo de monitoragdo, visando assegurar que 0
cliente se encontra no caminho certo.

O coaching deve ser utilizado, de acordo com Gil (2001), em situacfes como:
contratacbes de trainees, desempenho gerencial, periodos de transicfes, fracassos,
desempenho inadequado e decisbes pessoais. Para trabalhar com estas questdes, é
importante que 0 coach seja uma pessoa qualificada para estimular a mudanca
comportamental de um ampla variedade de pessoas. Portanto, as habilidades requeridas do
coach sdo: paciéncia, imparcialidade, interesse pelas pessoas, disposicdo para escutar,
responsabilidade, habilidade para comunicar suas idéias com clareza e assegurar-se de seu
entendimento, abertura ao dialogo, credibilidade, conhecimentos e experiéncias, intuicéo,
maturidade e flexibilidade, auto-confianca, empatia, reflex&o.

Nesta area, dentro das organizagGes, Ascama (2004) aponta que o psicélogo
também atua nesta tarefa de auxiliar executivos a provocar mudangas de comportamento
neles proprios e na organizacao, que se efetivem em capacidade de lideranca e preparacao
para 0 desenvolvimento das liderancas dentro dela. Sendo assim, os psicélogos precisam

definir critérios sobre as capacidades que sdo necessérias para obter a mudanca de



comportamento dos clientes por meio do servigo oferecido. Deste modo, os profissionais
que atuam como coaches precisam esforgar-se para promover um maior e completo
entendimento do coaching, articulando as suas habilidades, capacidades e experiéncias

necessarias para este tipo de atuacéo.

Grupos e Equipes

Dentro das organizacGes de trabalho, tem-se voltado cada vez mais a atengéo sobre
0 estudo das relagbes humanas. Para tanto, o estudo dos grupos e equipes sdo focos
importantes para compreender 0s processos de trabalho.

De acordo com Robbins (2002) um grupo pode ser entendido como dois ou mais
individuos, interdependentes e interativos, que se unem em direcdo a um objetivo comum.
Este autor ainda aborda que os grupos podem ser formais ou informais. Entende-se por
grupos formais aqueles que séo definidos pela estrutura da organizacdo, com atribuigdes de
trabalho que estabelecem tarefas. Nestes grupos, 0 comportamento das pessoas € designado
e coordenado em funcdo das metas organizacionais. Temos uma subclassificagdo dos
grupos formais: grupo de comando no qual o organograma da organizacdo é quem o
determina e o grupo de tarefa cujo objetivo a juncdo de alguns funcionarios para executar
determinada tarefa. Os grupos informais compreendem parcerias que ndo sdo determinadas
pela organizacdo, mas sim formacdes geradas pelos prdprios funcionarios dentro do
ambiente de trabalho, que possuem alguma identificacdo. H& também uma subclassificacao:
grupos de interesse ou grupos de amizade. Ou seja, podem existir pessoas que se juntem
para atingir um objetivo sendo ou ndo membros de um grupo de comando ou tarefa
(ROBBINS, 2002).

H& cinco estagios de desenvolvimento dos grupos abordados por Robbins (2002):
eFormacao: compreende um periodo caracterizado por grande incerteza sobre os
propasitos do grupo, sua estrutura e sua lideranca;
eTormenta: caracterizada por conflitos entre seus membros. Os membros
aceitam a existéncia do grupo, mas mostram resisténcia aos limites impostos a
individualidade;
eNormalizagdo: se caracteriza pelo desenvolvimento de relacionamento mais

préximos e demonstra¢@es de coesdo no grupo;



e Desempenho: apresenta aceitagdo por parte dos membros da estrutura do
grupo. A energia do grupo transfere-se para o desempenho da tarefa que deve
ser realizada.

einterrupcdo: estagio final do desenvolvimento dos grupos temporarios,
caracterizado pela preocupacdo com a conclusdo das atividades, mais do que
com o desempenho da tarefa.

Nos cenarios organizacionais frequentemente tem-se usado a nomenclatura “equipes
de trabalho”, também chamados de grupos de trabalho, que responde, em Gltima instancia,
a procura de mecanismos que favorecam a eficicia do desempenho dos individuos. De
acordo com Moscovici (2001) uma equipe € um grupo que compreende seus objetivos e
estd empenhado a atingi-los de forma compartilhada, o que determina seu propoésito e
direcdo. A autora ainda aponta que a comunicacdo entre membros é verdadeira, opinides
divergentes sdo estimuladas e ha muita confianca. H& ainda cooperacéo, respeito e mente
aberta.

De acordo com Katzenbach e Smith (1993) (apud Moscovici, 2001) é possivel

classificar os grupos de acordo com sua maneira de funcionamento em cinco

posicoes:
- Pseudo-equipe: este grupo pode determinar um trabalho a ser executado, porém, nao se
preocupa com o desempenho coletivo. As interacbes dos membros deste grupo inibem o
desempenho individual e ndo produz nenhum ganho coletivo significativo;
- Grupo de Trabalho: este grupo ndo pretende se transformar numa equipe. Os membros
costumam partilhar informacGes entre si, no entanto, as responsabilidades, objetivos e
produtos séo individuais;
- Equipe Potencial: este grupo objetiva produzir um trabalho em conjunto. Porém, seus
membros precisam de esclarecimento e orientacfes sobre seu funcionamento. Além disso, é
necessario assumir um compromisso efetivo em relagéo ao resultado grupal;
- Equipe Real: esta equipe possui membros com habilidades complementares e
comprometidos uns com 0s outros através de objetivos e missGes comuns além de
abordagem de trabalho bem delimitada. Outra caracteristica € a confianca que as pessoas

depositam uns nos outros.



- Equipe de Elevado Desempenho: alem de atender aos requisitos da equipe real, tem como
caracteristica um comprometimento profundo dos membros com o crescimento pessoal de
cada um e o sucesso deles mesmos e dos outros. Esse tipo de equipe normalmente consegue
resultados muito além das expectativas. Entretanto, é raro alcangar esse estagio superior.

O processo de desenvolvimento de equipes envolve mudangas significativas
pessoais e interpessoais de conhecimentos, atitudes, sentimentos, motivacgdes, valores,
postura e comportamento. Sendo assim, para 0 desenvolvimento de uma equipe €

necessario uma permanente atividade de educacdo (MOSCOVICI, 2001).

Treinamento e Desenvolvimento

Neste contexto atual do mundo do trabalho, é notavel o dispéndio de atencéo e
esforcos desenvolvidos em diregdo ao aperfeicoamento dos métodos de tratamento dos
efeitos da mudanca sobre o comportamento, onde, muitas técnicas tém sido aplicadas e
desenvolvidas para promover o crescimento e a otimizacdo de habilidades no trabalho.
Assim, espera-se desenvolver a capacidade dos individuos na aplicacdo adequada dos
conhecimentos que possui no trabalho. Essa capacidade se baseia em incrementar um saber
para melhorar a qualidade do desempenho nas fung¢des do trabalhador (SOTO, 2005). Tal
processo passa pelas vias da aprendizagem. De acordo com 0 mesmo autor a aprendizagem
significa aquisicdo de conhecimento ou habilidade, podendo ser definida como um processo
de integracéo e adaptacdo do ser ao ambiente em que vive, implicando, pois, em mudanca
de comportamento.

Portanto, segundo Soto (2005) a aprendizagem se torna um mecanismo importante
frente a atual configuracdo das organizagdes de trabalho, as quais estdo inseridas num
ambiente de profundas e constantes mudancas, que exigem a formulagdo de estratégias que
promovam a aquisi¢cdo de novos conhecimentos e de melhores compreensdes de suas acoes
dentro de um meio bastante competitivo e exigente, com o objetivo de atuarem de forma
mais eficaz dentro das organizagOes. Nesse contexto, a aprendizagem no ambiente de
trabalho vem conquistando consideravel espaco nas organizagdes. Sabe-se que quanto mais
diversificado é o conjunto de estratégias desenvolvidas pelo individuo, maior sera sua

capacidade de aprender e monitorar seu processo de aprendizagem.



