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RESUMO: O presente relatério de estidgio em Psicologia Organizacional e do Trabalho tem
como objetivo apresentar e analisar as vivéncias ocorridas no periodo de setembro a outubro de
2025, em uma empresa familiar com foco em recreagio infantil e oficinas de artesanato, voltados
a criangas de 4 a 12 anos. Durante o estigio, observou-se a dinimica das relagdes entre os
membros da familia proprietéria e os funcionarios, bem como os desafios da gestdo e as préticas
voltadas 3 inclusio de criancas com Transtorno do Espectro Autista (TEA). A partir da
observagio participante, foram analisados aspectos de clima organizacional, lideranga,
comunicagdo e profissionalizacdo, propondo uma intervencio com base na Psicologia
Organizacional, voltada 4 melhoria do ambiente de trabalho, redugio do estresse e

fortalecimento das relagdes interpessoais por meio de dinimicas de grupo e a¢des de integragio.

Palavras-chave: Psicologia Organizacional. Empresa Familiar. Clima Organizacional.
Intervencio Psicoldgica.

1 INTRODUCAO

O presente relatério apresenta as experiéncias e andilises decorrentes do estdgio
supervisionado em Psicologia Organizacional e do Trabalho, realizado entre setembro e outubro

de 2025, em uma empresa familiar dedicada a recreagio infantil e oficinas de artesanato. O
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estigio teve como objetivo compreender a dinimica organizacional, os desafios de gestdo
familiar e a influéncia das relacGes interpessoais no ambiente de trabalho.

Segundo Martins-Silva et al. (2015), o estdgio em Psicologia Organizacional constitui-se
como um componente essencial da formacao profissional, pois possibilita ao discente vivenciar
os desafios das organizagdes contemporaneas, integrando teoria e pritica (PSICOLOGIA:
CIENCIA E PROFISSAO, 2015). Nesse sentido, a experiéncia em uma empresa familiar
oferece um espago privilegiado de observagio, uma vez que, como afirma Magalhies (2019), “a
cultura organizacional destas empresas influencia diretamente nos aspectos decisérios, uma vez
que adotam uma conduta de relagdo pessoal e informal”.

Durante o estigio, foi possivel observar nio apenas o funcionamento estrutural e
administrativo da empresa, mas também o entrelacamento entre papéis familiares e
profissionais, o que influenciava diretamente o clima organizacional, a motivagio e a

comunicag¢io interna.

I Contexto Organizacional

No Brasil, o aumento da Psicologia Organizacional e do Trabalho, também esta
associada 2 industrializagio, que ocorreu apenas na terceira década do século XX. Houve uma
tentativa de racionalizacdo e a busca por métodos cientificos e inovadores de controle dos
processos produtivos. Nesse contexto, os conceitos propostos pela Administracio Cientifica
foram de suma importincia, tendo como conceito central alcangar maior eficiéncia econdmica
e, a0 mesmo tempo, melhorar as condi¢des de trabalho dos trabalhadores (Zanelli & Bastos,
2004).

Com base nas contribuic¢des iniciais da Psicologia Organizacional e do Trabalho, o
mundo industrializado e o local de trabalho passaram por mudangas significativas tanto
internacionalmente quanto no Brasil, o que levou a Psicologia Organizacional também a se
transformar em resposta i evolucio das relacdes entre pessoas, trabalho e organizacées. A
progressio da PO levou a uma expansido de seu escopo original (a selegdo de pessoal e o uso de
testes psicolégicos), que incluiu fendmenos mais complexos e diversos, como comportamentos,
relacdes entre individuos e grupos, condi¢des, motivos, percepgdes, crengas, reagdes, atitudes,
valores e sentimentos. Esses aspectos também foram considerados no contexto do trabalho e

das organizagdes (Borges- Andrade e Zanelli, 2004).
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A PO passou por transformacdes ao longo de sua histéria, desde seus primérdios, quando
seu foco era a selecio de pessoal e a aplicagio de testes psicolédgicos, até os dias atuais, quando
esse foco foi ampliado. Com o aumento da 4rea de atuagio, foi necessdrio que a PO
desenvolvesse intercimbios mais produtivos com outras 4reas da psicologia e outras 4reas do
conhecimento, como, por exemplo, sociologia, governo e economia (Zanelli e Bastos, 2004).

