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APRESENTACAO

O Centro de Formacdo de Psicologos — Cenfor faz parte da estrutura
organizacional do Centro Universitario de Brasilia — UniCEUB como unidade
funcional do Curso de Psicologia, area da Instituicdo que coordena os estagios
supervisionados. Os estagios em Psicologia se prestam a atender diretamente pessoas
e organizacOes/instituicBes da comunidade do Distrito Federal. A finalidade desta
unidade institucional é beneficiar aqueles que ndo possuem recursos financeiros ou
que ndo tém acesso livre ao atendimento psicoldgico particular. Em consonancia
com as regulamentacoes da Lei do Estagio (Lei n.° 11.788/2008), as atividades no
Cenfor sdo supervisionadas por professores-orientadores em todos os setores e
durante o processo de atendimento. Além disso, com vistas a assegurar seu adequado
andamento, as atividades também seguem as resolucdes do Conselho Federal de
Psicologia (CFP) para registro documental (Resolucdo CFP n° 1/2009), para
producdo de documentos (Resolucdo CFP n° 7/2003), o Cddigo de Etica (Resolucio
CFP n° 10/2005) e também a Resolucdo que institui a Consolidacdo das Resolucdes
do Conselho Federal de Psicologia (Resolugdo CFP n° 3/2007).

O encaminhamento da clientela ao Cenfor de Psicologia ocorre por meio de
instituicdes, empresas, hospitais e escolas que conhecem os trabalhos desenvolvidos,
além da possibilidade de o interessado solicitar seu proprio atendimento. O
atendimento se da nas &reas de atuacdo do Psicélogo e € feito por meio de Setores

Especializados:

e Setor Clinico Infantojuvenil, com atendimentos psicoterapicos individual e em
grupo, estimulacéo precoce, orientacdo a pais e a profissionais ndo psicélogos e
de diagndstico.

e Setor Clinico Adultos e Idosos, com atendimentos psicoterdpicos individual e
em grupo, de casal, sexual, familiar, e pacientes psiquiatricos; orientacdo
psicoldgica a cuidadores e profissionais ndo psicologos e de diagndstico.

e  Setor Hospitalar, com intervenc¢des em UTI, enfermarias e ambulatérios,
servigos de reabilitacdo, atendimento a pacientes institucionalizados com
transtornos psicoldgicos graves.



e Setor de Consultoria Escolar, nas areas de inclusdo escolar e relacdes
interpessoais.

e Setor organizacional, com gestdo de pessoas, comportamento organizacional e
sadde no trabalho.

e Setor Psicossocial, com diversos atendimentos e intervencdes junto a
populacgdo em situacdo de vulnerabilidade (vitimas de violéncia doméstica,
encaminhados pela justica, usuarios de drogas licitas e ilicitas).

e Setor de Triagem e Psicodiagnostico, com atendimento inicial de triagem para
os demais setores e unidades, psicodiagnostico solicitado por outros
profissionais e instituicOes e orientagdo vocacional e profissional.

Superviséo de estagio em diversas areas da Psicologia Organizacional e do Trabalho

Ao longo de 25 anos de supervisdo em Psicologia Organizacional e do
Trabalho (POT), inimeros campos foram atendidos e diversos trabalhos foram
realizados na area de Salde e Qualidade de Vida no Trabalho, Preparagdo para
Aposentadoria, Diagnostico Organizacional em diferentes tematicas (clima
organizacional, satisfacdo e comprometimento no trabalho, motivacéo para trabalhar
entre outros), Modelagem e Implementacéo de Processos de Gestdo de Pessoas com
a criacdo de rotinas para todos 0s subsistemas: recrutamento e selecdo, treinamento e
desenvolvimento, avaliacdo de desempenho, implementacdo de Sistemas de Gestdo
por Competéncias, elaboragdo, execu¢do e avaliacdo de Projetos de Treinamento e
Desenvolvimento, analises e revisdo de rotinas, técnicas e praticas voltadas para o
Recrutamento e Sele¢do de Pessoas, incluindo a Avaliacdo Psicoldgica para avaliar
potencial para o cargo e também atendimentos relacionados a Orientagdo

Profissional.

