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RESUMO: O presente artigo almeja expor as observacdes realizadas em uma organizagio
comercial centrada na oferta de insumos para animais domésticos, sob o olhar da Psicologia
organizacional. Para tanto, os relatos trazem consigo uma abordagem tedrica e bibliogrifica de
pesquisas que se baseiam em reflexdes sobre as relacdes estabelecidas no dmbito profissional.
Advindo de uma pesquisa qualitativa, o estudo se estruturou em entrevistas, coleta de
informacdes e observagio dos envolvidos na rotina da microempresa, a qual se insere na
configuragio de empresa familiar. Com o desenvolvimento da pesquisa, foi possivel um olhar
para além dos aspectos técnicos e profissionais, isto é, para as individualidades que culminam
diretamente na qualidade de vida e nos anseios pessoais dos gestores e funcionarios. Este olhar
considerou a relagdo reciproca entre a organizagio como um todo e seus agentes, ou seja,
observaram-se as influéncias das rela¢des de poder, de perspectiva de vida e do aparato fisico da
empresa, diretamente nas pessoas, e as a¢des destas enquanto resultados de tais influéncias. Por
fim, abordar-se-4, ainda que brevemente e suficiente para os objetivos deste artigo, os conceitos
de lideranca; motivacdo; qualidade de vida; ergonomia do trabalho; atitudes, percepcdes e
emogdes; poder e conflito; cultura organizacional e, ainda, os rejeitados processos de mudanga,
os quais acabam por ser imprescindiveis para o progresso das organizacdes, mas evitados a todo
custo, tanto por gestores quanto por funciondrios.

Palavras-chave: Psicologia organizacional. qualidade de vida. Gestdo. Lideranca.
1 INTRODUCAO

Com o objetivo de experenciar os aprendizados construidos em sala de aula de forma
prética, além de concluir a etapa obrigatéria do curriculo do curso de psicologia, foi realizado o
estidgio em psicologia organizacional, o qual tem como intermediadora a professora Ms. Regina
Machado, no idmbito de uma microempresa do ramo de produtos voltados aos animais
domeésticos. A carga horéria de 20 horas foi cumprida dentro do que sinaliza a Lei n® 11.788, de
25 de setembro de 2008, assim como todos os outros aspectos referentes ao estigio se deram

dentro das normativas vigentes.
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O presente relatério almeja detalhar as atividades realizadas assim como tecer reflexdes
sobre a pratica, sendo esta realizada em 5 periodos de 4 horas, onde foram observadas as
condicdes fisicas e estruturais do ambiente, assim como foram coletadas informacdes que
delineiam a organizagio em termos de lideranga, motivagio, qualidade de vida, ergonomia do
trabalho, dentre outros conceitos, os quais serdo esmiugados no tépico Desenvolvimento e em
seus subtdpicos.

Diante das observacdes e informagdes obtidas, foi criada uma possibilidade de
intervencgio que nio foi divulgada aos interessados, visto se tratar de um material elaborado em
condi¢des de aprendizado. A intervencio buscou mencionar os fatores, configuragdes,
comportamentos e concep¢des que carecem de desenvolvimento para sustentar um progresso
financeiro e, principalmente, a qualidade de vida dos gestores e funcionérios.

Em termos de temdticas, abordamos aquelas que se vinculam a psicologia organizacional
e do trabalho, aproveitando, nesta introdugio, para diferenciar o que cabe ao imbito
organizacional daquele do trabalho, isso porqué tal diferenciacdo se tornard imprescindivel para

uma compreensio das abordagens utilizadas. De acordo com Rothmaan e Cooper,

A psicologia organizacional foca nas diferencas individuais e a gestdo da diversidade, a
motivagdo, a sadde e o bem-estar no trabalho, o planejamento e o desenvolvimento
organizacionais. A psicologia do trabalho concentra-se na gestdo de recursos humanos,
incluindo o planejamento de recursos humanos, a anélise, descrigdo e especificagio de
cargos, o recrutamento e selegdo, a integragio e treinamento, o desenvolvimento da
carreira, a avaliagdo e compensacio de cargos e a andlise do desempenho. (Rothmaan e
Cooper, 2017, p. 21).

Nio observamos intercorréncias nas observagdes quanto a receptividade do supervisor e
dos demais funcionirios, sendo que o enforque principal do estigio foi concluido de forma
produtiva e apoiada, onde destaca-se a compreensido e empatia dos envolvidos, fazendo com que
este relatério e as demais experiéncias se concretizassem tranquilamente, sendo a parte mais
complexa aquela de busca bibliogrifica e reflexiva.

E preciso, antes de darmos prosseguimento, realizar uma conceituagio do que se
compreende como comportamento organizacional. Dentre muitas concepcbes de tal
comportamento, a definiremos, assim como Rothmaan e Cooper preconizam, enquanto “estudo
do que as pessoas fazem nas empresas e como seus comportamentos afetam o funcionamento e

desempenho” (Rothmaan e Cooper, 2017, p. 2), sendo a psicologia organizacional “direcionada

para o comportamento das pessoas, grupos e organizagdes na situagio de trabalho” (Rothmaan
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e Cooper, 2017, p. 2). Por sua vez, temos como agentes do comportamento organizacional as
diversas personalidades dos individuos pertencentes ao ambiente profissional, sendo a
personalidade concebida como caracteristicas mais duradouras e internas das pessoas e que
organizam seu comportamento (Derlega et al., 2005).

Embora nio seja o objeto deste texto, é preciso enfatizar a importincia que os tragos de
personalidade possuem para o desempenho profissional: pesquisas mostram que caracteristicas
como a extroversdo, a socializacdo e a abertura para novas experiéncias sdo aspectos muito
relevantes para o exercicio profissional na medida que que facilitam a comunicagio e
proatividade dos funciondrios (Hothmaan e Cooper, 2017).

Abordar-se-4, neste relatério, as temiticas fundamentais da psicologia organizacional
seguindo o pensamento de Zanelli e Bastos (2004), quais sejam: Atitudes, percep¢des e emogdes;
Motivagio e satisfagdo; Lideranca e processos decisérios; Gestdo, poder e conflito; Cultura
organizacional; e Processos de mudanga, nio necessariamente nessa ordem. Sendo assim,
passamos ao desenvolvimento relativo as observac¢des juntamente com o aparato conceitual, as

consideragdes finais e a proposta de intervengio.

2 DESENVOLVIMENTO
2.1. Observacio - primeiro dia - 16/09/2024

Sendo a observagio a caracteristica base que permeia o estigio, é preciso conceitui-la e
limit4-la aos nossos objetivos, no entanto, antes de tal feito, precisamos compreender como a
percepcido afeta diretamente a observagio. Entende-se por percepgio “a capacidade de associar
as informagdes captadas pelos érgdos dos sentidos & memoria e a cogni¢io de modo a formar
conceitos sobre o mundo e sobre nés mesmos e orientar nosso comportamento” (Lent, 2005, p.
556), ou ainda, como “processo de selecionar, organizar e interpretar os estimulos (eventos,
informagdes, objetos, outras pessoas) que o ambiente oferece” (Maximiano, 2005, p. 231). Para
Bertoldi (2013, p. 37), “é o processo de percepcdo que transforma a realidade em um padrio que
as pessoas reconhecem. A percepcdo é uma interpretacio singular da situagio ou estimulo”.