Para Zanelli (2004), os psicélogos ainda nio sio considerados profissionais na esfera
profissional das organiza¢des ou do ambiente de trabalho, pois muitas vezes sdo vistos como
profissionais que se envolvem apenas na selecio de pessoal, com a responsabilidade de
reconhecer as potenciais contribui¢ées que podem trazer.

O trabalho realizado por psicélogos no departamento de Recursos Humanos de uma
empresa pode ter um impacto significativo nas operagdes gerais da empresa. Azevedo e Botomé
(2001) descrevem a fungio dos psicélogos nas organizagdes como sendo capazes de gerir pessoas,
tornando-se assim agentes facilitadores de mudancas e melhorando a qualidade de vida dos
funcionirios.

E crucial que os psicoterapeutas lembrem que suas atividades profissionais sdo
primordiais para a criacdo de interacdes humanas, a subjetivacdo de seu trabalho, a formacio de
grupos e da sociedade, e o impacto que suas aces tém em seus valores e projetos pretendidos.
Nesse sentido, o trabalho do psicélogo organizacional deve corresponder as mudangas no
contexto e A evolucdo da organizacdo (ZANELLI e BASTOS, 2004). E assim que eles vém
ganhando cada vez mais espago nas organizacdes, demonstrando sua importéncia.

Zanelli (2014) descreve uma lista potencial de atividades das quais profissionais da 4rea
de psicologia organizacional e do trabalho podem participar. Essas &4reas sio: Satde
Ocupacional, Ergonomia, Orientacdo Profissional e de Carreira, Emprego, Desemprego e
Empregabilidade, Administragio de Pessoal, Anilise de Cargos, Recrutamento e Selecio,
Treinamento e Desenvolvimento, Avaliacio de Desempenho e Relacées Trabalhistas. Essas sdo
atividades especificas tipicamente realizadas pelo psicélogo organizacional e do trabalho. O
psicélogo trard a compreensdo da psicologia e como ela interpreta o comportamento humano,
tanto individual quanto coletivo, em um ambiente profissional especifico.

Para realizagio da presente observacio, limitamo-nos a realizar observacio e
acompanhamento, in locu, de eventos que ocorreram entre setembro de 2025 e outubro de 2025,

em uma empresa especializada em servicos de recreagio infantil, localizada em Curitiba,
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Paran4. Envolveram principalmente atividades de recrutamento e sele¢io de funcionérios,
atividades de qualidade de vida no trabalho (QVT), treinamento de integragdo e participagdo
no desenvolvimento e observag¢io do clima na organizacao.

A empresa observada é de cariter familiar e atua no segmento de recreagio e eventos
infantis, oferecendo oficinas de artesanato, atividades lidicas e acompanhamento especializado

para criancgas e pré-adolescentes, com possibilidade de atendimento diferenciado, para pessoas

neurodivergentes. A equipe é composta por membros da familia fundadora — a diretora
(esposa), suas filhas e o marido —, além de funcionarios terceirizados contratados conforme a
demanda.

Segundo Descanio e Lunardelli (2007), as empresas familiares enfrentam desafios
especificos relacionados  profissionalizacio, sucessio e conflitos emocionais entre os membros,

que podem afetar o clima organizacional e a sadde dos colaboradores.

2. Clima Organizacional e Relagdes Familiares

Durante o periodo de observagio, notou-se uma convivéncia marcada por tensdes sutis
entre a diretora e os colaboradores, especialmente nos momentos de tomada de decisdo, onde as
questdes familiares se difundiam e se confundiam com as questdes profissionais, haja vista que
a sede da empresa, era na residéncia da familia.

A lideranca centralizada, caracteristica comum em empresas familiares (Coury &
Peganha, 2022), reforgava a hierarquia afetiva, na qual as decisdes eram baseadas mais em
relagdes pessoais do que em critérios técnicos. Essa pratica, embora traga coesdo familiar, pode
comprometer a comunicagio organizacional e a percep¢io de justica entre os membros externos
ao nucleo familiar.