As atividades de estagio sdo muito importantes para que 0 egresso possa
iniciar sua carreira profissional com mais seguranca e desenvoltura profissional.
Portanto, esse € um momento crucial da formacgdo profissional, uma vez que
viabiliza ao estagiério aplicar conhecimentos adquiridos em sala de aula. Nesse
contexto, é importante destacar que, além de ser uma exigéncia da legislacdo, o
acompanhamento pela Instituicdo de Ensino Superior (IES) é fundamental para o
aprimoramento profissional na rea de estudo em que o estdgio ocorrera. Caso ndo
haja 0 acompanhamento de uma IES, o estagio corre o risco de ter seu objetivo



desvirtuado e se transformar em mais uma forma de trabalho precarizada em que se

valoriza apenas o baixo custo.

Por isso, a etapa de acompanhamento € crucial para o bom desenvolvimento
das atividades de estagio e, naturalmente, para o desenvolvimento profissional do
estudante. Embora se considere que ja ha um formato Unico para a realizacdo da
supervisdo, para que a etapa de acompanhamento ocorra de maneira exitosa, é
preciso que bastante atencdo seja dispensada na etapa de planejamento (Borges-
Andrade & Freitas, 2020). Em seguida, comeca a etapa de acompanhamento das
atividades que serdo executadas em campo. No Cenfor, a supervisao dos estagios em

POT ocorre semanalmente com grupos de até 12 alunos.

Nesse formato, os estagiarios sdo convidados a relatar como suas atividades
transcorreram ao longo da semana e é adotado um formato misto de reunides com
encontros coletivos mesclados com acompanhamento individuais de atividades em
cada campo. O relato do estagiario ndo deve ser meramente descritivo, mas também
articular teoria e pratica. Para tanto, em geral, reserva-se a primeira parte, no inicio
do semestre letivo para o resgate da literatura e para o debate de temas que serdo
objeto de estagio entre os alunos. Esse é um momento importante para se identificar
as principais lacunas em conhecimentos e competéncias dos estagiarios e fazer uma

Gltima preparagdo para a entrada no campo profissional.

Ouvir o relato dos colegas sobre o que tem sido realizado no campo de
estdgio € igualmente importante nas reunifes de acompanhamento. Além de
desenvolver a habilidade de escuta, possibilita a superacdo de desafios a partir da
troca de experiéncias entre os alunos. Conforme € ressaltado no Manual de
Orientacdo para Docentes-Supervisores de Estadgio em POT, essa diversidade nas
supervisdes coletivas contribui para o desenvolvimento de competéncias afetivas,
éticas e sociais, bem como para o amadurecimento do aprendizado individual, e
ainda permite aumentar a transferéncia de aprendizagens para diferentes contextos
(Zerbini et al., 2020). Portanto, além do relato bem estruturado que, como dito, deve
ser articulado com a teoria, a participacdo bem colocada durante a supervisdo

também ¢é objeto de avaliacdo dos supervisores.



O inicio das atividades praticas ocorre com um primeiro diagnéstico do
campo de estagio realizado na organizacéo a ser atendida. Esse diagnostico, que visa
subsidiar o plano de atividades e/ou a elaboracdo de um projeto de intervencgéo, deve
reunir documentos para o planejamento das atividades, descricdo dos objetivos e da
metodologia, e as tarefas que deverdo ser énfase do estagio em questdo. O plano ou
projeto de intervencdo é construido com o auxilio do supervisor e depois validado
pelo preceptor em campo. Ao longo do semestre os alunos sdo orientados a fazer
pequenos registros semanais das suas atividades e, ao final, esses apontamentos irdo
compor o relatorio de campo a ser entregue para os preceptores. O relatorio final €,
portanto, um documento em total consonancia com o plano inicialmente elaborado
que registra o que foi possivel realizar ao longo do semestre, o que nao foi e 0 que
impediu a realizagio daquilo que foi previsto. E nesse relatorio que os alunos
sistematizam como suas intervenc@es, pautadas nas teorias psicolégicas, auxiliaram

na solucdo do que foi diagnosticado inicialmente.

De forma articulada com a disciplina de Psicologia Social, as primeiras
experiéncias de analise do campo e o planejamento de intervencdes no campo de
POT ocorre cerca de ano antes da atividade de estdgio (ver coletdnea de casos
organizadas por Queiroga et al., 2019). Assim, pode-se perceber que o atendimento
que ocorre nos campos de aplicacdo da POT no Cenfor, a0 mesmo tempo que é
espaco para transferéncia de conhecimentos e desenvolvimento de competéncias
entre os alunos, € também campo de coleta de dados e informagBes que
retroalimentam o ensino. E a partir dessa perspectiva que este livro pretende
sistematizar as praticas conduzidas e supervisionadas com os alunos desse campo de
atuacdo. Sabemos que outros esforcos tem sido empreendidos no sentido de
subsidiar intervencdes (ver por exemplo Pérez-Nebra, 2021). Assim, esperamos que
esse material venha a somar no apoio para outras intervencdes semelhantes aquelas
que serdo relatadas aqui e também sirvam para reflexdo critica do ensino em

Psicologia Organizacional e do Trabalho.