Doravante, sendo a percep¢io uma coleta, uma captura de informag¢des do ambiente,
tem-se que, dado que é um sujeito que estd “por tris” dessa captura, uma individualidade que

percebe inserindo nas informagdes sua histéria, seus valores, seu contexto pessoal, dentre
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outros, seu estado pode influenciar a percepgio de forma significativa, onde a experiéncia fisica,

por si s6, ja pode dar a percepcio compreensdes diferentes de individuo para individuo.

O ser humano experimenta o mundo através dos sentidos da visdo, audicdo, tato, olfato
e paladar. Porém, nem sempre o que é percebido pelas pessoas nio corresponde a
realidade objetiva. Percebemos apenas parte dos estimulos, por isso diz-se que o que
percebemos nem sempre corresponde 4 realidade objetiva, ndo abarca a complexidade
da situacio ou do estimulo que se apresenta. (Bertoldi, 2013, p. 37).

Nio pretende-se aqui uma argumentacio que, por enfatizar o cariter flexivel da
percepcdo dado pelo observador, considere impossivel uma observacdo da realidade que forneca
as informaces necessdrias a vivéncia do estidgio em psicologia organizacional, mas considerar
que a entrada em estdgio que envolve observagio, esta é calcada na percepcdo, e demanda do
estagidrio conhecer os limites de sua pessoalidade na exposicio das informagdes. E
imprescindivel uma leitura das observacdes juntamente com o conhecimento das
especificidades da percepgio, percepgio esta a mais préxima possivel da neutralidade,
almejando-se, assim, uma descri¢do verossimil dos comportamentos percebidos.

Passando as observagdes propriamente ditas e segundo as informacdes recebidas do
supervisor, a microempresa conta com o apoio de 4 pessoas: os dois gestores (donos) e trés
funcionérias, duas com atendimento ao ptblico e uma responsével pela limpeza. Nos horérios
de maior movimento (a partir das 17h até o fechamento), eles buscam se organizar para que duas
pessoas fiquem no estabelecimento, o que nem sempre é possivel. Normalmente, uma
funcioniria fica no periodo das o8h as 15h, e o gestor fica de 17h até o fechamento, as 20h.
Segundo Drucker (2008), o gestor é aquele que lida com o alicerce de uma organizagio,
definindo objetivos e missdes da empresa, cuidando da produtividade do colaborados e missdes.

J4 aqueles que exercem a lideranca, temos, na visdo de Chaves et al, que

Em termos de futuro, a lideranga trabalha com uma dire¢io, estabelecendo uma visio
(longo prazo), e as estratégias para implementar as mudangas necessérias para alcanga-
las. Preocupa-se com o alinhamento de todos, sendo que é necesséria comunicagdo de
qualidade entre pares, superiores, equipe e até mesmo terceiros, e a garantia de que eles
tenham compreendido a visdo, caminhando na sua direcdo. A lideranca motiva e
inspira, mantendo o direcionamento determinado e atenta as necessidades, valores e
emocdes das pessoas. (Chaves et al, 2020, p. 21)

Na observacio inicial, ndo se conseguiu perceber quem seria o gestor ou lider, ou a jung¢io
deles, j4 que para alguns pesquisadores, sdo duas func¢des complementares (Kotter, 1990), pois
ambas decidem, criam redes de relacionamento e buscam a garantia de cumprimento das metas,

mas cada uma a sua maneira.
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Tem-se, assim, um grupo de trabalho constituido por gestores, funcionarios e demais
envolvidos, onde concebe-se grupo como jun¢io de individuos com objetivos em comum,
interdependéncia, interagio, percepgdo da filiagdo, relagdes estruturadas, influéncia matua e
motivacio (Johnson e Johnson, 2014) e com valores, atitudes, diversidades, crencas e
capacidades individuais e pessoais (Hothmaan e Cooper, 2017).

Observou-se que os produtos 4 venda estio bem organizados e disponibilizados aos
clientes com o preco individual em cada item e o preco na gondola. Isso facilita para que um
publico especifico, como os idosos e pessoas com dificuldades visuais, tenham acesso e
autonomia em suas escolhas. O acesso se d4 por rampas e as portas s3o largas, permitindo com
que pessoas com dificuldades motoras entrem na loja, assim como facilita o acesso de todas as
pessoas com necessidades especiais. O gestor conversou com os clientes em tom de voz audivel
e nio se observou nenhuma dificuldade de comunicacio entre ele e os clientes.

Quando a administragdo, observou-se que, tanto ela quanto a gestio financeira e a
controladoria, sio realizadas em papel, visto que ndo hd computadores e, consequentemente,
nio hd registro que permaneca, caso os papéis sejam perdidos, seja por falha humana ou
acidentes que possam estragar os papéis. Isso constitui uma fragilidade considerdvel, pois coloca
em risco o histérico da empresa.

Sendo assim, o imbito fisico parece ter permanecido em técnicas utilizadas em
comércios anteriores a informatizacdo. Embora se trate de uma empresa nova, com trés anos de
existéncia, e com gestores jovens (em torno de 30 anos), os aspectos produtivos digitais nio
estdo no desenvolvimento das atividades.

Além dos papéis, a bancada conta com uma balanga e uma calculadora simples, ou seja,
o cliente nio visualiza a somatéria dos itens, mas pode solicitar o envio da nota fiscal via e-
mail, o que é realizado fora do horario comercial, visto que necessitam do auxilio do filho para
tal direcionamento. Nota-se, entdo, que a informatizagdo traria ao desenvolvimento das
atividades uma fluidez, rapidez e controle inexistentes no momento. A vagarosidade com que
os registros sdo feitos sobrecarrega aquele que os executa, pois a escrita a mio, passivel de erros
e esquecimentos, causa um desconforto a todos e é fonte de conferéncias constantes para que,

minimamente, se evite os equivocos proprios aos métodos empregados.
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Diante da observagido das estruturas e organizagdes ndo informatizadas, considera-se que
a nocio de ergonomia é fundamental para uma compreensio da dinimica de trabalho da
microempresa. A ergonomia, em seu viés basico, tem por “finalidade adequar o trabalho ao
homem, promovendo condi¢des ambientais adequadas que atenda aos colaboradores com um
minimo de conforto e satisfacdo na realizacido de suas tarefas” (Correia e Silveira, 2009), sendo
uma “ciéncia que estuda, observa, projeta e aplica normas com intuito de organizar e melhorar
as condigdes fisicas e psiquicas do ser humano” (Nunes et al, 2019, p. 43). Para além dessas
defini¢des, temos aquela, de Camarrotto, Simonelli e Rodrigues (2013) que a coloca em trés

categorias: Cognitiva, Operacional e Organizacional.

Ergonomia Fisica Lida com as respostas do corpo humano 2 carga fisica e psicoldgica.
Tépicos relevantes incluem manipulacio de materiais, arranjo fisico de
estaces de trabalho, demandas do trabalho e fatores tais como
repeticio, manuseio de materiais, vibracio, forca e postura estitica,
relacionada com lesdes musculoesqueléticas.

Ergonomia Cognitiva Refere-se aos processos mentais, tais como percepcio, atencio,
cognicdo, controle motor e armazenamento e recuperacio de memoria,
como eles afetam as interacBes entre seres humanos e outros elementos
de um sistema. Tépicos relevantes incluem carga mental de trabalho,
vigilancia, tomada de decisio, desempe- nho de habilidades, erro
humano, interacio humano-computador e treinamento.