O estudo de Melo et al. (2025) evidencia que os relacionamentos interpessoais em
empresas familiares sio mais complexos e carregados de subjetividade, exigindo uma
abordagem sensivel do psicélogo organizacional.

O clima organizacional é composto por multiplos componentes internos 4 empresa. E
um conjunto de fatores que, em conjunto, definem o ambiente de trabalho dos individuos, dos
funciondrios de uma empresa, dos clientes de outra e de uma institui¢do que é atendida e

composta por outras institui¢des e individuos.
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Como resultado, fatores como cultura, ideologia e as posi¢des de gestores e funcionérios,
entre outros, afetam a configuracio ambiental espontinea da empresa. No entanto, é crucial
que, durante o planejamento estratégico, as rotas que esse ambiente natural percorreu sejam
avaliadas e se elas sdo ou nio benéficas para os objetivos e a missido da organizagio, bem como
o impacto ambiental.

Esta investigacio examinou o clima organizacional de uma pequena empresa familiar
localizada na cidade de Curitiba, Parané. Ela defende um método de internalizacdo do externo
— ou seja, pessoas em primeiro lugar, resultados em segundo lugar. Como resultado, a realidade
da empresa observada é representada por esta investigagio, que é de natureza semelhante 4 da
maioria das empresas existentes no Brasil, representando aproximadamente 650% do PIB do pais
e 659% dos trabalhadores brasileiros (IBGE, 2021.

A literatura associada embasa a pesquisa sobre os conceitos tedricos, legalidade,
tendéncias e métodos associados as empresas familiares e ao clima organizacional. Ambos sio
aspectos significativos da economia brasileira e organiza¢des complexas que requerem estudos
para descobrir como torna-las mais produtivas e sustentaveis.

Sobre empresas familiares, é crucial reconhecer as pesquisas de Banker (2017), Bezerra
(2014) e Denck e Lima (2018). Em relacdo ao clima organizacional, contribuigdes significativas
sdo feitas por Carvalho et al. (2018) e Martins (2015). A medida que a familia aumenta em
tamanho e complexidade, a empresa familiar passa por um processo de sucessio e novos lideres
sdo formados dentro da organizagdo. Nesse sentido, manter relagdes familiares positivas e um
relacionamento profissional estidvel ajuda a demonstrar essas relacdes aos demais funcionérios
da organizagio. Como resultado, a pergunta que se tornou: qual é o clima organizacional geral
na empresa analisada?

O clima organizacional é um ponto forte ou fraco, dependendo da satide da empresa, o
que pode levar a colaboragdes extremas ou a comportamentos completamente diferentes.

Empresas familiares possuem um componente emocional em seu clima que é anédlogo a
uma moeda de dois lados: o lado bem-sucedido possui um componente emocional anidlogo a um
empreendimento bem-sucedido, e o lado malsucedido possui um anilogo a uma tentativa
fracassada.

Como resultado, a realizagio de pesquisas sobre as opinides de familiares envolvidos em

empresas familiares contribuird para a literatura relevante. Ao abordar essa verdade especifica,
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novas descobertas ou evidéncias podem ser derivadas ou a pesquisa existente pode ser
aprimorada. De qualquer forma, isso ajuda a criar uma estrutura tedrica para o assunto. No
entanto, na pratica, a investigacdo do clima organizacional dessa empresa pode inspirar a familia
a considerar os métodos e processos empregados em sua gestdo, o que pode levar a uma melhoria
nesses processos e, consequentemente, a uma mudanca positiva no clima organizacional.

A proprietéria e o marido controlam a empresa, mas isso nio significa que suas duas
filhas n3o estejam envolvidos no processo de tomada de decisdes. As duas filhas trabalham
como parte do departamento de operacdes da empresa, enquanto a esposa trabalha como parte
da gestdo administrativa e financeira e o esposo, na organizagio operacional.

Os funcionérios eventualmente contratados, dependendo do tamanho do evento do qual
irdo participar, eram originalmente compostos por membros da familia, mas hoje sdo compostos
inteiramente por amigos da familia.