Com a intencdo de acompanhar o progresso do conhecimento cientifico,
desenvolvimento tecnoldgico e modernizacdo do setor produtivo, Zerbini (2006) aponta
que as organizacdes, na busca por profissionais cada vez mais capacitados, atribuem a area
de Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas (T&D) o campo estratégico. Este vem cada
vez mais procurando, através dos processos gerenciais, atender as demandas internas de
trabalho de uma organizacdo ao mesmo tempo que busca estar em consonancia com o
mercado de trabalho atual. A partir disso, grandes dispéndios financeiros passam a ser
investidos em a¢des educacionais. Em consequiéncia disso, elevam-se também as pressdes
para que a area de T&D demonstre seus resultados, principalmente em termos de promoc¢éo
do desempenho e da efetividade organizacional.

De acordo com Borges-Andrade (2002, p. 32) através do T&D “(...) s@o adquiridas
habilidades motoras ou intelectuais e informagdes e desenvolvem-se estratégias cognitivas
e atitudes, que poderdo tornar o individuo mais competente para desempenhar varios
papeis, no presente ou no futuro e em diversas organizacoes.”

No campo conceitual muitas vezes os termos de desenvolvimento, treinamento e
educagdo tém sido utilizados equivocadamente como sindnimos. Deste modo, é
imprescindivel a distincdo entre estes termos. O treinamento, segundo Borges-Andrade
(2002), estd mais relacionado a identificacdo e superacdo de deficiéncias no desempenho
dos trabalhadores, preparacdo de empregados para novas funcdes e adaptagdo da méo-de-
obra a entrada de novas tecnologias no trabalho. O conceito de educacdo “refere-se as
oportunidades dadas pela organizacdo para que o empregado tenha seu potencial
desenvolvido por meio da aprendizagem de novas habilidades que o capacitem a ocupar
novos cargos dentro da mesma organizacdo.” (PANTOJA et al, 2005, p. 256). Ja o termo
desenvolvimento é mais abrangente e diz respeito ao conjunto de experiéncias e de
oportunidades de aprendizagem desenvolvidas e aplicadas pela organizacdo e que propicia
o0 crescimento pessoal dos trabalhadores (BORGES-ANDRADE, 2002; PANTOJA, et al
2005)

De acordo com Borges-Andrade (2002) o crescimento pessoal continuo da-se pelas
vias do desenvolvimento de competéncias pessoais diversificadas, cuja pratica leva a
efetivacdo da auto-gestdo no trabalho. Contudo qualquer treinamento cuidadosamente

elaborado pode ser visto como uma oportunidade de desenvolvimento no trabalho:



Atualmente o treinamento vem sendo utilizado pelas empresas com o objetivo geral de
desenvolver pessoas, tanto na aprendizagem de novas habilidades quanto na ampliacdo
daquelas ja existentes, uma vez que as pressdes socio-culturais, tecnolégicas, econdmicas e
politicas direcionam as organiza¢Ges contemporaneas a se adaptarem as exigéncias que o
mercado impde, focando mais intensamente seu capital humano. (CAMPOS, 2004)

O uso do termo “treinamento” pode ser encontrado com diversos significados. No
geral, segundo Chiavenato (2002), encontramos trés principais correntes de conceituacao
do termo: a) alguns especialistas consideram “treinamento” como um meio para
desenvolver a forca de trabalho dentro dos cargos ocupados; b) de uma forma mais ampla,
outros especialistas consideram o treinamento para promoc¢éao de um adequado desempenho
no cargo e estendendo o conceito para uma nivelacdo intelectual através da educacdo geral;
e C) encontram-se 0 grupo de autores que se referem ao desenvolvimento, dividindo este
nas sub-areas de treinamento e educacdo, no qual, o treinamento se caracteriza o preparo da
pessoa para 0 desempenho de um cargo, enquanto que educacdo tem como objetivo a
preparacao da pessoa para 0 ambiente dentro ou fora de seu trabalho.

De acordo com o mesmo autor, enquanto tomado como parte da educagdo no
trabalho, o treinamento pode ser englobado dentro da educagéo profissional, caracterizada
por ser uma educacdo institucionalizada ou n&o, visando a preparagdo do homem para a
vida profissional. A educacdo profissional compreende trés fases distintas, porém,
interdependentes que sdo: a formacgdo profissional que prepara o individuo para uma
profissdo; aperfeicoamento ou desenvolvimento pessoal, a qual procura aperfeicoar o
individuo para uma carreira dentro de uma profissdo e o treinamento que objetiva a
adaptacgéo do individuo para um cargo ou funcao.

Treinamento é a educacdo profissional que visa adaptar 0 homem para
determinado cargo. Seus objetivos situados a curto prazo sdo restritos e
imediatos, visando dar ao homem os elementos essenciais para 0
exercicio de um cargo, preparando-o adequadamente para ele. (...)
Obedece a um programa preestabelecido e atende a uma acdo sistematica
visando a adaptacdo do homem ao trabalho. (CHIAVENATO, 2002.
p.496)

Deste modo, o treinamento possibilita as pessoas a aprendizagem de conhecimentos

especificos relativos ao trabalho, atitudes frente a aspectos da tarefa, da organizacao e do



ambiente de trabalho e o desenvolvimento de habilidades. O treinamento envolve uma
aprendizagem a curto prazo, sendo aplicado de maneira sistematica e organizada. Enquanto
processo de aprendizagem, o0 treinamento visa como finalidade & mudanca de
comportamento.

Estes esforgos, no entanto, segundo Meneses (2006), geralmente ndo sé&o
satisfatorios para que as acbes de treinamento e desenvolvimento contribuam para a
promocdo da efetividade de grupos e equipes de trabalho e da organizagdo. E
imprescindivel que haja uma andlise organizacional, a qual é responsavel pelo
planejamento da a¢do educacional com a estratégia e o negdcio da organizacao, bem como
com o contexto de trabalho dos individuos. Caso néo realizada, sdo poucas as chances de
que um programa de desenvolvimento e treinamento contribua para a geracao de resultados
no nivel de grupos ou organizacional.

Segundo Cohen & Fink (2003) essas técnicas orientadas ao individuo sofrem muitas
das mesmas dificuldades dos programas de treinamento tradicionais. Primeiramente, pelo
fato de, mesmo que ocorram mudancas mensurdveis durante o treinamento, elas muitas
vezes desaparecem na volta o trabalho se ai ndo forem apoiadas na realidade da
organizacdo. Segundo, porque novos conhecimentos que por qualquer motivo ndo possam
ser aplicados, podem gerar frustracdo, raiva ou até saida do funcionario da organizacdo na
perspectiva de encontrar um emprego melhor. E o terceiro fator, colocado pelos autores, se
refere aos que saem do treinamento estimulados e comprometidos com 0s conhecimentos
adquiridos neste, e muitas vezes podem vir a se impacientarem com 0s ndo-participantes
que, por sua vez, ndo conseguem entender o entusiasmo dos participantes e podem néo se

interessar pelas novas idéias e praticas destes.

2. METODOLOGIA

Este relato é resultado do Estagio Curricular Profissional na area de Psicologia do
Trabalho, que constitui uma das trés areas obrigatorias para a conclusdo do 5° ano do curso
de Psicologia da Universidade Estadual do Centro-Oeste — UNICENTRO, desenvolvido
por duas académicas de Psicologia numa organizacdo de salde publica do interior do

Parand, supervisionadas por uma professora do corpo docente do Departamento de



Psicologia — DEPSI da UNICENTRO. No local de estagio as alunas foram supervisionadas
por um médico. O periodo de realizacdo do estagio abrangeu os meses de abril a novembro
de 2008.