Ergonomia Ergonomia, ou macroergonomia, relacionada com a otimizacio dos
organizacional sistemas sociotécnicos, incluindo sua estrutura organizacional,
politicas corporativas e processo de producio e negdcio.

Fonte: Nunes et al, adaptado de Camarotto, Simonelli e Rodrigues (2013)

Na observagio inicial do ambiente, nio se tem, ainda, condi¢cdes de caracterizd-lo em
temos de ergonomia cognitiva e organizacional, algo que serd possibilitado nos préximos
desenvolvimentos, embora ji se saiba que as trés categorias se imbricam. No entanto, a
ergonomia fisica chama a atencdo inicialmente, sendo impossivel nio observar que a
configuragio da estrutura fisica utilizada diretamente pelos gestores e funcionérios carece de
atencio, mais precisamente, carece de inser¢io de componentes que venham a trazer conforto e
seguranga a eles, nio somente em termos fisicos, mas propiciando uma leveza ao andamento do

trabalho que, ao ser desenvolvido da forma como é, traz uma responsabilidade, uma necessidade
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de atengdo extrema a itens que facilmente seriam manipulados por meio digital de ficil controle
e acesso.

A informatizagio, embora seja uma tendéncia constante no dmbito do trabalho, é tida
com resisténcia ou de forma despriorizada por diversos fatores, os quais podem ser percebidos
na microempresa. Fernandes (2013), em uma pesquisa direcionada ao desafios da informatizagdo
na cultura organizacional, aponta uma desconfianga e receio sobre as consequéncias da
informatizagdo. A desconfianca se daria pela prépria manipulagio do computador, visto que o
seu funcionamento é passivel de falhas, onde a tecnologia acabaria mais por atrapalhar,
tornando o trabalho suscetivel a lentiddo e falhas. J4 em relagio ao receio, isso se daria, segundo
o pesquisador, pela desinformac3o a respeito das consequéncias sociais da automagio.

Se a organizagdo dos constituintes administrativos é passivel de falhas, a organizacio
humana é desenvolvida com maestria. A relacio com o cliente é empitica e cuidadosa.
Observou-se que o publico é, primordialmente, dos bairros ao redor do estabelecimento, sendo
que os gestores habitam a poucos metros do local e sio conhecidos pela grande maioria dos
clientes, ou seja, a relagio com as pessoas ultrapassa o profissional e alcanca uma afetividade 2
uma clientela fiel.

A observagdes coletadas na primeira parte do estigio foram de grande valia para
reflexGes referentes as técnicas e metodologias utilizadas na organizacdo do trabalho, seus

fluxos e desdobramentos.

2.2 Observagio - segundo dia - 18/09/2024

No segundo dia de observagio, tem-se que as condigbes psicolégicas dos gestores

influenciam diretamente no dia a dia da microempresa, tanto em aspectos positivos quanto em
. . ’ . 7 ’

negativos. A gestora (esposa do supervisor de estigio), é responsivel pelas compras e
pagamentos, efetivando os direcionamentos através do celular, o que a obriga conciliar o
aplicativo de mensagens da microempresa com o seu pessoal. Embora isso seja interessante do
ponto de vista do recebimento imediato das demandas, quando ela atende ao publico, isso fica
prejudicado, dado que, ao retornar ao celular, as mensagens dos dois 4mbitos, o pessoal e o

institucional, se acumulam.

Revista Ibero-Americana de Humanidades, Ciéncias e Educac¢io. Sio Paulo, v. 11, n. 3, mar. 2025.
ISSN: 2675-3375

1023



Revista [bero-
Americana de
Humanidades,
Ciénciase
Educagio

. Revista Ibero-Americana de Humanidades, Ciéncias e Educacio — REASE

O contato com o ptblico pelas midias sociais é um meio que, cada vez mais, se configura
como principal modo de divulgacdo para atrair clientes. As pidginas da empresa no Instagram e
no Facebook sio monitoradas e atualizadas pela gestora, algo feito com facilidade mas que,
assim como o aplicativo de mensagens, a sobrecarrega. Percebe-se um mal-estar quanto ao
atendimento e percebe-se, ainda, que a gestora prioriza as respostas relacionadas ao comércio,
deixando-a ansiosa e se colocando atrds das demandas dos trabalhos.

A referida sobrecarga é observada também no gestor, com o acréscimo do esforco fisico
dispendido no decorrer do dia, devido ao fato de que ele carrega os produtos sem auxilio,
produtos que chegam a aproximadamente sokg. Constata-se que nio hé preocupagio, por parte
dele, em realizar os movimentos de forma que nio o prejudiquem, provavelmente pela rapidez
que o atendimento exige e por desconhecimento das consequéncias.

Em toda equipe observam-se sinais e mesmo hi exteriozacdo de sintomas que podem se
agravar. Isso influéncia a questio da qualidade de vida de forma basilar, tal como pretendemos
abordar na préxima observagio. Abaixo tem-se os comportamentos e conseguencias em termos

de doencas do cansaco funcional intenso (sindrome de Burnout).

Psicossomaticos e Comportamentais Emocionais e Defensivos
Fadiga crénica. Distanciamento afetivo.
Fortes dores de cabega. Irritabilidade.

Problemas de sono. Receios.

Perda de peso. Incapacidade de concentragio.
Hipertensdo. Baixa autoestima.

Dores musculares. Desejo de abandonar o trabalho.
Irregularidades menstruais (nas mulheres). Negagio das emogdes.
Absenteismo. Atengido seletiva.

Abuso de drogas. Ironia.

Conduta violenta. Racionalizagio.

Autodano (suicidio). Deslocamento de afetos.

Fonte: Bertoldi (2013, p. 199)

Embora a sindrome de Burnout esteja cada vez mais discutida entre as pesquisas acerca

do adoecimento no trabalho, dos “afastamentos por doencas mentais, 46% correspondem a
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quadros depressivos e 179% a estresse” (Bertoldi, 2013, p. 189). Dado que o Estresse é um precursor

da sindrome de burnout, tém-se a seguir, complementado a tabela acima, as patologias fisicas

recorrentes dO estresse:

Distarbios gastrintestinais Ulcera; Dispepsia funcional; Sindrome do intestino irritidvel; Colite

ulcerosa; Aerofagia; Digestdo lenta.

Disttrbios cardiovasculares Pressdo alta; Doenca coronariana (angina); Arritmia.

Disttrbios respiratérios

Asma; Hiperpnéia; Dispnéia; Sensagdo de pressdo no térax.

Distirbios endécrinos

Hipoglicemia; Diabetes; Hipertireoidismo; Hipotireoidismo; Sindrome

de Cushing.

Disttirbios sexuais Impoténcia; Ejaculagdo precoce; Vaginismo; Coito doloroso; Alteragdes
da libido.

Distdrbios dermatolégicos Comichdes; Dermatite atipica; Sudorese excessiva; Alopecia;
Tricotilomania.

Distarbios musculares

Tiques e espasmos; Rigidez; Dores musculares; Alteracdes nos reflexos
musculares (hiper reflexiva, hiporreflexiva).

Outros

Enxaqueca; Dor crénica; Insbénia; Distdrbios imunolégicos; Artrite
reumatéide.