Empresas familiares necessitam de gestores familiarizados com o mercado e sua gestio
(BANKER, 2017). Os métodos tradicionais de gestio nio sio totalmente adequados para
empresas familiares. Essas empresas oferecem beneficios, mas também apresentam desafios,
especialmente em relacdo ao poder na empresa. A questdo é se o fundador se aposentari ou
falecerd, e a gestdo serd transferida para seus herdeiros (BEZERRA, 2021).

Para que uma empresa seja considerada familiar, ela deve ser familiar e ter um propésito
significativo que seja transmitido as geracdes subsequentes. De acordo com pesquisas do setor,
cerca de 9o% das empresas brasileiras sdo de propriedade familiar, sendo esta uma das
configuragdes mais comuns no pais (DENCK, LIMA; 2018). Muitas pessoas iniciam um
negdcio familiar quando estio desempregadas ou precisam complementar sua renda.

Isso normalmente se torna uma fonte consistente e significativa de renda para a fam{lia,
juntamente com o potencial para horirios e processos varidveis, a capacidade de contar com
familiares, amigos e conhecidos como clientes em potencial e o fato de os participantes da
atividade compartilharem os mesmos valores (BEZERRA, 2021).

Eric Lethbridge, professor de economia na Universidade de Oxford, é reconhecido por
suas contribui¢Ges para a defini¢do de empresas familiares. Ele as categoriza como tradicionais,
hibridas ou familiares (BANKER, 2017). O estilo tradicional é caracterizado por empresas
familiares de capital fechado, representando a maioria das empresas brasileiras, sejam elas

grandes ou pequenas. Essas organiza¢des sio compostas por membros da familia que assumem
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cargos de gestdo. H4 pouca pritica em divulgar informacdes financeiras ou em ter conselhos de
administragio que aprovem essas decisdes (DENCK, LIMA; 2018). As empresas familiares
enfrentam muitas dificuldades especificas, cada uma com sua prépria solucdo. Suas
circunstincias peculiares abrigam multiplas situacdes dificeis que as distinguem do cenério
corporativo tipico. Isso inclui sucessio familiar, inveja, questdes financeiras relacionadas a
divisio de lucros, sustentabilidade e investimento na empresa como um todo, todas
determinadas principalmente por fatores emocionais associados aos lagos familiares, em vez de
estratégias econdmicas (BANKER, 2017).

Gerenciar empresas familiares é dificil e envolve multiplas varidveis, diferentes das
empresas tradicionais, que apresentam aspectos positivos e negativos em relagio as relagdes
familiares (BEZERRA, 2021). Para Freitas e Barth (2012), empresas familiares possuem uma
cultura que deriva da familia original e é transferida para a esfera corporativa por meio de
histérias, principios, costumes e valores. Como resultado, a cultura de uma empresa
normalmente comeca com uma narrativa que promove a veneragio de histdrias familiares
lendarias e a importincia dessas histérias para a empresa, que entdo se torna sua marca.

Nessa perspectiva, a ética e os valores das empresas familiares desempenham um papel
significativo nessa personalidade marcante; o fundador da organizac¢do pode até contribuir para
o desenvolvimento desse caréter e caracteristica.

As empresas familiares possuem individuos dedicados aos seus objetivos, assim como
outras organizacdes. No entanto, essas organiza¢cdes podem ser mais suscetiveis a essa
especificidade, pois hd individuos que estdo associados a4 empresa de uma forma ou de outra,
seja por meio de lagos familiares, mas que ndo sio funcionirios ou proprietirios. Como
resultado, desconhecem seus procedimentos, mas influenciam certas decises ou até mesmo
causam perdas de capital nio planejadas.

Os aspectos negativos das empresas familiares que impedem sua gestio também podem
ser convertidos em beneficios, o que ajudard a aprimorar os processos administrativos.

Isso depende da atitude e do profissionalismo da gestdo, o que permitird a percepgido de
que é importante diferenciar as questdes pessoais daquelas associadas 4 empresa. As empresas
familiares enfrentam muitos desafios tnicos, cada um dos quais especificos.

Suas circunstincias peculiares apresentam intiimeras situagdes dificeis que sdo diferentes

da situacdo empresarial tipica. Isso inclui sucessdo familiar, inveja, questdes relacionadas a
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participagdo nos lucros, sustentabilidade e investimento na empresa como um todo, entre outros
fatores que sio determinados principalmente por fatores emocionais associados aos lagos
familiares, e ndo por estratégias econdmicas (BANKER, 2017).