A instituicdo foco deste trabalho tem aproximadamente trinta anos de existéncia,
tendo passado por algumas modificacbes quanto a sua nomenclatura em decorréncia de
novas regulamentagdes do Sistema Unico de Satide brasileiro.

No periodo do estagio a instituicdo contava com 68 funcionarios, tendo também
mais 5 estagiarios (3 nivel médio e 2 nivel superior). Esta instituicdo de satde é composta
por treze setores dirigidos por um diretor geral, trés divisdes, (cada uma com suas sessdes)
e por uma unidade externa localizada em outro prédio e por isso, ndo foi inclusa neste
estagio. Cada secdo tem um chefe que ¢ escolhido pelo diretor, e cada divisdo escolhe os
chefes de suas se¢Bes. Cada chefe de secdo recebe salario mais comisséo.

Seu horério de funcionamento é das 7 as 18 horas, ndo fechando para o almoco.
Desde janeiro de 2007 os funcionarios devem cumprir 8 horas por dia, € no minimo uma
hora de almoco; antes deste periodo os funcionarios cumpriam 6 horas por dia, onde a
maioria trabalhava das 8 as 14 horas, ou das 12 as 18 horas.

A forma mais comum de ingressar na instituicao € por concurso, sendo que o Gltimo
foi realizado a mais de quinze anos, o que faz com que a maioria dos funcionarios
trabalhem no local a mais de dezesseis anos. Outra forma de entrar na instituicdo é através
de cargos comissionados ou ainda por empresas terceirizadas responsaveis pelas serventes e
vigias.

No tocante ao espaco fisico, as salas sé@o pequenas, sendo as mesas dispostas uma ao
lado da outra. Ainda ha um fluxo grande no interior das salas, sendo que uma delas possui
muitos funcionarios. N&o possui acesso para deficientes, s6 escadas.

A instituicdo ainda ndo possui planos de cargos e saldrios, e também né&o
desenvolvem projetos de responsabilidade social ou de treinamento para os funcionarios,
que sO ocorre por cursos de capacitacdo promovidos pelo Estado, para 0s quais 0sS
funcionarios ganham diarias, caso a duracdo do treinamento ultrapasse mais da metade de
seu turno.

Os funcionarios desta instituicdo possuem a Gratificacio na Area de Satde (GAS),

por correr riscos maiores trabalhando com saude e também possui a CIPA — Comissédo



Interna de Prevencdo de Acidentes de Trabalho, a qual visa a protecdo da saude dos
trabalhadores dentro das empresas.

O trabalho do estagio objetivou de um lado o desenvolvimento de competéncias e
habilidades profissionais das académicas e de outro, conhecer e levantar as necessidades
existentes no contexto de trabalho na instituicdo. A partir deste levantamento pode-se criar
estratégias que contribuissem para melhorias das relacbes de trabalho, enfatizando as
relacbes interpessoais, bem como detectando as dificuldades enfrentadas pelos
funcionérios. Isto proporcionou uma intervencao nas necessidades emergentes para assim
promover uma melhor qualidade de vida no trabalho, otimizando o desempenho
profissional individual e grupal.

Quanto a metodologia de trabalho as atividades foram organizadas com base em
leituras e supervisdes em Psicologia do Trabalho, compostas de a¢es no niveis técnicos e
estratégicos, em consonancia com o que se propde atualmente para a atuacdo do psiclogo
em organizacdes. As estratégias utilizadas no local de estagio foram organizadas como:
grupo geral de funcionarios; atividades nos setores; plantdo psicoldgico; Coaching com a
Divisdo de Informacdo e Andlise de SituacBes; acompanhamento da rotina do
Departamento de Gestdo de Pessoas; observacfes da rotina nos setores; entrevistas com
servidores; participacdo em rotinas, treinamentos e reunides gerais da instituicdo; confeccéo

de mural, caixinhas de sugestdes e leituras em Psicologia do Trabalho.

3. RESULTADOS E DISCUSSOES

Grupos e Equipes

No que concernem as observacgoes e trabalhos realizados neste estagio académico a
primeira consideracao a ser feita é relacionada ao grupo e as equipes de trabalho. Notou-se
que esta instituicdo se configura enquanto grupo. De acordo com Robbins (2002) um grupo
pode ser definido como dois ou mais individuos, independentes e interativos, que se unem
objetivando alcancar um determinado objetivo. Este autor ainda aborda que 0s grupos
podem ser subdivididos em formais ou informais. Por grupos formais entende-se aqueles
que sdo definidos pela estrutura da organizacdo, com atribuicbes de trabalho que

estabelecem tarefas. Nestes grupos, o comportamento das pessoas € designado e



coordenado em funcdo das metas organizacionais (ROBBINS, 2002). No caso desta
instituicdo todas as divisdes e suas secdes podem ser compreendidas dentro desta
concepgéo, pois 0 grupo maior da organizacdo é subdivido em grupos menores das trés
divisbes, das quais se ramificam mais nove setores, visto que ainda possuem objetivos e
metas que sdo colocadas pelo Estado ou pelo préprio diretor e que exigem tarefas a serem
desempenhadas.

Estes grupos também podem ser considerados “grupos de comando” (ROBINNS,
2002) por serem definidos por um organograma e pela existéncia de niveis hierarquicos
estabelecidos. Assim, na instituicdo trabalhada, cada secéo, de acordo com suas fungdes e
atividades, deve se reportar a sua Divisdo e esta da mesma forma, ao diretor. Outra espéecie
de grupos formais desta organizagdo sdo os chamados “grupos tarefas”, nos quais
funcionarios de diferentes setores se retinem na execu¢do de determinadas tarefas. Nesta
instituicdo, pela natureza do trabalho, esses casos sdo observados através das diversas
campanhas e programas (campanhas de vacinagdo, da dengue, febre amarela, programas de
epidemiologia, entre outros), que sdo determinados a niveis de Estado e pelas proprias
demandas da regifo em que os setores se relinem para organizar estas tarefas. E possivel
citar também como exemplo a secdo de monitoramento e avaliacdo das ac¢Ges de saude
juntamente com sua Divisdo responsavel que se rednem para discutir formas de
planejamento e estratégias para que 0s objetivos sejam alcancados. Estes funcionarios
também podem convidar outros de diferentes se¢des que possam auxiliar nas atividades.

Nestes momentos, estes grupos também parecem atingir caracteristicas de “equipes
multifuncionais” que sdo definidas pela juncdo de diferentes especialidades dos
funcionérios que trabalham em conjunto para atingir determinados objetivos (ROBBINS,
2002).

Os grupos informais definidos como aliancas néo estruturadas formalmente como
respostas as necessidades de contato social (ROBBINS, 2002). Assim, os grupos informais
compreendem parcerias que ndo sdo determinadas pela organizacdo, mas sim formacoes
geradas pelos proprios funcionarios dentro do ambiente de trabalho, que possuem alguma
identificacdo. Nos grupos informais ha também uma subclassificacdo: grupos de interesse
ou grupos de amizade. Ou seja, podem existir pessoas que se juntem para atingir um

objetivo sendo ou ndo membros de um grupo de comando ou tarefa. Na organizagédo de



trabalho estudada existem alguns grupos de amizade que interagem constantemente por
haver alguma caracteristica semelhante. Percebe-se, portanto, as “preferéncias” e as
relagbes de maior intimidade entre determinados funcionarios, formando as chamadas
“panelinhas”. Essas relacdes de amizade puderam ser percebidas também, através de relatos
dos préprios funcionarios que contam com quais pessoas preferem se relacionarem
informalmente e com quais pessoas ndo possuem identificacéo.