Fonte: Dolan (2006, p.141)

Quanto aos transtornos depressivos que sio a motivagio, tal como ji4 mencionado, de

469% dos afastamentos no trabalho, tem-se que, segundo o Manual diagnédstico e estatistico de

transtornos mentais (DSM-5-TR) (p. 315):

Os transtornos depressivos incluem transtorno disruptivo da desregulagdo do humor,
transtorno depressivo maior (incluindo episédio depressivo maior), transtorno
depressivo persistente, transtorno disférico pré-menstrual, transtorno depressivo
induzido por substincia/medicamento, transtorno depressivo devido a outra condigdo
médica, outro transtorno depressivo especificado e transtorno depressivo nio
especificado. A caracteristica comum desses transtornos é a presenga de humor triste,
vazio ou irritdvel, acompanhado de alteracdes somiticas e cognitivas que afetam
significativamente a capacidade de funcionamento do individuo (p. ex., mudangas
somiticas e cognitivas no transtorno depressivo maior e no transtorno depressivo
persistente). O que difere entre eles sdo os aspectos de duragio, momento ou etiologia
presumida.

Com essas nocdes de Burnout, estresse e depressio, se observa, tanto no gestor quanto

na gestora, os sentimentos de resiliéncia e cuidado com o cliente, observa-se, por outro lado, que

ambos, na tentativa de com conduzir as demandas do trabalho com as préprias, misturam as

duas instincias, sendo previsivel que, humanamente, ndo conseguirio sustentar por muito

tempo a rotina desgastante, a auto-anulagio e o cansago.
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Retornando aos conceitos expostos na observacdo anterior, a ergonomia cognitiva e a
profissional chamam a atencio por seus aspectos desfavordveis ao progresso da empresa: a carga
mental de trabalho em conjunto com a grande possibilidade de erro humano, assim como a falta

o . ~ . . A . , . \ ~ ;.
de otimizagao da estrutura organ1zac1ona1 tem con51derave1 risco a manutencao dO negocio.

2.3 Observacio - terceiro dia - 20/09/2024

A funcioniria que fica de o8h até a 1sh é mie da gestora e, sendo assim, podemos
configurar o a empresa como familiar. Nio se envolvendo com as finangas e com a
administragio, a funcionéria tem func¢des bem definidas e as executa com alegria e disposicdo.
Dentro da empresa, esta funciondria apresenta as melhores condi¢des possiveis quanto ao
desenvolvimento do trabalho, provavelmente pelos motivos que a levaram a ele.

Anteriormente empreendedora de um supermercado, adoeceu devido ao excesso de
trabalho e o negécio acabou falindo. Dedicando-se aos cuidados com a mie, estava com o
estresse crénico préprio daqueles com essa dedicacdo exclusiva e, ainda, um quadro depressivo,
sendo os conceitos de estresse e depressio abordados anteriormente nas descri¢des referentes a
observacio do segundo dia.

Em um acordo com a filha, foi admitida para trabalhar visando se distanciar da rotina
desgastante de cuidadora, transferindo essa responsabilidade aos outros familiares. Atualmente,
parece valorizar a oportunidade que lhe foi dada, além de se mostrar feliz com o contato com o
putblico e este demonstra contentamento ao ser atendido por ela.

Conclui-se assim, que a definicio de tarefas e o exercicio delas por alguém com
disposicdo e caracteristicas favoraveis, é benéfico para todos. Essa é a qualidade de vida que deve
ser almejada nas institui¢Ges, conceituada como “cuidados estabelecidos pela legislacio médica
e a segurancga do trabalho, o bem-estar e a satisfacdo no trabalho. Também estio associados a
satde, lazer e nutri¢do, assim como fatores de responsabilidade social e relacées do trabalho”
(Bertoldi, 2013, 54) .

Quando se pergunta sobre a qualidade de vida, cita-se a correria como fonte do cansago,
nio se fala em tal cansago ser fonte de um mal planejamento das fungSes e negativas de delegar
tarefas. Embora todos demonstrem alegria, é notdvel que o cansago gerado pelos fatos citados

no dia de observagio anterior, se configura como uma das principais fragilidades da equipe.

Revista Ibero-Americana de Humanidades, Ciéncias e Educac¢io. Sio Paulo, v. 11, n. 3, mar. 2025.
ISSN: 2675-3375

1026



Revista [bero-
Americana de
Humanidades,
Ciénciase
Educagio

. Revista Ibero-Americana de Humanidades, Ciéncias e Educacio — REASE

Dificilmente a qualidade de vida exista ou se sustente por gratid;’io ao fato de se ter um negécio
proprio, pois

O trabalho sadio e realizador é aquele que exige do individuo uma diversidade de agdes,
juntamente com a alternincia de posi¢des, durante a sua execugdo. Proporcionar
qualidade de vida no trabalho é buscar respeitar as necessidades fisicas, emocionais,
psiquicas, sociais, culturais do individuo. Subestimar a capacidade de agir e,
principalmente, de pensar do trabalhador é expd-lo, gradativamente, & desmotivagio,
até chegar ao adoecimento tanto fisico quanto mental. (Wachowicz, 2012, p. 158)

E perceptivel a estagnacio das fungdes: os funcionarios e gestores nio saem de suas
fun¢des previamente definidas, ndo hé4 alternincia que gere aprendizado ou mudangas, que
instigue a capacidade de agir e pensar frente a coisas novas. No projeto de intervengio
abordaremos fatores que podem contribuir para que os envolvidos se tornem mais reflexivos
tanto de si quanto a qualidade de vida, tais como teste de autoestima e bem-estar no trabalho.

Nio foi possivel realizar observa¢des quanto a funciondria que realiza a limpeza, pois
nio coincidiu a realizacdo do estdgio com a presenca dela, o mesmo ocorreu com a funcionaria
folguista, visto que ela comparece somente aos domingos e feriados.

Quanta as atitudes, percepcdes e emocdes, evidenciou-se que elas estdo estreitamente
ligadas ao andamento da pequena empresa, isso porque os gestores e funcionirios demonstram
constantemente seus valores, percepcdes sobre os fatos e a emogdes que sentem e manifestam
visivelmente. Os valores sdo “basicamente convic¢des das pessoas sobre o que é certo ou errado.
Variam de um grupo para outro, inclusive entre grupos dentro de uma organizacdo e perpassam
as relacdes interpessoais” (Bertoldi, 2013, p. 34). A percepcdo dos fatos, e mesmo de vida, traz a
equipe uma compreensio que se atém a comportamentos supostamente indesejados,
restringindo-a em concepgdes ora religiosas, ora politicas ou relacionadas & administracdo da
empresa. Percebe-se uma dificuldade em lidar com o diverso ou com o diferente, assim como a
abertura a novos processos de gestio, principalmente os que envolvem a informatizacdo das

metodologias de trabalho.

Embora a percepcio seja um processo que dependa das sensagdes individuais, ela é um
processo social, pois percebemos o ambiente e as pessoas; interagimos com essas
pessoas e mudamos as nossas percepgdes com base nas que os outros tém de nés. Trata-
se, entdo, de um processo ativo que, devido & sua subjetividade, pode levar a distorgdes
perceptivas, ou seja, perceber as pessoas de modo diferente daquilo que elas sdo ou do
modo como nos sio objetiva mente apresentadas. (Silva e Tolfo, 2014, p. 31).