A gestio de empresas familiares é complexa e depende de varidveis diferentes das
empresas tradicionais, o que apresenta aspectos positivos e negativos em relagio as relagdes
familiares (BEZERRA, 2021). Para Freitas e Barth (2012), as empresas familiares possuem uma
cultura derivada da familia que as fundou. Essa cultura é transferida para a esfera corporativa
por meio de principios, crengas, tradi¢des e valores. Como resultado, é comum que as
organizacdes tenham uma cultura que promova os membros da familia que s3o significativos
para a organizagio, cujos mitos e a¢des heroicas sdo reconhecidos como parte da cultura da
empresa. Como resultado, essas histérias sdo reverenciadas por geracdes e tém uma importincia
crescente para a organizacio, razio pela qual sdo consideradas sua marca registrada.

Os aspectos negativos das empresas familiares que dificultam sua gestio também podem
ser convertidos em beneficios, que contribuem para o aprimoramento dos processos
administrativos. Isso depende da atitude e do profissionalismo da gestio, o que permitird a
percepcdo de que é importante diferenciar questdes pessoais daquelas associadas A empresa.

Nessa perspectiva, pode-se dizer que o comportamento organizacional pode ser
interpretado, grosso modo, como o estado emocional de uma pessoa. Ele se refere 4 maneira
como as pessoas se sentem durante o trabalho. Nesse caso, empresas familiares podem ser
consideradas como tendo aspectos positivos e negativos. Por um lado, podem promover um
ambiente familiar que facilita o desenvolvimento profissional e a aprendizagem, ou, por outro,
podem ser hostis devido aos conflitos tipicos nas familias (MARQUES, 2015).

Apesar de uma empresa familiar ser uma empresa familiar, reconhece-se que existe uma
forte associacdo entre resultados e comportamento nas organizagdes, bem como entre estes e os
valores, a visdo e a missdo da empresa. Estes precisam ser praticos e precisam ser desenvolvidos
(GIL, 20m).

As atitudes dos gestores e demais funcionérios sio termémetros, mas também sio
responsiveis por criar ou destruir as condi¢des ambientais para o alcance dos objetivos da
empresa (MARQUES, 2015).

Criar um ambiente favorivel na empresa familiar é crucial para garantir o

comprometimento e a responsabilidade compartilhada entre todas as partes envolvidas. No
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entanto, qual é a defini¢do de clima organizacional? Conforme relatado por Carvalho et al.
(2018), ele investiga o comportamento individual e coletivo de gestores e funciondrios dentro de
uma determinada organizagio e o impacto que isso tem no ambiente de trabalho.

O ambiente fisico também ¢é significativo na avaliagio da qualidade de vida no trabalho.
Sobre os aspectos ambientais do trabalho que mais os afetam, todos os demais responderam que
foi a temperatura.

Quando questionados se a empresa utiliza programas que promovem a QV'T, todos os
demais responderam "as vezes", sem mencionar quaisquer iniciativas existentes nesse sentido.

Uma investigac¢do do clima organizacional n3o deve se limitar apenas ao diagnéstico;
deve também compreender as necessidades de desenvolvimento das dreas diagnosticadas e, em
seguida, propor iniciativas que levem a um beneficio coletivo. Isso envolve garantir que as
condi¢des sejam propicias ao desenvolvimento da fun¢io de cada funcionirio, garantindo que
todos se sintam parte integrante dos objetivos da empresa (GIL, 2o11).

Como resultado, qualquer aspecto do local de trabalho que promova a seguranga,
permitindo que o funcionério perceba um ambiente tranquilo e harmonioso para a realizacdo de
suas tarefas diérias, é considerado benéfico para a organizagio (CARVALHO et al, 2018).

Todos esses fatores devem ser levados em consideragio na criagio de um clima
organizacional agraddvel. A corporagio pode ou nio ter um projeto especifico que vise criar um
clima organizacional, mas sempre terd um, intencional ou nio, benéfico ou nio, mas sempre
haverd um projeto que executa atividades, o que pode envolver a forma como as relacdes
hierdrquicas sdo estabelecidas, as relacSes interpessoais, a forma como os gestores interagem
com suas equipes e com clientes e fornecedores, esse clima intencional ou nio, terd um efeito
nos resultados (PEDROSOQO, 2018).