Ainda pode-se analisar esta instituicdo quanto grupo, que dentre os cinco estagios de
desenvolvimento abordados por Robbins (2002), Formacdo, Tormenta, Normalizacéo,
Desempenho e Interrupcdo, acredita-se que essa institui¢do ja tenha passado pelo estagio de
Formacdo no qual se caracteriza por uma intensa inseguranga quanto ao proposito, estrutura
e lideranga do grupo. Neste estdgio ainda, os membros estdo identificando que tipos de
comportamentos sdo ou ndo aceitaveis e estdo comprometidos com seus papeis e funcgdes.
O estagio caracterizado pelos conflitos intragrupo é o de Tormenta. Alguns funcionarios do
local aceitam a existéncia do grupo, mas hé resisténcias aos limites impostos e as mudancas
ocorridas com o novo organograma. Na maioria dos setores a mudanga de chefias,
consequiéncias do novo organograma, vem acarretando conflitos que dificultam a passagem
para 0 proximo estagio, compreendido como Desempenho, no qual ha forte identidade
grupal e de camaradagem. O setor que pode ser considerado em estagio de Normalizagao
seria 0 da farmécia. Os funcionarios deste departamento estdo constantemente alcancando
seus objetivos, tendo repasse de informacOes, comprometimento e responsabilidades
resolvendo conflitos inerentes ao seu setor.

Como qualquer organizacao, esta instituicdo de saude possui cultura organizacional
prépria que influencia no desempenho e na construcdo dos processos de trabalho, ou seja,
as normas explicitas e implicitas, as condi¢des e disposi¢des fisicas do local, bem como
fatores externos a organizagdo, que acabam por modular o ambiente de trabalho. No
presente local de estagio, existem regras explicitas e implicitas de como 0s grupos devem
se comportar: quais sao seus papéis, filosofias, status, niveis hierarquicos, etc. Como regras
explicitas, pode-se citar neste local de estagio, as atribuicdes dos niveis hierarquicos e
consequentes fluxos de informacdes e decisdes; os horarios de trabalho e as fung¢bes dos
cargos definidas pelo organograma. Como exemplo de regras implicitas é possivel citar a

questdo do status dos cargos de chefias; competicdo entre cargos e fungdes; a ideologia da



imagem do funcionario publico e os comportamentos e atitudes que devem ser almejados
para este papel.

Contudo, essas regras e esses papéis nem sempre sdo bem aceitos pelos membros do
grupo. De acordo com Robbins (2002), o desempenho do grupo depende, em boa parte dos
recursos dos membros do grupo que consistem nos conhecimentos, habilidades,
capacidades e caracteristicas da personalidade dos membros. Assim, de acordo com Gondin
& Silva (2004), membros que se sentem valorizados e que se identificam com seu trabalho
tendem a ter melhor desempenho nas suas func@es. Por outro lado, a valorizacdo e a
identificacdo com o trabalho, dependem em boa parte de forcas externas ao individuo e até
mesmo da propria organizacdo. Estas condigdes externas incluem a estratégia geral da
organizacdo, sua estrutura de autoridade, as regulamentacbes formais, 0s recursos, 0
processo de selecdo e desenvolvimento de carreiras, as recompensas, entre outros
(ROBBINS, 2002).

O que se tem percebeu neste local de estagio é que os processos de contratacdo de
pessoal por via de concurso publico j& ndo acontecem ha alguns anos. Assim as
interferéncias politicas passaram a determinar a estruturacdo de grande parte dos cargos
dentro da organizacdo. N&o existem planos de carreira e nem ao menos critérios formais e
claros quanto as contratagdes e promogdes de cargos. O que acontece, sdo homeacdes de
cargos segundo ponderagdes das capacidades dos funcionérios por parte gestores da
organizagdo que, muitas vezes, passam por forcas politicas externas a eles. Por conta disso,
percebe-se, principalmente por parte dos funcionarios mais antigos, um sentimento de
injustica e de insatisfacdo nas distribuicdes dos cargos e encargos profissionais. Tais
varidveis podem estar interferindo em processos grupais satisfatorios.

Mesmo com essas tensdes dentro da instituicdo, as chefias expdem a necessidade de
se trabalhar em equipes. Porém, como afirma Robbins (2002), chamar um grupo de equipe
ndo melhora o seu desempenho. Segundo Moscovici (2001) uma equipe s6 pode ser assim
denominada quando o grupo compreende seus objetivos e estd engajado em alcanga-los, de
forma compartilhada. Além disso, a comunicacdo e a confianca entre o0 grupo sao
verdadeiras e as divergéncias sdo estimuladas por propiciarem crescimento e
enriquecimento do grupo. Nos cendrios organizacionais € evidente a adogdo de equipes de

trabalho, também chamados de grupos de trabalho, que responde, em ultima instancia, a



procura de mecanismos que favorecam a eficicia do desempenho dos individuos. Neste
sentido, esta instituicdo como um todo, € um grupo, no entanto, ndo se tornou uma equipe,
pois é uma organizacdo que ainda ndo atingiu totalmente a integracdo dos processos de
trabalho.

Quanto a comunicacao e confianca verdadeira entre equipes, percebe-se que estes
fatores sdo pouco evidenciados dentro deste grupo de trabalho. Nesta organizacdo a
comunicacdo nem sempre flui de forma satisfatoria, o que interfere também nas
informacbes que muitas vezes ndo sdo repassadas adequadamente, sendo uma das
reclamacbes feitas pelos funcionarios de um modo geral. Ha também distorcbes de
informacbes e fofocas contribuindo para conflitos no ambiente de trabalho, o que
conseqguientemente dificulta 0 andamento das atividades. Percebe-se que nesta organizacao
ha um nivel implicito de competitividade entre funcionéarios que algumas vezes ndo
trabalham de forma compartilhada. Ainda que cada membro possa ter metas especificas que
devam ser atingidas, havera um objetivo global, da equipe, que é a razdo pela qual foi
criada e que deveria ser compartilhado por todos.

Num grupo a realizacdo do trabalho depende fundamentalmente do esforgo
individual, enquanto que na equipe, depende tanto do esforco individual como do esforgo
conjunto. Embora, em algumas circunstancias os membros do grupo possam fazer um
esfor¢o conjunto para atingir determinados objetivos, a responsabilidade pelos resultados
obtidos é individual. No caso das equipes de trabalho, a responsabilidade pelo resultado
final é compartilhada, seja em maior ou menor grau. A relacdo entre o esforco individual e
0 objetivo geral é mais proxima do que nos grupos, pelo que exige certo grau de
comprometimento no sentido de direcionar o esfor¢o a sua consecucdo. Portanto, pode-se
considerar a instituicdo como uma pseudo-equipe na qual o trabalho se faz, mas ndo se
preocupa com o desempenho coletivo (MOSCOVICI, 2001).

Outro fator necessario a equipe é o incentivo das divergéncias e diferencas até o
ponto em que geram conflitos saudaveis e construtivos (MOSCOVICI, 2001). No entanto,
os conflitos entre as diferencas e divergéncias entre os funcionarios ndo sdo bem vistos e
nem ao menos estimulados. Assim, os conflitos existentes nesta instituicdo, normalmente se
“resolvem” por meio de luta (competicdo) e fuga (repressdo e evasdo) e poucas vezes

solucionados pelo dialogo. Portanto, os conflitos sdo atenuados pela evasdo, na qual a



esquiva ¢ uma forma de controlar o problema. E muito mais facil sair da situacio
conflituosa e evitar a intera¢do e convivio com o outro.

Embora o grupo desta organizacdo de trabalho ndo seja propriamente uma equipe,
alguns setores que a constituem podem apresentar em alguns momentos caracteristicas de
equipes. O grupo da farmécia € um exemplo, visto que partilham informacdes entre si,
obtém esclarecimento e orientacbes sobre sua finalidade, objetivos, produtos e/ou
abordagem da tarefa que devem ser desempenhada, caracteristicas que segundo Moscovici
(2001) compreendem uma equipe potencial. Por outro lado, hd um setor que pode ser
caracterizado somente como um grupo de trabalho, no qual os funcionarios partilham
algumas informagdes, mas responsabilidades, objetivos sdo na maioria individuais, ndo
atribuindo o desempenho coletivo.