REFERENCIAS CONSULTADAS

Borges-Andrade, J. E. & Freitas, M. N. C. (2020). Elaborando Projetos de Estagio e
Plano de Atividades. In Gondim, S. M. G., Zerbini, T., Borges-Andrade, J. E.,
Abbad, G. Manual de Orienta¢do para Docentes-Supervisores de Estagio em
Psicologia Organizacional e do Trabalho. Belo Horizonte: Artesa

Brasil. Lei n.2 11.788 de 25 de setembro de 2008.

Conselho Federal de Psicologia (CFP), Associacdo Brasileira de Ensino em
Psicologia & Conselho Regional de Psicologia-06 (2013). Carta de Servigos sobre
Estagios e Servicos-Escola. Publicado em: https://site.cfp.org.br/wp-
content/uploads/2013/09/carta-de-servicos-sobre-estagios-e-servicos-escolal2.09-
2.pdf

Queiroga, F., Modesto, J. G., Mello, L., & Andrade, P. (2019). Praticas formativas
em psicologia social, do trabalho e das organizacoes — Analises de campo e
propostas de plano de acdo, vol. 1). Brasilia: UniCEUB

Perez-Nebra, A. (2021). Preciso fazer uma intervencéo, e agora? Um guia de
modelos de interven¢do. Em Vazquez, A. C. S. & Hutz, C. S. Psicologia positiva
organizacional e do trabalho na pratica. Sdo Paulo: Hologrofe (pp. 35-68).

Zerbini, T., Peixoto, A. L. A, Mourdo, L., Queiroga, F., Sticca, M. G. (2020). Em
Gondim, S. M. G., Zerbini, T., Borges-Andrade, J. E., Abbad, G. Manual de
Orientacdo para Docentes-Supervisores de Estagio em Psicologia Organizacional e
do Trabalho. Belo Horizonte: Artesa.
Fabiana Queiroga
Janice Pereira
Simone Roballo

Izane Nogueira


https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2013/09/carta-de-servicos-sobre-estagios-e-servicos-escola12.09-2.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2013/09/carta-de-servicos-sobre-estagios-e-servicos-escola12.09-2.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2013/09/carta-de-servicos-sobre-estagios-e-servicos-escola12.09-2.pdf

SUMARIO

SAUDE MENTAL NO TRABALHO: ELABORACAO DE
PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - PQVT
COM O VIES PREVENCIONISTA E OFICINAS DE BEM-ESTAR

Bruna Fernandes; Gabrielle Capeleiro Borges; Janice Pereira; Luccas
Moraes Galli

COMUNICACAO ORGANIZACIONAL E RELACIONAMENTO
ENTRE EQUIPES: EXPERIENCIAS DE INTERVENCAO EM
CONTEXTOS VARIADOS ...ttt 40
Fabiana Queiroga; Janice Pereira; Yuri R. Pina-Alves; Isabela Buso;

Carolina Malagd; Géssyca Moreira; Daniella Santiago; Thais Coelho

APLICACOES DO MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS:
RECRUTAMENTO & SELECAO, AVALIACAO DE DESEMPENHO
E ANALISE DE NECESSIDADES EM TD&E ......cooooovvveiereeceien, 76
Fabiana Queiroga; Janice Pereira; Michelle Nunes; Sara Scaringi; Isabela
Cortopassi Buso; Jordana Viana; Maria Sousa

ELABORACAO DE ACOES EDUCACIONAIS EM AMBIENTES
COORPORATIVOS ...ttt 102
Janice Pereira; Jales Barreto; Felipe Soares Camargo da Silva; Maria Alice
Monteiro; Ana Rita Dutra; Gabriella Lima; Maria Tatiane Lopes; Nathalia
Lima; Thiago Luiz Oliveira Silva de Araujo; Fabiana Queiroga



SAUDE MENTAL NO TRABALHO:
ELABORACAO DE PROGRAMA DE
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO —
PQVT COM O VIES PREVENCIONISTAE
OFICINAS DE BEM-ESTAR