E crucial reconhecer que o controle gerencial de uma organizagio pode assumir muitas
formas diferentes, planejadas ou nio. E possivel basear a abordagem em valores que promovam
um clima organizacional favordvel ao crescimento e ao bem-estar de seus funcionirios, mas
esses valores sempre terio uma relagio indireta com os resultados. E uma representacio
bastante factual de como os gestores direcionam suas equipes e dos valores que eles incutem em
suas empresas (MARQUES,; 2015).

Quando considerada uma empresa familiar, a prépria natureza do modelo de operacio

da empresa ja afeta o clima organizacional da empresa. Um exemplo disso sdo as empresas
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familiares, que, por sua vez, transmitem o controle da empresa da matriz para a empresa-mie
(MARQUIES, 2015). Independentemente do tamanho, natureza ou propésito da organizagio,
um clima adverso torna-se repugnante e prejudica o 4nimo dos funciondrios que nela trabalham.
Todas as insatisfacdes sio derivadas do individuo. Devido & comunica¢do entre os individuos,
ela se torna coletiva, 3 medida que compartilham suas frustracdes uns com os outros e percebem
que isso é frequente. Como resultado, recomenda-se que as organiza¢des que desejam atingir
suas metas e objetivos planejem a¢des que promovam um clima ambiental saudével, benéfico
ao crescimento de todos como profissionais e seres humanos, o que se refletirdi em sua
produtividade (PEDROSO, 2018).

O famoso "turnover" é caracterizado pela rotatividade frequente de funcionédrios dentro
de uma empresa, o que é prejudicial & construcdo de um clima organizacional positivo. Promove
um clima de medo, visto que o trabalho tem um propésito social significativo: ajudar individuos
e familias. Como resultado, uma pessoa sem estabilidade no emprego é um individuo nervoso,
afetado pelo medo de nio ser capaz de cumprir suas responsabilidades consigo mesmo e com
sua familia. Ela também ter4 baixa qualificacdo devido a falta de tempo na empresa, a falta de
participagio em todos os treinamentos necessérios e a falta de experiéncia em contribuir para
os processos (MARTINS, 2015).

Outra causa potencial de um clima organizacional adverso é o aumento do absenteismo
ou de licengas médicas, causados por um estado emocional ou condicdes fisicas sauddveis na
organizacdo. Isso diminui significativamente a produtividade, pois as pessoas geralmente
externalizam suas experiéncias emocionais negativas, que o corpo as converte em indmeras
doengas. Altas taxas de absenteismo, tanto injustificadas quanto por licenca médica, bem como
problemas de retencio de funcionirios, exigem que as empresas retreinem seus funciondrios
constantemente, o que gera prejuizos financeiros e temporais.

Criar um clima organizacional positivo é mais do que simplesmente registrar a¢des que
serdo benéficas para as pessoas. Inclui um processo amplo e complexo que deve ser considerado
em seus multiplos aspectos. A comunicagdo é um dos fatores mais significativos nesse sentido
(LOPES, CASSUNDE, 2015).

Isso ocorre porque o trabalho afeta todos os aspectos da vida das pessoas. Como
resultado, uma organizagio deve estar atenta a qualidade do seu clima organizacional para ter

sucesso no alcance de suas metas e objetivos.
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A percepcio de que hd um componente emocional na vida dos membros da empresa,
especialmente aqueles envolvidos na gestdo, representa um beneficio devido ao potencial de
influenciar o clima da empresa, mas é crucial reconhecer que essa situagio deve ser direcionada
para o beneficio da empresa.

E crucial que os psicoterapeutas se lembrem de que suas atividades profissionais sdo

fundamentais para a criacdo de interagdes humanas, a subjetivagio de seu trabalho, a formagio

de grupos e da sociedade, e o impacto que suas a¢des tém em seus valores e projetos pretendidos.

3. Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Conversas sobre satide ocorreram em setembro e outubro.

Inspiradas pelas campanhas globais Setembro Amarelo, essas iniciativas foram
semelhantes e realizadas na empresa em ambos os meses.