Apesar desta instituicdo ndo se constituir ainda uma equipe é uma organizagao que
possui capacidade para tanto. Ela possui bons profissionais com grande bagagem de
conhecimento. E preciso também se considerar o cenario em que esta se insere, a qual
passou recentemente por uma modificacdo de organograma, com novos funcionarios, novas
chefias, interferéncias externas a organizacdo, que podem implicar negativamente no
ambiente de trabalho, pelo menos temporariamente. Outra variavel a ser considerada refere-
se ao fato de que essas modificagdes acontecem de forma arbitraria aos individuos,
advindas de uma estrutura burocratica de gestao saude publica.

Para concluir, acredita-se que esta instituicdo ainda ndo esta preparada em termos de
cultura e processos de trabalho para a transformacao de seus grupos em equipes. Conforme
a literatura aponta, as formacdes de equipes no trabalho vém trazendo beneficios bastante
significativos nos processos de trabalho. Para tanto, a transformacao dos grupos deste local
de trabalho em equipes deve comecar por um planejamento eficiente que englobe o0s
processos de trabalho, a composicdo destas equipes e seus objetivos, 0S recursos e as
influéncias contextuais. Sendo assim, sdo necessarias mudancas a nivel micro e macro da

organizagéo.

Treinamento e Desenvolvimento
Considerando as observacOGes durante o estagio, percebemos que a prética de

treinamentos é bastante utilizada nesta organizacdo. Porém, o objetivo destes parecem



desvinculados ao desenvolvimento de pessoal, tendo como destaque a fungéo instrucional
para problemas relacionados as competéncias técnicas que surgem de acordo com
demandas que o Estado coloca nestas instituicGes de saude. Dessa forma, os treinamentos
aplicados na instituicdo parecem ter um carater com énfase na informacéo, carecendo de
estratégias que capacitem e fornecam suporte efetivo ao trabalhador em relagdo ao seu
ambiente de trabalho. Os exemplos mais frequientes disso sdo as campanhas relacionadas as
prevencdes de doencas. Essas campanhas sdo levantadas pelo Estado que recruta
determinados funcionérios dessas institui¢cbes para fazer uma capacitacdo sobre a area, para
posteriormente repassarem aos municipios essas informaces, que algumas vezes se dao em
forma de breves treinamentos ministrados geralmente pelos préprios participantes do
treinamento inicial. Contudo, esses treinamentos parecem ndo excederem O pProcesso
ensino-aprendizagem, ou seja, geralmente estes se caracterizam por um processo mais
focado em repasse e apreensdo de informag6es que nem sempre estdo articuladas com a
complexidade real do trabalho onde estes conhecimentos deveriam ser implementados.
Verifica-se, assim, que ha um levantamento de necessidades e planejamento nao
devidamente organizados, nos quais raras vezes hd um acompanhamento para com 0S
municipios no que diz respeito a suporte e monitoramento referente ao desenvolvimento
dos conhecimentos abordados nestes treinamentos.

Em contrapartida, ainda que haja funcionarios que freqlientemente estdo
preocupados com o aperfeicoamento constante de conhecimentos — e em sua maioria 0 séo
— o fator a ser considerado é a implica¢do do acimulo de capacitacdes que os trabalhadores
adquirem durante o tempo de trabalho na organizacdo. Essa bagagem curricular nao
apresenta vinculacdo direta com o crescimento profissional dentro da instituicdo. Portanto,
uma boa capacitacdo profissional ndo garante posicionamentos subseqlientes de cargos
mais elevados. Quando ndo, h4 um retrocesso nos niveis das funcbes de trabalho. Deste
modo, é comum se deparar com funcionarios que desenvolveram competéncias
diversificadas ao longo do tempo e, no entanto, seus cargos ndo se desenvolveram nesta
mesma proporc¢do. Por conta disso, é corriqueiro os funcionarios apresentarem sentimentos
de desvalorizacgéo e desmotivacéo diante de sua vida profissional dentro desta instituicao.

Dentre outros fatores que permeiam esse quadro, podemos relacionar o fato dos

processos gerenciais da organizacdo ndo fornecerem suporte adequado para que novas



aprendizagens sejam inseridas efetivamente no contexto de trabalho. Ou seja, ainda que um
ou mais funcionérios estejam comprometidos em aplicar novos conhecimentos no trabalho,
nem sempre lhes sdo fornecidos espago, suporte financeiro efou profissional e
envolvimento de outras pessoas da equipe para que ocorra a transferéncia desses
aprendizados no desempenho das fungdes.

Como a literatura aponta, mesmo que ocorram mudancas significativas durante um
treinamento, elas geralmente desaparecem na volta ao trabalho se ai ndo forem apoiadas na
realidade da organizacdo. Exemplo disso pode ser referenciado com as ac¢bes da diretoria,
que tenta acompanhar as tendéncias do mercado de trabalho, o qual requer constantes
mudancas exigindo num curto periodo o desenvolvimento de novas habilidades e
conhecimentos. No entanto, a realidade desta instituicdo ndo condiz com esse ideal de
organizacdo. Enquanto instituicdo do Estado, prevalece uma organizacdo de trabalho
pautada na burocracia e a estagnacdo das funcgdes. Por outro lado, os processos internos de
gestdo da instituicio possuem relativa independéncia do Estado nesta questdo. E visto que
uma das caracteristicas se refere ao fato de ndo haver planejamento de carreira, nem ao
menos a valorizagdo do conhecimento adquirido durante os anos de trabalho. Porém, este
arranjo de trabalho ndo estd necessariamente ligado as decisdes ou ordens do Estado.
Também sdo de responsabilidade dos processos internos de gestdo desta instituicdo a
criacdo e manutencdo deste quadro funcional. Desta forma, se faz necessario desenvolver
estratégias que viabilizem novos sistemas de organizacdo dos processos de trabalho, os
quais se direcionem na implantacdo do planejamento de carreira e valorizacdo das
capacitagdes de trabalho.

Em consequiéncia desta falta de suporte organizacional os funcionarios muitas vezes
ndo se sentem motivados a participar de treinamentos e capacitacdes que lhe sdo ofertados.
Em outros casos ndo ha um comprometimento mais efetivo em aplicar e desenvolver os
conhecimentos adquiridos nos treinamentos no trabalho. Esta configuracdo vem a
confirmar o que pesquisas na area apontam sobre o fato de que individuos satisfeitos e
comprometidos com a filosofia e com as politicas de trabalho da organizacdo tendem a
apresentar niveis mais altos de comprometimento com a execuc¢do de novos conhecimentos
no ambiente de trabalho (PANTOJA ET al., 2005).



Grupo de Encontro

As atividades em grupo foram desenvolvidas através de encontros no proprio local
de trabalho com horérios pre-estabelecidos, geralmente acontecendo semanalmente nas
quintas-feiras das 8h e 30min as 10h da manha. Por meio de diversas atividades, buscou-se
proporcionar um espaco para a reflex&o das relagdes de trabalho, levantando sentimentos e
dificuldades ndo so relacionados ao trabalho, mas também no que tangem as questfes de
nivel pessoal dos participantes. De modo geral, o nimero de funcionarios freqiientadores
destes grupos girava em torno de 6 a 12 participantes. A ndo realizacdo dos encontros
aconteceu por um numero de vezes significativo, os quais eram cancelados por motivo de
ndo haverem funcionarios com disponibilidade para o grupo, uns devido as reunides que
estavam acontecendo no mesmo horario, outros, por estarem ausentes do local de trabalho
ou, até mesmo, por haver outra atividade na instituicdo que impossibilitasse a realizacao do
mesmao.