As percepg6es, tal como se apresentam na empresa, geram emogGes que trazem um

desconforto visivel tanto a eles, quando a estagidria que, nio se encaixando naquilo concebido
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como o certo, como o verdadeiro quanto as questdes religiosas e politicas. E possivel deduzir
que as emocdes seriam exacerbadas diante de um funciondrio que se inserisse na equipe e ndo

compactuasse com os valores e percepc¢des dela. Sendo assim,

[...] as emocBes e os afetos estdo relacionados a contextos sociais e culturais, e além
disso, reconhecer que os ambientes laborais, familiares, religiosos e politicos exercem
papel significativo na manifestagdo destes fendmenos intra e interpessoais facilita a
compreensdo da importincia de sua investigacdo no contexto das organizagdes”.
(Gondim; Siqueira, 2004, p. 216).

Doravante, pode-se afirmar que o comportamento da equipe, embora muito educado,
solicito e agradével com os clientes, enfrentaria dificuldade em lidar com um novo integrante
que se distanciasse de suas ideias e vivéncias. Dificuldade essa que delineia o clima
organizacional assim como a cultura organizacional. Embora conceituemos como equipe os
membros da empresa, a conceituagio de grupo segundo Moscovici (2003), nos traz
compreensdes fundamentais quanto as relagdes interpessoais, pois nestas temos os sujeitos em
nivel individual, grupal e organizacional.

O nivel grupal tem nas relagdes interpessoais e no clima organizacional suas fontes de

influéncia, sendo este tltimo definido como

Condigdes atmosféricas observadas do ponto de vista psicossocial, aquelas que sio
relativas ao que os membros do grupo sentem a seu res peito, que podem incluir, em
um extremo, sentimentos positivos de bem-estar e de satisfacdo com gradacdes de
entusiasmo, prazer, tensio, estresse, frustracdo e depressio, e por outro lado, formas
negativas de mal-estar e de insatisfacdo. Tais condicdes do clima psicolégico afetam os
membros do grupo enquanto eles permanecem nesse grupo. (Silva e Tolfo, 2014, p. 72).

Percebe-se assim, que a equipe se mantem, a principio, em um extremo positivo, dado
que se observa-se uma alegria no desenvolvimento das atividades. Como mencionado
anteriormente, tal clima poderia ser rapidamente desfeito se inserimos um novo membro com
caracteristicas diferentes daquelas preconizadas no ambiente, o nivel individual, aqui, culmina
em um clima agradével, porém a cultura organizacional, que configura “produtos materiais e
aos nio materiais do processo interacional, como objetos, documentos, conhecimentos, jargdo
préprio, sentimentos, atitudes, valores e normas de conduta” (Silva e Tolfo, 2014, p. 73), é
fragilizada, a harmonia presenciada é condicionada a uma séria de concep¢des e de modos de
trabalho. As ideag¢des politicas e a opgio por meios de organizacio pouco utilizados atualmente

nos ambientes empresariais, como a geréncia em papel, mostram a cultura organizacional como
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algo que nio se adapta a melhorias que envolvam tendéncias que nio aquelas que ]é. estdo

arraigadas culturalmente na organizacio.

2.4 Observacgio - quarto dia - 24/09/2024

O foco da quarta parte do estdgio foi a observagio das relagdes entre a equipe em termos
de lideranga. Visto se tratar de uma empresa familiar, a interagio entre eles demonstra um apoio
mutuo e uma capacidade de comunicagio que permite um ambiente sem hostilidades ou
descontentamentos uns com os outros, embora a observagio tenha sido realizada em um curto
espaco de tempo, ou seja, a amostra em termos de horas é insuficiente para garantir que o clima
harménico seja constante, mas traz dados que possibilitam uma anélise inicial.

Ressalta-se que, para se conseguir uma anélise observatéria com menos chances de
equivocos, o niimero de horas a serem cumpridas no estigio deveria ser maior, algo que, no
entanto, nio descartaria a possibilidade de falha, dado o caréter subjetivo e passivel de diversas
interpretacdes do observador.

Observou-se que o aspecto religioso permeia os anseios da equipe. Isso, para o caso
especifico, traz um amparo emocional considerdvel, principalmente em relacdo aos momentos
onde as vendas e ganhos sdo escassos, voltando-se aos aspectos que justificam os momentos
ruins e a crenca em uma providéncia divina responsivel pela melhora inquestionavel das
situagdes: a equipe se engaja e parece ter ainda mais motiva¢io para dar continuidade ao
trabalho.

Esse viés religioso é utilizado para que a inseguranca seja amenizada. Isso ficou explicito
pelo fato da microempresa nio possuir capital de giro, fato confidenciado por uma parte da
equipe. Mesmo diante de algo tdo necessirio quanto este capital, o qual é “composto pelos
recursos (dinheiro, crédito, estoques etc.) que sdo necessirios para bancar a liquidez, isto é,
possibilitar que a sua empresa continue funcionando” (SEBRAE, online), a equipe confia que,
se advirem dificuldades advindas disso, elas serdo superadas.

Observou-se que uma negociagdo acerca dos pagamentos foi realizada por meio de
solicitacdo de prazo, visto que nio havia dinheiro em conta para a realizagio do pagamento.

Sendo o capital de giro “a diferenca entre os recursos disponiveis em caixa e a soma das despesas
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e contas a pagar” (SEBRAE, online), tem-se que a empresa j& passa por dificuldades nesse
aspecto.

Expostos estes fatos que influenciam diretamente a chefia, a gestdo e a lideranca do
pequeno negdcio, passamos a diferenca entre tais conceitos para associid-los a realidade da
empresa. Primeiramente, concebemos para fins de compreensio de tal realidade, a unido entre
gestdo e administrac3o.

Para Dias (2002, p. 2), “o termo Administracdo perdeu seu status, e cedeu parte de seu
lugar para a Gestdo. Porém, quando se questiona as pessoas sobre o que é um termo e outro,
surgem as dificuldades da limitacdo de ambos. O que se vé é uma falta de marcos limitrofes
desse questionamento”. Ainda segundo o autor, “Administrar é planejar, organizar, dirigir e
controlar pessoas para atingir de forma eficiente e eficaz os objetivos de uma organizagio” (2002,
p- 10). J4 a “Gestdo é lancar mio de todas as funcdes e conhecimentos necessarios para através
de pessoas atingir os objetivos de uma organizagdo de forma eficiente e eficaz” (2002, p. 11).

Diante disso, podemos dizer que tem-se um misto de administragio e gestdo na condugio
da microempresa. Tal tarefa, embora dividida em maior ou menor grau pela equipe, fica mais
concentrada nas atividades da dona da empresa. Estas atividades geram, como j4 mencionado,
sobrecarga de func¢des possivelmente pela auséncia de fluxo e conhecimento administrativo,
assim como a inexisténcia de facilitadores como a informatizagio do local. Enquanto chefe, ela
abarca a gestio e a administragio, mas a sua lideranga se torna questiondvel, visto que a
hierarquia familiar se transfere para a hierarquia profissional.

Dado que a mie da gestora é uma das profissionais, é perceptivel que a figura materna
exerce uma influéncia em todos, influéncia esta que se aproxima ou mesmo se caracteriza como
lideranca no exercicio do poder sobre os outros.