A primeira iniciativa a ser realizada foi o Setembro Amarelo, que envolveu todos os
funcionarios participando de uma discussdo sobre como prevenir o suicidio durante o més de
setembro. Dois encontros facilitaram a discussio sobre a importincia de cuidar da satide mental,
tanto na prevengio quanto na disseminacdo de informagdes sobre como lidar com a doenga, caso
ja esteja presente.

Foi nesse periodo que a empresa promoveu uma discussio interna sobre a vida de seus
funcionirios e a qualidade de seus relacionamentos, tanto pessoais quanto profissionais. A
campanha se espalhou por toda equipe, inspirando todos a participar, compartilhando
informacdes sobre a campanha e proporcionando um meio de ouvir os funcionérios. Além disso,
uma caixa com mensagens que refletiam sobre satide mental foi colocada na recepgdo para que
cada funciondrio retirasse e discutisse suas opinides sobre o assunto.

Outro elemento significativo na promocgio da qualidade de vida foi o desenvolvimento
dos funcionirios, considerado um componente essencial para atingir as metas de bem-estar no
local de trabalho. Oportunidades, criatividade, for¢a de trabalho, inovagio, comprometimento
e interacio permitem que os funciondrios das organizagdes alcancem mudangas pessoais,
coletivas e individuais por meio de situa¢des planejadas e monitoradas.

A Organiza¢io Mundial da Satde (OMS) define QV como a percepgio do individuo
sobre sua posi¢do na vida, considerando a cultura e o sistema de valores a ela associados, bem

como suas expectativas, padrdes e preocupagdes.
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E um conceito complexo que abrange multiplos aspectos da vida de forma complexa,
incluindo sadde fisica, estado psicolégico, grau de dependéncia, crencas pessoais e sua associagio
com o meio ambiente.

Hoje, a satide nio é considerada simplesmente a auséncia de doengas, mas sim o
resultado de fatores externos que influenciam a saide, bem como de fatores internos que se
equilibram. Alcangar a qualidade de vida tornou-se um desejo comum do ser humano, que busca
tudo o que possa proporcionar maior conforto e harmonia fisica, mental e social.

Nesse contexto, o termo QV também esta sendo utilizado no ambiente de trabalho, onde
os funcionérios dedicam grande parte do seu tempo a esse tema.

Portanto, as horas dedicadas a este projeto afetam tanto a satde fisica quanto a mental
dos funcionérios.

O mercado competitivo e exigente, impulsionado pelos avancos tecnolégicos, altera o
status de poder do funcionédrio. Comprometimento e motivagio sdo as fontes desse poder. Como
resultado, aumentar a QV nas empresas é agora fundamental para manter o entusiasmo e a
dedicagdo. Essa influéncia esta diretamente associada is realiza¢des da organizacio.

E ébvio que os beneficios da inclusio da QV nas empresas sdo intimeros, mas ainda
desconhecidos em sua totalidade. A QV é considerada um instrumento que facilita o aumento
da humanizacdo do emprego, o aumento da satisfacdo dos funcionérios e a maior participagio
nas decisdes e preocupagdes do trabalho. (SANT'ANNA, KILIMINIK e MORAES, 2011)

Afirmamos também que os programas de QVT tém um duplo propésito: nio apenas
preservar talentos e aumentar a produtividade, mas também cuidar da satide e do bem-estar dos
funcionirios. Quando a QV'T é aumentada, a organizagio terd uma aparéncia mais humanizada
e um maior grau de satisfacdo da equipe.

Tanto o planejamento estratégico quanto o operacional s3o cruciais para a
implementagio das a¢des e programas de QVT. Estas envolvem o diagnéstico de problemas e
a implementacio de solucdes, inovagdes no local de trabalho, mudancas tecnoldgicas e
estruturais dentro e fora do local de trabalho, todas com o objetivo de proporcionar um ambiente
completo para o desenvolvimento humano durante e apés o trabalho. Moretti menciona que
existem multiplas abordagens que podem ser empregadas, incluindo remuneragio equitativa,
manuteng¢io de um ambiente fisico, psicolégico e social mais saudével e implementagio de uma

politica de beneficios sociais, o que criard as condi¢des para o funcionamento do sistema racional
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(MORETTI, 2005). Considerando que a QVT nio pode ser confundida com programas de
beneficios ou atividades festivas, considera-se que a QVT esti associada a cultura das
organizac¢des, uma filosofia que deriva da missdo da empresa, do clima participativo, do desejo
de participar e das perspectivas concretas de desenvolvimento pessoal que levam 2 identificagio
da empresa e de seus funcionarios (MATOS, 1997).