Nos grupos de encontros em geral, apesar das suas dificuldades de implementacao,
percebeu-se uma participacdo ativa e um interesse muito grande por parte dos participantes.
As atividades propostas foram pensadas e articuladas para trabalhar questdes referentes aos
conflitos existentes no local. As atividades propiciaram um espago para que surgissem
demandas concernentes a problemas de comunicacdo, conflitos entre funcionarios com
opinides e “personalidades” diferentes, clima de desconfianga o qual gera dificuldades dos
funcionarios exporem seus sentimentos aos colegas devido a fofocas e falsidades, questdes
muito frequientes naquele local de trabalho. As deficiéncias de repasse de informagdes
acabam por dificultar a realizacéo dos trabalhos na instituicdo. No manejo dos encontros, as
estratégias utilizadas foram baseadas em apontamentos e questionamentos relevantes sobre
quais solugdes haviam desenvolvido até entdo e o que ainda poderia ser tentado nas
situacOes de conflito. Assim, pretendeu-se que os participantes fizessem uma avaliacdo
mais apurada do que estava acontecendo e que pensassem em solu¢fes mais concretas para
modificar este quadro.

Além de proporcionar um espaco para discussdo de determinadas questbes do
trabalho, foram realizadas atividades que propiciassem o autoconhecimento do grupo. Para

tanto, foram consideradas atividades que valorizassem as habilidades e individualidades



uns dos outros, valores, crencas, comportamentos, percepgdes e impressdes em varios
contextos e situacoes.

Com essas reflexdes notou-se que as relagdes interpessoais no trabalho podem
melhorar com reconhecimento, cooperacdo, confianca e solidariedade, uma vez que o
prazer € vivenciado quando sdo experimentados sentimentos de valorizagdo e
reconhecimento no trabalho. Ou seja, o sentimento de que o trabalho tem sentido e valor
por si mesmo, é importante e significativo para a organizacdo e aos trabalhadores.
Favoreceu-se assim, o reconhecimento de si, no sentido de ser aceito e sentir-se importante
no trabalho, tendo liberdade para expressar sua individualidade. Outra questdo a fim foi
relacionada as diferentes percepcbes, em que os funciondrios discutiram amplamente o
modo de percepcao das situacdes e dos eventos de cada um e dos grupos, concluindo-se que
cada um os interpreta de modo particular de acordo com sua prépria realidade subjetiva e
do ambiente que compartilha com os outros.

Considerando a avaliacdo elaborada para obter a percep¢do dos funcionérios
relacionada a realizacdo desses encontros, esta foi apontada como muito importante para o
autoconhecimento, conhecimento dos colegas, o trabalho em equipe, integracdo entre

diferentes funcionarios e para a qualidade dos relacionamentos interpessoais

Atividades com os Setores

Quanto a atividade feita nos setores, estas foram desempenhadas nos préprios
setores de acordo com a disponibilidade dos funcionarios. O periodo desses encontros com
os funcionarios era quinzenal. As atividades propostas foram construidas, de modo geral, a
partir de discussdes sobre o trabalho em equipe, planejamento estratégico, percep¢do do
outro, comunicacdo e repasse de informacOes e integracdo entre os funcionarios. Como
metodologias foram utilizadas jogos, videos ilustrativos e textos para discussdo de tomada
de decisdes e levantamento de estratégias. Com esta forma de trabalho com os setores foi
possivel perceber padrdes bem tipicos do funcionamento grupal, ou seja, o fluxo de
informacd@es, tomadas de decisdes, resisténcias dos funcionarios no processo de trabalho e a
quem essas resisténcias estavam direcionadas, além de mecanismos de vitimacdo e
divergéncias de opinibes e de personalidade. Essas varidveis possibilitaram abranger um

espectro maior das relacdes de trabalho.



Alguns aspectos apontados na avaliacdo dos funcionérios coincidiram com o0s
problemas supracitados. De modo geral, as contribuigdes desse trabalho foram o
levantamento de solugdes de problemas emergentes, propiciando que esses funcionarios
tomassem consciéncia da realidade da equipe com questdes de unido, de perfis, de
estratégias de enfrentamento de cada funcionario e da equipe como um todo. Outro ganho
desse trabalho foi atingir funcionarios que até entdo ndo haviam se inserido no trabalho de
psicologia e que eram resistentes a este método. Também foi requisitado que este trabalho

fosse realizado com maior frequiéncia.

Plant&o Psicoldgico

Quanto a pratica do plantdo psicologico, este foi realizado semanalmente em dois
turnos de uma hora cada, com o objetivo de priorizar atendimentos emergenciais e pontuais
de crises de ansiedade, de mal-estar subito, de situacdes de conflitos no trabalho ou que
acarretassem consequéncias em seu andamento. Tal como Schmidt (2004) afirma, o Plantdo
Psicologico consiste num método de acolher e responder a demandas por ajuda psicoldgica,
onde foi disponibilizado a clientela que o procura, um tempo e um espaco de escuta abertos
a diversidade e a pluralidade dessas demandas.

Ao todo foram atendidos cinco casos. Assim, como a autora propde, a intervencao
nestes casos foi realizada em termos de acolhimento e orientagdes em vista as necessidades
do individuo, respondendo a estas demandas ndo apenas em rela¢do ao acolhimento, mas
também criando oportunidades de fazer o funcionario se posicionar frente aquilo que o
trouxe ao plantdo. Na maioria dos casos ndo houve nenhum tipo de encaminhamento mais
especifico, com excecdo do primeiro caso, atendido por trés plantdes consecutivos, o qual
foi encaminhado para atendimento em psicoterapia.

Em relacdo a esta préatica de intervencdo os funcionérios da instituicdo avaliaram
como sendo necessaria a implementacao e a continuagdo de tal pratica para auxiliar e dar

suporte para possiveis conflitos no trabalho.

Coaching
Outra intervencdo realizada na instituicdo foi a proposta do coaching, o qual visou

um acompanhamento personalizado com trés funcionarias de uma determinada Diviséo



juntamente com suas SecOes subordinadas. A escolha por estas funcionérias deu-se pelo
fato de estas fazerem parte de uma Divisdo criada recentemente pelo Estado, a qual ainda
ndo possuia diretrizes consistentes e clareza nas funcdes dos setores e de suas funcionarias.
Conforme Gil (2001), o coaching pode ser utilizado em situacdes que englobem periodos
de transic¢Oes, desempenho inadequado e decisdes pessoais.

Portanto, neste caso, o processo do coaching era viavel pelas dificuldades de
compreender e desempenhar as funcbes que 0S novos cargos requisitavam. Para
desenvolver este trabalho, num primeiro momento, foi acordado com as funcionarias
quanto a aceitacdo e disponibilidade das mesmas em participar. Como procedimentos,
inicialmente, foram feitos estudos em conjunto sobre as diretrizes em nivel de Estado desta
Divisdo, investigagdes sobre as funcbes de cargos antigos e cargos novos para verificar
quais funcdes ainda estavam sendo desempenhadas e quais funcGes necessitavam ser
adequadas ao novo processo de trabalho.

No entanto, tendo em vista a dificuldade de realizar encontros regulares com as
funcionérias em horarios pré-estabelecidos, optou-se por elaborar questionérios que
levantassem ndo somente aspectos relacionados ao trabalho e suas fungdes, mas também
quanto a personalidade, habilidades e caracteristicas pessoais das funcionérias envolvidas.
Para complementar este processo, também foram realizadas observacfes e entrevistas no
proprio local de trabalho, sendo que as observacdes se estenderam a eventos organizados
pelas mesmas, e quanto a relacdo das funcionarias com outros setores.

Em resumo, este trabalho néo se configurou conforme o planejado, devido a falta de
disponibilidade das funcionérias para participarem ativamente de um processo em
coaching. Sendo assim, esta intervencao se deu de forma superficial. Foi possivel fazer um
breve acompanhamento por observacdes e aplicagdes de questionarios e entrevistas com
posterior devolutiva as participantes.