As relacdes de autoridade, segundo Weber (1979), se conceituam como carismatica,
tradicional e racional-legal. Por autoridade carismitica temos, como o nome j4 indica, uma
postura simpitica e de ficil influéncia pelas suas concep¢des normalmente atreladas a bondade.
A tradicional apresenta um cariter de heranca, algo dado por relacées de parentesco e aceitas
por um grupo social. Por fim, a racional-legal se ampara em normas e estruturas pré-definidas,

na racionalidade das escolhas, carregando ainda a hierarquia em seu desenvolvimento.
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O poder materno exercido parece associar essas trés autoridades de Weber (1979) de
modo que lhe seja conveniente para direcionar as situacdes e condutas para o melhor possivel,

enquanto lider. Sendo assim, observa-se que

Lideranca nio est4 relacionada somente ao cargo, mas estd muito mais vinculada
cooperagido das outras pessoas do setor. O ideal seria que a chefia apresentasse, também,
caracteristicas de lideranca, pois haveria a unifo do conhecimento teérico e técnico do
chefe com a visdo mais humanizada e ponderada do lider. Cada lider ir atuar conforme
seu padrdo de personalidade. (Wachowicz, 2012, p. 69).

Desse modo, ji que temos a lideranca como “capacidade que algumas pessoas possuem
de conseguir que outras, de modo espontineo, ultrapassem o estabelecido formalmente”
(Fiorelli, 2009, p. 185), a motivacdo é uma das faces da lideranca, provavelmente aquela que
estrutura o bem-estar da equipe em termos de expectativas, de valorizacdo e desenvolvimento
bem sucedido do trabalho. Embora associemos a caracteristica de lider 4 genitora da gestora, é
preciso ressaltar que, dado que a religiosidade prevalece sobre os conhecimentos administrativos
e financeiros, tal lideranca é restrita a capacidade de influéncia baseada em argumentos que sé
encontram valia em um 4mbito subjetivo, sendo racionalmente contestiveis no dmbito dos
negdcios. Outra caracteristica fundamental da lideranca é instigar o aprendizado da equipe,
estimulé-los, proporcionar métodos de progressio, em resumo, a motivagio estd muito além de
um desejo e incentivo motivados religiosamente com foco na sobrevivéncia e nio de um sucesso

propriamente dito.

2.5 Observagdo - quinto dia - 16/09/2024

Neste dia, a partir das observacdes anteriores, pode-se compreender que o conceito de
equipe se aplica melhor 4 vivéncia dos individuos em coletividade profissional na microempresa
que aquele mencionada anteriormente como grupo. Por equipe, entende-se, segundo
Katzenbach (2009, p. 12) “um ntmero pequeno de pessoas com habilidades complementares,
comprometidas com objetivos, metas de desempenho e abordagens comuns pelos quais se
consideram mutuamente responsdveis”. Para Chiavenato (2005), uma equipe se estrutura em
relacdes afetivas, emocionais e conexdes pessoais entre os membros, assim como nio se prestam
a dispensam subordina¢do, medo ou obediéncia, tendo interdependéncia, autoconfianca e

retroagio critica.
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Desse modo, observou-se que a organizacio dos gestores e funcionérios se aproxima da
conceituacio de equipe por trazer em si uma dinimica de afeto, solidariedade, empatia e
fidelidade entre seus membros. Essa configuracio se d4 com mais facilidade pelo fato da
empresa ter poucos funciondrios, com ligacdes familiares e de amizade construida antes da
montagem da empresa.

No quinto dia, tem-se condi¢es de abordar um tema fundamental para a microempresa:
a motivacdo. Dentre diversas teorias sobre a motivacdo, temos aquela que a enquadra em
necessidade (Hierarquia das Necessidades), depois a teoria que ilustra o que pode ser
compreendido como motivagdo por processo (Teoria da Equidade) e, finalmente, a teoria que
ilustra a motivagdo por meio do aprendizado (Aprendizado como Processo Cognitivo) (Silva e
Tolfo, 2014). A motivagdo por necessidade é evidente na equipe, afinal, o negécio é a principal
fonte de sobrevivéncia de duas familias (da funciondria que é mie da gestora e dos préprios
gestores).

Quanto a motivagdo por processos, temos que

Ao comparar, por meio de suas percepgdes, as suas relacdes entre entradas e resultados
com a dos demais, a pessoa poderd experimentar sentimentos de equidade ou
iniquidade. Tais sentimentos interferirio sobremaneira na disposicdo das pessoas para
contribuir com a missdo (razdo de ser/motivo da existéncia) e visio (o que deseja se
tornar) das organizacdes onde trabalham. (Silva e Tolfo, 2014, p. 42)

Sendo assim, n3o se observam problemas quanto a equidade entre os membros da equipe,
embora isso parega ocorrer mais por uma questdo hierdrquica familiar que por convicgio, pois
a gestora nio se coloca a frente da funcionaria, ndo somente pela personalidade altruista, mas
pelo poder maternal que se desenvolve entre elas.

A motivagio por meio do aprendizado acaba sendo a mais falha do ambiente
organizacional. Isso ocorre porque os gestores e funciondirios se estagnaram em conhecimentos
bésicos sem previsdo de mudancas. Ndo hd mencdo a treinamentos, modernizacdes, pesquisas
que exijam aprendizado, tudo se d4 no desenvolvimento do “sabido” e do improviso, sem uma
aprendizagem efetiva sobre melhorias para todos. Para se compreender essa auséncia de
motivacdo via aprendizado, podemos recorrer aos conceitos de atengio segundo Castro (2010),
onde ela é calcada na intencionalidade, sendo a espontinea aquela que utilizamos
corriqueiramente, nas tarefas do dia a dia que nio demandam um trabalho da mente,

diferentemente da atengido voluntdria, a qual exige esforco, concentragdo, como o processo de
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aprendizagem. Desse modo, a equipe parece se manter em uma atengdo espontinea, de reacdo a
realidade.

A reagdo a realidade de forma espontinea é consequéncia da nio defini¢cdo de objetivos
a longo prazo e dos conhecimentos acerca da interdependéncia, da interacdo, da percepgio da
filiagdo, das relagdes estruturadas, da influéncia mdtua e, por sua vez, da motivagio (Hothmaan
e Cooper, 2017).

Nio hé reflexdo sobre tais conhecimentos porque n3o existiu um planejamento em
termos de gestdo de pessoas e administragio de negécios. H4 uma tendéncia a visar somente a
obtencio dos lucros e o sucesso do negécio que é colocado nas mios do publico atendido.
Dinimicas de grupo poderiam instigar o pensamento sobre essas relacdes e serem de grande

valia para o futuro do negécio.

A teoria da aprendizagem de Piaget (1896-1980) é de grande valia quando observa-se a
realidade da equipe no i4mbito da motivacdo. Desde as primeiras impressdes, tem-se
que os membros da empresa possuem tarefas bem definidas, o que pode, a principio,
ser algo necessirio e produtivo 3 organizagdo do trabalho, no entanto, quando as
atividades restringem as capacidades cognitivas a uma dnica tarefa, estagnam o
individuo a nio se superar, a nio aprender. Um individuo sem possibilidade de
aprendizagem, se mortifica, se iguala a uma “méquina” que nio comporta o “aprender
a aprender”, visto que o sujeito precisa “para se desenvolver com plenitude, de um
comportamento que objetive a adaptagio as mudangas. Significa que é preciso aprender
a fazer as coisas de forma diferente, buscando novas formas de conceber um mesmo
elemento, processo, evento ou tarefa” (Wachowicz, 2012, p. 53)

Ainda segundo a autora, tem-se que

As organizagdes, para criarem uma vantagem competitiva no mercado, precisam
investir na quali ficagdo do saber (dominio da linguagem técnica), do saber-fazer
(dominio dos instrumentos, ferramentas, maquinério), do saber-estar (agir, intera gir
e comunicar), do saber-aprender (buscar a atualizagio constante) e do fazer-saber (criar
e transformar), para, desse modo, recriar uma nova concep¢io de cultura
organizacional voltada para a empresa aprendiz. (Wachowicz, 2012, p. 53)

A questdo da multiplicidade e complexidade da aprendizagem tem consequéncias, na
microempresa, em todos os aspectos que foram observados, ultrapassando a gestdo das tarefas,
permeando o clima e cultura organizacionais, as expectativas futuras, etc. Todavia, se o
conhecimento nio é almejado no exercicio das atividades, isso se deve a uma sensagio de
seguranga trazida pelo que parece imutdvel, uma estabilidade sé se constitui no j4 alcangado e
permanente.