Bruna Fernandes

Gabrielle Capeleiro Borges
Janice Pereira

Luccas Moraes Galli

1 INTRODUCAO

A abordagem tedrica da Psicodindmica do Trabalho foi utilizada com uma
principal referéncia para o desenho das estratégias de intervencdo apresentadas a
seguir. A Psicodinamica do Trabalho objetiva o estudo as relac@es dindmicas entre
0S processos de subjetivacdo e a organizacdo de trabalho. Essas relacBes se
manifestam em vivéncias de prazer e sofrimento diante de incoeréncias no ambiente
laboral. No entanto, é importante compreender o individuo em seu coletivo, posto
que apenas 0s processos individuais ndo bastam para que ocorra a modificacdo da
realidade (Mendes, 2007).

A Psicodindmica compreende que o trabalho tem um papel relevante na
estruturacdo psiquica do individuo e pode ser entendido tanto quanto uma fonte de
sofrimento quanto de prazer. Essa relacdo ir4 depender da mediacdo entre as
condi¢Bes de trabalho e a subjetividade do individuo. O prazer é visto como um
principio mobilizador que surge nos contextos de trabalho, que recoloca o individuo
em ac¢do para buscar reconhecimento do outro, pela realizagdo de si mesmo e pela
gratificacdo. O sofrimento é visto como o confronto do trabalhador com o trabalho
real e a verificacdo da diferenca entre aquilo que é prescrito e que é real, sdo

incidentes, anomalias, surpresas e fatos inesperados advindos de avalia¢Bes ou
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prescricdes que fazem sofrer. O sofrimento também pode se apresentar de duas
maneiras: criativo e patogénico. O sofrimento patogénico é compreendido como
aquele em que o trabalhador ndo consegue entrar em consenso com a organizacéo e
seus conteddos subjetivos, impedindo a si mesmo de fazer uso de sua capacidade
criadora, persistindo no fracasso e comprometendo sua sadde. O sofrimento criativo
¢ aquele em que o sofrimento atua como mobilizador para mudancas, estimulando a

busca de solugbes (Rodrigues Junior & Ribeiro, 2017).

A partir dos estudos influenciados pela Psicologia Positiva que da énfase nas
qualidades e aspectos virtuosos dos individuos e em perspectivas positivas da vida, o
bem-estar no trabalho é revisto por Rothmann (2013) a partir de um modelo
multidimensional. O autor prop6s um modelo de florescimento no trabalho, descrito
como um estado de bem-estar vivenciado por meio de experiéncias positivas e
também pelo gerenciamento eficaz da vida no contexto laboral. O modelo se
apresenta em trés amplas dimensodes: bem-estar emocional, bem-estar psicologico e
bem-estar social. O bem-estar emocional inclui a satisfagdo no trabalho e um
balanco positivo entre os afetos positivos e negativos dirigidos ao trabalho. O bem-
estar psicologico desdobra-se na autonomia; competéncia; satisfacdo com o0s
relacionamentos; significado e propésito com o trabalho; engajamento no trabalho;
aprendizagem no trabalho. O bem-estar social abrange a integracdo social (sensacao
de conforto e suporte da organizacdo); a aceitacdo social (atitudes positivas e
aceitacdo da diversidade entre os membros da organizacgdo); a contribuigdo social
(crenca de que as proéprias atividades diarias agregam valor a organizacdo); o
desenvolvimento social (crenca no potencial de desenvolvimento dos outros
empregados, grupos e organizacles); a coeréncia social (sensa¢do de que a vida

social na organizacdo € significativa).

O termo salde é conceituado pela Organizacdo Mundial de Saude (OMS)
como o completo bem-estar psicossocial, sendo mais do que a simples auséncia de
doenca. A qualidade de vida no trabalho inclui a percepcdo do individuo de suas
posi¢Bes no contexto cultural, e de seu valor em relagdo a objetivos, expectativas,
padrBes e concepgles. A qualidade de vida no trabalho pode se dar através de uma
abordagem assistencialista, que busca atenuar aspectos considerados de mal-estar

nas organizagdes, ou de uma abordagem preventiva, que ira atuar na promogao de

11



DA TEORIA A PRATICA: EXPERIENCIAS NO ESTAGIO EM PSICOLOOGIA

ORGANIZACIONAL DO TRABALHO

salde e remocgdo de problemas que contribuem para gerar mal-estar no trabalho
(Ferreira et al., 2013).