Pesquisa de Motivacéo

Quanto ao desenvolvimento de pesquisas e levantamentos com os funcionarios,
merece destaque importante a “Pesquisa de motivacdo no trabalho” a qual procurou
levantar o que era mais motivador e desmotivador no trabalho nesta institui¢cdo. Para tanto,
foi elaborado um questionario composto por essas duas questdes e distribuidos a todos 0s

funcionérios que estavam em atividade. O nimero de questionarios preenchidos e validos



totalizou vinte e oito. A analise dos resultados se deu pela Anélise de Contetudo de Bardin

(1977), pela qual se chegou as seguintes categorias: Quanto ao relacionamento nesta

instituicdo; Quanto ao exercicio das funcdes; Quanto & gestdo do trabalho; Quanto a

valorizacdo do trabalho; Quanto as condi¢Bes do trabalho; Pessoais e Outros (tabelas 01 e

02).

TABELA 01

Para mim que é mais motivador em trabalhar nesta instituicdo?

CATEGORIAS SUBCATEGORIAS FREQUENCIA
Exercicio das fungdes Fazer o que gosta/profissao 8
Possibilidade de aprender novos conhecimentos 7
e ter experiéncia
Satisfacdo em ofertar servicos de saude & 6
comunidade/publico que necessita
Estar em contato com trabalhadores da satde de 2
outros municipios
Enfrentar os desafios em relacdo a area de saude 1
Satisfacdo diante de resultados concretizados 1
25
Relacionamento Convivéncia com colegas 11
Ambiente agradavel 4
Presenca e motivacdo das estagidrias de 1
psicologia
16
Gestdo do trabalho Cooperacéo e incentivo das chefias 5
O movimento de mudanca, participacdo e 4
entrosamento
O setor onde trabalha 3
Liberdade no desempenho das funcoes 3
Estar integrado aos processos de trabalho 1

15




VValorizacédo do trabalho Salario 2
2
Pessoal Estar saudavel para trabalhar 1
1
TABELA 02
Para mim que é mais desmotivador em trabalhar nesta instituicdo?
CATEGORIAS SUBCATEGORIAS FREQUENCIA
Relacionamento Problemas de relacionamento interpessoal: 13
fofocas, intrigas, inveja, ciumes, falsidade,
ambicdo, etc.
Comentarios/brincadeiras infundadas, 10
desrespeitosas e que denigrem 0 outro ou seu
trabalho
Mau-humor das pessoas 3
Falta de integracéo na equipe 1
Ressentimento dagueles que ndo aceitam mudanca 1
28
Gestédo do trabalho Problemas entre chefias e  funcionarios 3
(prepoténcia,  favorecimento, omissdo  de
informacoes)
Interferéncia politica nos processos de gestéo 2
Dificuldades de recebimento de diarias 2
Intromissdes no trabalho 1
Reunides sem proveito 1
Muita pressdo no trabalho 1
10
Condicdes de trabalho Burocracia/demora concretizar coisas do Estado, 5
gue prejudica o desempenho de projetos no
trabalho/falta de dinheiro/sistemas g néo
funcionam
Acumulo de trabalho 1
Carga horaria de oito horas 3

09




Valorizagéo do trabalho Falta de valorizag&o/reconhecimento para com 0s 2
funcionarios

Cargos para funcionarios ndo suficientemente 2
capacitados

Salério baixo 2

Pouca expectativa de crescimento profissional 1

N&o ser efetivado no cargo 1

08

Outros Desaparecimento de materiais 1

Permanecer no prédio 1

02

Os resultados apontam uma diversidade de fontes motivacionais e desmotivacionais
no trabalho. De acordo com as anélises percebeu-se que as relaces no trabalho sdo, ao
mesmo tempo, os fatores que trazem maiores satisfacdes e desmotivacfes no trabalho,
como apontam Heloani & Capitdo (2003) quando afirmam que as condi¢des de trabalho,
bem como as relagbes entre os funcionérios, influenciam diretamente nos niveis de
motivacao e satisfacdo no trabalho.

Posterior a andlise dos resultados da pesquisa sobre Motivacao, foi marcada uma
data para uma reunido com todos os funcionarios com o objetivo de fazer a devolutiva da
mesma. A devolutiva envolveu a apresentagdo do embasamento tedrico sobre Motivacéo,
metodologia de coleta e analise dos dados e resultados. Logo ap6s, todos os funcionarios
discutiram as categorias levantadas nos resultados, valorizando os aspectos importantes e
positivos da motivacdo que deveriam ser mantidos na instituicdo. Também foram apontados
os fatores desmotivadores, sendo construidas estratégias coletivas que pudessem contribuir
para a diminuicdo de conflitos em determinadas situacGes, dando especial énfase no que
tangeu as relacOes interpessoais. Desta forma, foi ressaltado o fato das principais fontes de
motivacdo e desmotivacdo no trabalho ndo se encontrarem apenas em situacGes externas a
instituicdo, e sim, a fatores intrinsecos aos proprios funciondrios da organizacéo,
principalmente no que diz respeito as relagdes interpessoais.

A partir destas discussbes pretendeu-se conscientizar os funcionarios sobre sua
responsabilidade enquanto agentes ativos de contextos motivadores e/ou desmotivadores no

ambiente laboral. Deste modo, a modificacdo de situagdes disfuncionais no trabalho



dependeria de acdes que partissem dos proprios funcionarios e que abarcassem um acordo
tanto a nivel individual quanto coletivo. Para frisar esta idéia, foi proposto que o0s
funcionérios, divididos em cinco grupos, apontassem dois planos de a¢do que poderiam ser
efetuados para melhorar aspectos do trabalho na instituicdo a partir dos resultados da
pesquisa. Os planos de acdo apontados pelos funcionarios foram muito relevantes para o
envolvimento coletivo, pelos quais foi possivel passar do levantamento e reflexGes de
problemas, para planos concretos de acdes que contribuissem para modificacdes
construtivas no ambiente de trabalho. Os planos de acdo apontados pelos funcionarios
foram os seguintes:

- avaliar e apresentar a interpretar quando é fofoca ou quando é um chamado positivo par o
desempenho do trabalho;

- aprender ouvir ainda é melhor remédio;

- reunides periddicas das chefias com as secdes;

- integracdo do grupo com atividades;

- que cada profissional realize as suas acGes e funcdes com responsabilidade (respeito pelos
colegas e profissionalismo);

- valorizar o potencial de cada profissional, respeitando os conhecimentos intrinsecos;

- cada funcionario cuidar das suas atribuigdes;

- distribuir melhor as atribuicGes evitando sobrecargas individuais;

- grupos de vivencia;

- participacdo de funcionarios em reunides de chefias.

Dentre as contribuicdes desta devolutiva para o processo de estagio, pode ser
apontada a importancia deste espaco para trabalhar a nivel coletivo, alguns dos fatores
relevantes observados durante o trabalho nesta instituicao relacionados com a desmotivagédo
dos funciondrios. Permitiu ainda, propagar a relevancia do trabalho realizado através dos
grupos de encontro, pois propiciaram espagos nos quais houve a possibilidade de todos se
posicionarem na construcdo de acGes que beneficiem a qualidade de vida no trabalho. Por
fim, os relatos dos funcionarios demonstraram a concordéncia e a relevancia de discutir os

pontos debatidos na devolutiva para a melhoria dos relacionamentos no trabalho.