A resisténcia & mudanga parece ser um dos fatores que pode levar a empresa a um

fracasso, visto que nio ha adaptagdo a um mercado de trabalho cada vez mais conectado a novas
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facilidades, a novos perfis de clientes, a novos modos de gestio e organizagio, dentre tantas
outras novidades que, inevitavelmente, sio elementos que podem instigar o progresso e sucesso

de um negdcio.

3 PROJETO DE INTERVENCAO
3.1 INTRODUCAO

Quando recorremos ao dicionério, temos a interveng¢iao como: “Ato de intervir, de
exercer influéncia em determinada situacdo na tentativa de alterar o seu resultado; interferéncia.
Acio de expressar, de modo escrito ou artistico, um ponto de vista, acrescentando argumentos
ou ideias (DICIO, online). Segundo Tavares (online)4, intervengio é o ato de “exercer
influéncia em determinada situagdo na tentativa de alterar o seu resultado; interferéncia. A¢io
de expressar, de modo escrito ou artistico, um ponto de vista, acrescentando argumentos ou
ideias”.

Neste projeto, visamos o aprendizado de realizar uma intervengio, ainda que em termos
tedricos que nio chagario a efetividade, aplicada a uma microempresa observada durante o
periodo da de estigio em psicologia organizacional. Sendo assim, a interven¢io almejada é
aquela que contribui para melhorias no 4mbito da organizacido, buscando qualidade de vida e
bem-estar dos individuos, assim como desenvolvimento das atividades de forma produtiva e
promissora.

Para Silva e Tolfo (2014), a intervencao na psicologia organizacional pode se desenvolver

em subcampos. Sio eles:

[...] administragio de pessoal (atividades profissionais como analise do trabalho,
recrutamento e selecdo, planejamento de cargos, movimentagio e desligamento,
remuneracio e beneficios, controle e planejamento de RH); qualificagio e
desenvolvimento (treinamento, avaliacio de desempenho, estigios e formagdo de mio
de obra, desenvolvimento de carreiras e sucessdo, desenvolvimento gerencial de
equipes); comportamento organizacional (desempenho produtivo, grupos e lideranga,
motivagio/satisfagio/ comprometimento, conflito e poder, cultura organizacional);
condigdes e higiene do trabalho (seguranga e acidentes, ergonomia, satide e manejo do
estresse, programa de bem-estar, assisténcia psicossocial); relacdes de trabalho
(programa de integragdo e socializagdo, regulagdo de conflitos, padrdes de gestdo,
organizagio do trabalho) e mudanca organizacional (diagnéstico organizacional,
qualidade de vida no trabalho e programas de qualidade total). (Silva e Tolfo, 2014, p.

21).

4 https://pt.leonardo-tavares.com/glossario/i/intervencao-psicologica/
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3.2 Diagnoéstico

As fragilidades identificadas, tendo como base os subcampos mencionados por Silva e
Tolfo (2014) acima,

I. Qualificagio e desenvolvimento: auséncia de treinamentos para a equipe em
termos de conhecimentos financeiros, administrativos, marketing e em tecnologia da
informacio.

2. Comportamento organizacional: inexisténcia de motivagio profissional e de
aprendizado. Cultura organizacional avessa a mudancas. Dificuldade do grupo em delegar
func¢des a novos membros

3. Condigdes e higiene do trabalho: falta de méveis adequados ao trabalho, local
para descanso e alimentagio,

4. RelacGes de trabalho: caréncia de integracio entre a equipe, sentimento de
inseguranga, qualidade de vida e bem-estar insipientes.

5. Mudanca organizacional: falta de disposi¢do para reflexio acerca de si mesmos e

do papel exercido enquanto profissionais.

3.3 Objetivos

Proporcionar condi¢ées para o desenvolvimento da equipe em termos de
autoconhecimento, de relacdes interpessoais, de expectativa e motivagio, de possibilidades de
treinamento em planejamento financeiro e administrativos, aumento da qualidade de vida e

bem-estar.
3.4 Metodologia
3.4.1 Proposicdo de cursos

O portal SEBRAE possui 334 cursos na modalidade online voltados ao
empreendedorismo, sendo que os cursos mais procurados sio aqueles que a microempresa
observada necessita, a saber, os que abordam conhecimentos financeiros, administrativos, em

marketing e em tecnologia da informacio.
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SEBRAE © Ativar minha localizacio Empreendedores v Estudantese Professores v~ Gestores PGblicos v~ Sebraenosestadosv ~ Atendimento  Noticias @ \

Digite aqui o que vocé procura no portal Q Buscar

Cursos Online Tudo parao MEI Quer abrir umaempresa? Cursos e Eventos nos Estados
Cursos gratuitos para vocé fazer distanciae  Tudo para vocé que j4 € ou quer ser um Confira 6 passos para iniciar o seu proprio Confira a programagio de cursos e eventos no
até por WhatsApp Microempreendedor Individual negécio seu estado e inscreva-se.

Produtos e Servicos Contetidos Ideias de Negdcios Polos de referéncia
Emissor de NFe, ferramentas digitais, Artigos, videos, podcasts, e-books e muitomais, ~ Centenas de ideias para vocé comegarumnovo  Conhecimento e Solugdes em unidades de
consultoria e diversos produtos Sebrae feitos para vocé negécio inteligéncia da rede Sebrae

TOP 10 EAD: confira os cursos mais acessados 1036

Gestao financeira Gestao de pessoas Atendimento ao cliente Marketing digital parao
empreendedor

3.4.2 Realizacdo de autorreflexdo por meio de escalas

Pretende-se instigar a compreensio da realidade profissional como algo que deve se
basear na qualidade de vida e em relagdes interpessoais saud4veis. Para tanto, o contato com as
escalas sobre sentimentos e emocdes seria facilitador de uma abertura para questionamentos
que podem modificar a cultura organizacional, que, no presente momento, ainda é calcada em

atividades praticas e técnicas que excluem o sujeito como multiplo de aprendizados.
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Ex: Escala de Maslach (validada por Codo e Velasques (2006)

Exaustdo Emocional
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Eu me sinto esgotado ao final de um dia de trabalho.

Eu me sinto como se estivesse no meu limite.

Eu me sinto emocionalmente exausto pelo meu trabalho.

Eu me sinto frustrado com o meu trabalho.

Trabalhar diretamente com pessoas me deixa estressado.

Eu me sinto esgotado com meu trabalho.

Eu sinto que estou trabalhando demais no meu emprego.

Eu me sinto cansado quando me levanto de manha e
tenho que encarar outro dia de trabalho.

Trabalhar com pessoas o dia inteiro € realmente um
grande esfor¢o para mim.

Envolvimento
pessoal no trabalho.

Eu me sinto muito cheio de energia.