Para a defini¢do de ages em ambientes de trabalho capazes de promover o
bem-estar e a salde, muito além de iniciativas assistencialistas, o desenho e a
implementacdo de um programa de qualidade de vida no trabalho (PQVT) devem se
configurar a partir de um estudo e se desenvolverem a partir das seguintes etapas: 1)
Realizar diagnéstico; 2). Elaborar politica e 3. Elaborar programas (Ferreira et al.,
2013). Na etapa de avaliacdo do diagnostico, é importante considerar indicadores
epidemiolégicos (afastamentos, adoecimentos e dados qualitativos), indicadores
comportamentais (desempenho, comprometimento, satisfacdo e motivacdo) e
indicadores perceptivos ou apreciativos (avaliagdo do trabalhador de sua QVT,
relacionado a fontes de bem-estar ou mal-estar). Essa premissa parte do pressuposto
que é preciso compreender o trabalho para transforma-lo, reconhecer a assimetria de
necessidades e interesses e assumir o compromisso de transformar o trabalho em

fonte de bem-estar.

Um exemplo tradicionalmente adotado nas organizacbes de trabalho para a
compreensdo e construcao de programas é o modelo de QVT de Walton (1973). Este
modelo organiza em 8 dimensdes, a atencdo que deve ser dada a diversas areas que
devem compor um programa para a intervencdo em QVT: 1. Compensacdo justa e
adequada; 2. Condicdes de trabalho; 3. Uso e desenvolvimento de capacidades; 4.
Oportunidades de crescimento e seguranca; 5. Integracdo social na empresa; 6.
Constitucionalismo; 7. Trabalho e espaco total da vida; 8. Relevancia social da vida
no trabalho.

Diante da importancia do estudo dos aspectos voltados para a promogdo da
salde fisica e mental, além das condi¢Bes que possibilitam o bem-estar no trabalho,
esse capitulo tem por objetivo apresentar trés estudos de casos em campos de
estagios. As atividades de intervencdo do estagio supervisionado se apresentam em
dois tipos, o primeiro, no desenho de um Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho, um PQVT e o segundo, em eventos voltados para a promog¢do de bem-

estar no trabalho em ambientes organizacionais do segmento de sade e da industria

12
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de construcdo civil. Os casos sdo descritos a seguir a partir dos relatérios de campo

desenvolvidos pelos prdprios estagiarios.

CASO 1: HOSPITAL SANTA MARTA - HSM

Estagiaria Responsavel: Bruna Fernandes
Descricéo do contexto em que a atividade foi realizada

Hospital Santa Marta comeca sua histéria em 1979, ainda com o nome Centro
Médico de Taguatinga. Em 1980 a empresa foi oficialmente fundada com o nome
Médicos Associados de Taguatinga. Em junho 1986 a empresa passou a ser chamada
de Hospital Santa Marta — HSM e figura entre os 3 maiores hospitais privados do
Distrito Federal.

O Hospital Santa Marta tem como missdo “Valorizar a vida, promovendo
salide e bem-estar ao ser humano em todas as dimensdes”. Neste sentido as areas
destinadas a gestdo e ao desenvolvimento das pessoas sdo orientadas pela promogao
da salde, assim como a finalidade e a razdo de existir do HSM em termos

organizacionais.

A Instituicdo dispfe de estrutura organizacional e maturidade na gestdo dos
processos criticos em servicos de saude, validados pelas certificacdes de qualidade
que possui, o selo da Organizacdo Nacional de Acreditacdo — ONA e a Certificacdo
Internacional em Tecnologia da Informacdo HIMSS. Também apresenta os
processos de gestdo de pessoas desenvolvidos. Os servigos destinados a gestdo da
salide e seguranca ocupacional, além de serem adequados para o atendimento a
legislacdo vigente sdo gerenciados pela area de Recursos Humanos na intengdo de
integracdo voltada para a promocdo da saude neste ambiente. Neste sentido, o
quadro do SESMT, Servico Especializado de Medicina do Trabalho possui 1
Engenheiro de Seguranga no Trabalho, 4 Técnicos de Seguranca no Trabalho, 1
Médico do Trabalho, 1 Enfermeira do Trabalho; 1 Supervisora de
SESMT/Enfermeira do Trabalho e 1 Jovem Aprendiz.