Participacao em outras Atividades no Local de Estagio



Em relacdo a participacdo em rotinas, treinamentos e reunides gerais da instituicao,
observou-se um gradativo crescimento da insercdo do trabalho das estagiérias no decorrer
do tempo. Inicialmente, a participagdo destas se limitava em nivel de observagdo das
reunides e eventos. Com o passar do tempo, os funcionarios, principalmente as chefias
maiores, passaram a incitar um papel mais ativo das estagiarias nestas atividades.
Primeiramente, dirigiram a elas simples solicitacbes de opiniGes. Posteriormente,
convidavam-nas para participar de eventos maiores. Por fim, era freqiente a insercéo das
mesmas em intervencdes em eventos, reunides com todos os funcionérios e treinamentos
ofertados pela instituicdo a outros municipios. A atuacdo da Psicologia em atividades do
género vem desempenhar um papel importante no trabalho do Psicologo nas organizacdes,
pois, dentre outras contribuicGes, cabe destacar o papel ativo deste profissional no
planejamento estratégico da organizacdo de trabalho.

Em relacdo a estratégia do mural, este foi construido com materiais que pudessem
contribuir com informacoes relevantes acerca do ambiente de trabalho como, por exemplo,
frases, mensagens, matérias de jornais e revistas. No entanto, desde as primeiras semanas
os funcionarios do local necessitaram deste espaco do mural para repasse de informacoes
pertinentes ao trabalho. Ainda foi confeccionada a “caixinha de sugestfes”, que ficava ao
lado do mural. Esta estratégia foi pensada para que os funcionarios pudessem expressar
suas opinides, criticas e sugestdes quanto ao trabalho em geral, mantendo o anonimato dos
mesmos. Porém, esta caixinha ndo foi utilizada. Sendo assim, tanto o mural quanto a
caixinha de sugestfes ndo tiveram uma implantacdo satisfatoria e, por isso, foram extintos
logo no inicio do estagio. A partir de entdo, foram pensadas alternativas de intervencdo que
pudessem contribuir para um envolvimento mais efetivo dos funcionarios. Uma destas

alternativas foi o trabalho nos setores citado acima.

Avaliacdo do Estagio
Entendendo que a avaliagdo do estagio abrange as experiéncias e percepcdes das
estagiarias e das pessoas que participaram deste processo, pretendeu-se incorporar ao
processo, um método de avaliacdo que pudesse abarcar tais niveis.
De acordo com a experiéncia do estagio por parte das académicas percebeu-se que

desde o inicio a receptividade e a abertura ao trabalho de Psicologia na instituicdo foram



bastante positiva, uma vez que possibilitou que se estabelecesse um bom vinculo com os
funcionérios, sendo importante para o andamento das atividades. Notou-se que desde o
principio, houve preocupagdes, por parte dos funcionarios em geral, quanto a insercéo das
estagiarias ao grupo de trabalho. Estas preocupacfes se deram desde questdes referentes a
acomodacgdo fisica no local (salas, materiais para as atividades, insercdo dentro de
programas de salde para os proprios funcionarios, entre outros) até mesmo em relacéo a
interacdo com o0 maior numero possivel de funcionarios.

Por conta de um ambiente acolhedor foi possivel que as académicas se sentissem mais
seguras e estimuladas para desenvolver atividades e interagir neste contexto. Portanto,
considerou-se esta experiéncia como oportunidade que trouxe grande satisfacdo pessoal e
profissional as académicas que, consequentemente, permitiu o crescimento e o
desenvolvimento de habilidades necessarias para a atuagéo na area.

Para fazer a referida avaliagdo com os funcionérios, foi elaborada uma pesquisa com
questdes acerca dos trabalhos desenvolvidos pelas estagiarias de psicologia. A coleta se deu
entre a segunda quinzena de outubro e a primeira quinzena de novembro. O total de
questionarios respondidos atingiu um nimero de 16. Apesar desta taxa de respostas néo ter
representado um ndmero tdo significativo dos dados em relagdo ao montante total de
funcionarios, estas puderam representar um feedback bastante positivo do estagio. Estes
afirmaram que o estagio em Psicologia trouxe importantes contribui¢@es para as relacdes no
trabalho como: autoconhecimento e conhecimento do outro; maior integracdo entre
trabalhadores; melhoras no ambiente de trabalho (ambiente mais agradavel); criacdo de
espacos para reflexdes referentes aos processos de trabalho e para a formacéo de vinculo
com as estagiérias.

Apenas uma pessoa sugeriu que houvesse alternativas de intervengbes mais
consistentes e aprofundadas, principalmente no que tange aos trabalhos nos setores e até

mesmo com as chefias, sem maiores especificacoes.



4. CONSIDERACOES FINAIS

Considerando todas as atividades realizadas neste estagio, compreendidas desde as
supervisoes, leituras na area e as proprias praticas dentro da instituicdo, percebemos que
este trabalho proporcionou importantes contribuicdes para nossa experiéncia e nossa
formacdo académica. No local de estagio houve a possibilidade de se criarem espagos para
que fossem discutidas as relagdes e processos de trabalho por todos os trabalhadores.
Igualmente, essa experiéncia também se constitui como um espaco para o0 desenvolvimento
das habilidades e conhecimentos na area pelas estagiarias. Desta forma, este estagio, alem
de beneficiar a instituicdo onde o mesmo foi realizado, beneficiou também as estagiarias
que obtiveram, através da riqueza e complexidade das experiéncias praticas, o
desenvolvimento de competéncias individuais, responsabilidades e comprometimento
quanto a atuacdo em Psicologia Organizacional e do Trabalho, promovendo, entdo, a
capacitacao profissional.

No tocante as intervengdes, algumas atividades se desenvolveram com maior
efetividade enquanto outras encontraram maiores dificuldades de serem incorporadas na
instituicdo. Este fato possibilitou que visualizdssemos na pratica a complexidade do
ambiente de trabalho onde nem sempre as intervengdes atingem os objetivos esperados. Por
conta disso, desenvolveram-se mecanismos para se trabalhar com situacdes que geraram
frustragdes, e a partir delas pensar na criacdo de alternativas que viabilizaram um melhor
envolvimento dos funcionarios no processo do estagio.

Dentre as situagfes que limitaram uma atuagdo mais efetiva nas atividades
propostas diz respeito a adesdo dos participantes, que nem sempre tinham possibilidade de
se inserirem em algumas atividades desenvolvidas, e outros ainda, por permaneceram
resistentes a participar das mesmas. Outro fator limitante foi quanto a condicéo implicita do
trabalho em nivel de estégio, ou seja, por ndo ser de carater efetivo e continuo — como, por
exemplo, o de um profissional regularizado no local — muitas intervengdes ndo puderam
acontecer com maior fregliéncia e algumas outras nao puderam ser tdo aprofundadas.
Contudo, percebeu-se a importancia e a contribuicdo destas intervencfes que atuaram nas
relagbes interpessoais no trabalho, visto que essa demanda evidencia-se como uma das
prioridades nessa instituicdo. Desta forma, considera-se importante que haja a continuidade

de propostas de intervencbes que abranjam este nivel, tornando-se imprescindivel a



manutencdo de estratégias e de espacos que possibilitem a discussdo dos processos de
trabalho, a fim de que se atinjam condicOes laborais que propiciem uma melhor qualidade
de vida no trabalho dos trabalhadores desta instituig&o.

Como sugestdes para 0 prosseguimento deste estagio, consideramos fundamental a
continuidade do plantdo psicoldgico e das atividades em grupo, tanto nos setores quanto
com os funcionarios em geral. Propdem-se também, intervengdes voltadas ao planejamento
e descricdo de cargos, uma vez que muitas acOes se perdem pela falta de consisténcia e de
clareza das funcdes que cada funcionario é responsavel. Seria fundamental também que se
criassem politicas de Desenvolvimento Organizacional e de Desenvolvimento de Pessoal.
Outro trabalho que poderia ser desenvolvido € os Projetos ou Programas de Pré-
aposentadoria, visto que ha uma consideravel demanda de funcionarios que estdo proximos
a deixar a carreira profissional em detrimento do cumprimento dos anos estabelecidos pelo

Ministério do Trabalho.
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