Eu me sinto estimulado depois de trabalhar lado a lado
com minha clientela.

No meu trabalhom eu lido com os problemas emocionais
com muita calma.

Eu posso criar facilmente um ambiente tranquilo com a
minha clientela.

Eu sinto que estou influenciando positivamente a vida de
outras pessoas através do meu trabalho.

Eu trato de forma adequada os problemas da minha
clientela.

Eu posso entender facilmente o que sente a minha clientela
acerca das coisas.

Eu tenho realizado muitas coisas importantes neste
trabalho.

Despersonalizagao

Eu sinto que os clientes me culpam por alguns dos seus
problemas.

Eu sinto que eu trato alguns dos meus clientes como se
eles fossem objetos.

Eu acho que me tornei mais insensivel com as pessoas
desde que comecei este trabalho.

Eu acho que este trabalho estd me endurecendo
emocionalmente.

Eu ndo me importo realmente com o que acontece com
alguns cos meus clientes.

3.4.3 Dindmicas de grupo

A partir da sensibilizagdo pelas escalas, as dinimicas de

expressio e compreensio das relacdes e precursoras de mudangas quanto i motivagio e
integralizagdo da equipe. Abaixo temos exemplos de dinimicas adequadas a tal finalidade

disponiveis em https://www.feedz.com.br/blog/dinamicas-de-grupo-motivacionais-para-

equipes/.
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1. Eu queria / Eu quero

O objetivo dessa dindmica de grupo motivacional é mostrar o quanto é importante ter uma postura positiva.
Para aplica-la, peca para a equipe se acomodar em um circulo.

Assim que todos estiverem confortavelmente sentados, o gestor ou o profissional de RH pede para todos
fecharem os olhos e visualizar um objetivo partindo da afirmagio mental “Eu queria”.

A pessoa que estd conduzindo a dinimica deve pedir para que os colaboradores mantenham essa imagem
com a afirmacdo por alguns segundos. Feito isso, todos mudam de posigdo no circulo, sentando-se em um
lugar diferente do original.

O processo de mentalizagdo é repetido, mas com a afirmagio “Eu quero”. No final, é importante ter uma
conversa com os colaboradores sobre o quanto uma postura confiante nos aproxima de onde queremos

chegar.

2. Trem

Esta é uma dinimica de grupo que, além da motivacio, visa estimular o reconhecimento mituo dos colegas
de trabalho.

Ela funciona assim: a pessoa coordenando a atividade é a locomotiva. Ela pede para todos caminharem pelo
espago onde a dinimica esta sendo realizada.

Passados alguns segundos, a “locomotiva” chama o nome de um colaborador e fala uma qualidade que ele
possui. Esse funcionério se junta 4 locomotiva e passa a ser um vagio.

Em seguida, é a vez do vagdo chamar outro participante e citar uma qualidade. Essa pessoa vira o vagio
seguinte. A dinimica segue até que o trem esteja formado com todos os vagdes (isto é, todos os

profissionais).

3. Mural de elogios

Nio é preciso focar apenas em jogos e brincadeiras para motivar. Isso porque as dinidmicas de grupo
motivacionais podem ocorrer no dia a dia da empresa.

Para tanto, vocé pode colocar um mural em cada 4rea e pedir para que os colaboradores deixem recados para
os colegas, elogiando um trabalho realizado, celebrando uma conquista, entre outros motivos.

Também é possivel fazer isso com o apoio da tecnologia.

Independentemente de utilizar ou nio a tecnologia, o mural de celebragdes fortalece a cultura da empresa,
encoraja feedbacks positivos e promove o crescimento profissional através do reconhecimento.

Dica: além do mural de elogios, vocé pode também ter um mural de gratiddo. Nele, o colaborador agradece

a ajuda de um colega ou até mesmo reconhece o trabalho da equipe.

4. Juntos até o final
Se vocé procura uma dinimica para motivar equipes que estimule a cooperago, esta pode ser uma étima

alternativa.
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Para realizé-la, é preciso ter um saco que comporte todos os integrantes. Se forem muitos, vocé pode dividir

as equipes em dois ou até trés grupos. Uma vez dentro dos sacos, todos devem, juntos, chegar em um destino

determinado.

A fim de conseguir isso, precisario percorrer um trajeto com alguns obsticulos. Sendo assim, sé sera
g ) p J g ’

possivel atingir o objetivo se todos cooperarem e trabalharem de maneira colaborativa.

Caso contrdrio, ou seja, se a equipe se mover descoordenadamente, podera tropegar ou até sair do percurso.

Essa dindmica ajuda também a promover o respeito s diferengas em relagdo a idade, sexo, tipo fisico etc.

5. Semelhangas

Esta é uma dinidmica bem simples de fazer. Apesar disso, ndo se engane, pois ela contribui para melhorar o
trabalho em equipe, sendo uma das melhores para ajudar os colaboradores a se conhecerem e a gerar empatia.
Para a sua realizagdo, divida os colaboradores em grupos de trés. Peca para que cada grupo encontre duas ou
trés coisas que compartilham em comum. Em seguida, solicite para que compartilhem com o restante dos
colegas.

Essa dinidmica ajuda os membros da equipe a se aproximarem e se entenderem melhor. Isso contribui para

um ambiente de trabalho mais saudavel.

6. Jogo das iniciais

O objetivo desta atividade é melhorar a comunicagio e a relagdo entre os profissionais.

Ela também ¢ simples de ser executada. Primeiro, pense em algumas perguntas, como:

Em que cidade vocé nasceu?

Qual é o pais que vocé deseja conhecer?

Qual é sua fruta preferida? (pode ter variagdes como animal, cor, cidade etc.)

Na hora de jogar, pega para cada colaborador escrever no papel as respostas para cada pergunta. A dificuldade
estd que cada resposta deve iniciar com a inicial do nome do profissional (ou seja, bem provavel que as
respostas nio sejam verdadeiras).

Ninguém pode ver as respostas dos outros, pois o objetivo é tentar adivinh4-las.

Por exemplo, uma pessoa que se chama Bruna, pode ter respondido que nasceu em Belo Horizonte, deseja
conhecer a Bulgiria e sua fruta preferida é banana.

Mas na hora de adivinhar, os colegas podem citar que a Bruna nasceu em Belém, Bauru e por af vai. O
vencedor é quem acertar mais respostas.

O objetivo é estimular a criatividade, criar uma competitividade sauddvel e, claro, dar boas risadas. Para que
possam saber mais uns dos outros, a cada rodada a pessoa da vez pode dar as respostas verdadeiras (e ndo

mais de acordo com a inicial).

Fonte: Adaptacio de FEEDz by TOTV (online)
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3.4.4 Consultoria de ergonomia do trabalho

Realizar exposigdo aos membros da equipe da Norma Regulamentadora No. 17 (NR-17),
a qual estabelece parimetros para permitir a adaptagio das condicSes de trabalho as

caracteristicas psicofisiolégicas dos trabalhadores.

CONCLUSAO

Por meio da intervengio, buscou-se proporcionar treinamentos para a equipe por meio
de cursos a serem desenvolvidos de acordo com a disponibilidade dos membros; trazer
mudancas produtivas ao comportamento organizacional em termos de motivagio e abertura ao

. ~ ’ . . . ’
novo; ergonomia que denote atencido ao campo fisico e mental dos individuos; promover

integragio e bem-estar 3 equipe gerando qualidade de vida.
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