O treinamento, antes considerado apenas um meio de adaptar alguém ao seu cargo, hoje
se tornou um meio de aprimorar seu desempenho. O treinamento é considerado um meio de
desenvolver as habilidades dos funcionérios, a fim de aumentar sua produtividade, criatividade
e inovacdo, contribuindo diretamente para os objetivos da organizagio (GOEDERT;
MACHADO, 2007).

Os programas de treinamento e desenvolvimento de funcionirios sio um meio de
aumentar o capital intelectual da empresa, mas também beneficiam os funcionérios, agregando
conhecimento importante para o desenvolvimento pessoal e promovendo a QVT.

A avaliacio de desempenho é importante para que os funcionirios avaliem seu
crescimento dentro da empresa e também para determinar se estio atingindo suas metas e
expectativas. A avaliagio de desempenho é o processo de reconhecer, mensurar e gerenciar o
desempenho humano nas organizacdes (GOEDERT; MACHADO, 2007). E importante
reconhecer as dreas que serdo avaliadas, o desempenho serd medido em relagio as metas
associadas ao cargo e, o mais importante, é necessario saber interpretar os resultados para

maximizar o potencial dos humanos.

4. Proposta de Intervengdo Psicolégica

Com base nas observacdes realizadas, propde-se um projeto de intervengio psicoldgica
voltado 4 melhoria da comunicagio interna e a reducdo de estresse ocupacional. A proposta
fundamenta-se nos principios de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de Walton, adaptados
por Fernandes (1996), que visam integrar fatores como compensagio justa, integragio social e
relevincia do trabalho.

A intervengio sugerida inclui:

. Realiza¢3o de dinimicas de grupo quinzenais voltadas & comunicacio empdtica e

a escuta ativa;
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. Criagio de um espaco de didlogo mediado, com participagio de todos os
funciondrios e da familia gestora;

. Implementacio de oficinas de autocuidado e manejo do estresse, com
acompanhamento psicolégico;

. Treinamentos de lideranca humanizada, para equilibrar autoridade e
acolhimento nas relacdes hierdrquicas.

Essas a¢Ges visam fortalecer o senso de pertencimento e reduzir as tensdes derivadas da
sobreposicio entre lagos afetivos e papéis funcionais, promovendo um ambiente mais saud4vel

e produtivo.

CONCLUSAO

O estigio em Psicologia Organizacional e do Trabalho possibilitou compreender de
forma pritica os desafios inerentes s empresas familiares, especialmente no equilibrio entre
afeto e profissionalismo. A vivéncia em uma empresa de recreagio infantil revelou a
importincia da atuacio do psicélogo organizacional como mediador das relagdes humanas e
promotor da satide psiquica no ambiente laboral.

Conclui-se que a aplicacio de estratégias de intervencio, baseadas em dinimicas grupais
e comunica¢io empdtica, pode contribuir para a constru¢io de um clima organizacional mais
equilibrado, favorecendo a produtividade e o bem- estar dos colaboradores. A experiéncia
reforca a relevincia da Psicologia Organizacional como campo de atuagio essencial para a
sustentabilidade emocional e funcional das organizac¢des familiares.

O conhecimento adquirido durante a graduagdo é, naturalmente, a experiéncia
fundamental para o crescimento profissional de um aluno. No entanto, a experiéncia do estigio
no mundo real foi essencial para expandir o conhecimento adquirido durante o processo. A
experiéncia prética de ser estagidrio, enfrentando situagdes que postura ética, teve um impacto
significativo no crescimento profissional. Isso facilitou-nos a observacio dos processos da
empresa e da importincia dos psicélogos no ambiente organizacional, da diversidade de

ocupagdes possiveis e do papel dos psicélogos nesse contexto.
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