Diagnostico do campo e atividades desenvolvidas

13
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A organizagdo assumiu o desafio de estruturar o Programa de Qualidade de
Vida a partir de iniciativa da area de gestdo de pessoas. Esse projeto foi sustentado
pelo viés na prevencdo e visava atender a expectativa dos colaboradores em termos
de qualidade de vida no trabalho e também vincular os processos de gestdo de
pessoas ja existentes na organizagdo voltados para o desenvolvimento e a promogao
da sadde e bem estar no trabalho. Uma equipe composta por quatro estagiarias foi
designada para este campo de estagio e o objetivo geral elaborado para atender a
organizacdo foi propor modelo e metodologia para a implementacdo de um
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho — PQVT no Hospital Santa Marta que
integre as necessidades do efetivo e da organizacdo em consonancia com as
ferramentas de gestdo de pessoas, atualmente em vigor nesta organizacdo. Para

tanto, foram elencados os seguintes objetivos especificos:

a) Realizar diagnéstico organizacional por meio da coleta da percepcdo dos
colaboradores acerca de aspectos do ambiente de trabalho que causam impacto a sua
salde. As dimens0es consideradas no diagnostico sdo: as condicdes do trabalho, a
organizacdo do trabalho e a qualidade das relacBes socioprofissionais neste
ambiente;

b) Coletar junto ao efetivo por meio de instrumento validado cientificamente
informacgdes acerca das condicdes ergonémicas considerando o custo humano no
trabalho, fisico, cognitivo e emocional, a experiéncia do estresse e danos fisicos,

sociais e emocionais decorrentes;

c) Coletar junto ao efetivo por meio de entrevistas de grupo focal
informacdes sobre a sua percepcdo de um PQVT e acerca de vivéncias de bem-estar
no trabalho;

d) Analisar os resultados do diagnostico e realizar um alinhamento de
expectativas entre colaboradores e a organizagdo no &mbito dos sistemas integrados

de gestdo e ferramentas de planejamento, qualidade, salde e seguranga;

e) Desenhar e propor modelo para a implementacdo de um Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho — PQVT no HSM que contemple as demandas de
bem-estar no trabalho;
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f) Elaborar planos e politicas para a implementacdo e para a execucdo do
PQVT do HSM.

Diagnostico em saude mental no trabalho

Para a primeira etapa do trabalho foi o diagndstico em saide conduzido por
meio do ITRA - Inventario de Trabalho e Riscos de Adoecimento (Mendes &
Ferreira, 2007), instrumento validado cientificamente para colher percepcdes sobre
condicbes do trabalho, organizacdo do trabalho e qualidade das relacdes
socioprofissionais. Também foram realizadas entrevistas, que em uma dimensdo
qualitativa se prestaram a verificar se haveria compatibilidade entre os resultados
obtidos por meio do questionario. Estes procedimentos sdo apresentados a seguir de

forma mais detalhada.

No total, 280 colaboradores responderam ao ITRA, o que correspondeu na
ocasido a 25% do efetivo do hospital. Para as entrevistas qualitativas, foram
selecionados 10 colaboradores. Esta selecdo foi realizada com base em critérios de
representatividade, segundo os quais foram escolhidos representantes de trés niveis

funcionais: assistencial, operacional e administrativo.

O Inventério de Trabalho e Riscos de Adoecimento — ITRA (Mendes &
Ferreira, 2007) respondido pelos participantes é composto por diferentes Escalas que

por sua vez agrupam diversos fatores, conforme ilustrado na figura a seguir.

Avaliacio do Custo Humano Avaliacio dos Danos
Contexto de do Trabalho Relacionados ao Trabalho

*Organizacdo do
n'al?a]_ho «Custo fisico i
» Condicoes de « Custo + Danos fisicos
trabalho cognitivo + Danos psicologicos
* Relagbes « Afetivo do *Danos sociais
socioprofissionais trabalho (respostas de 0 =nenhuma vez a

(respostas de 1 =nunca 6= seis ou mais vezes)

até 5 = frequentemente) (respostas de 1=

munca a 5=
totalmente exigido)

Além da aplicacdo do ITRA, foram realizadas entrevistas semiestruturadas
cujo roteiro foi baseado nos fatores do ITRA e buscou qualificar os resultados
obtidos com o instrumento. Por meio das entrevistas também foi possivel verificar a
qualidade da relagdo dos entrevistados com o Hospital Santa Marta e o elo entre vida

social e trabalho.
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Para analisar os dados quantitativos foi utilizado o programa SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences). Foram analisados os resultados dos
nove fatores que compde as trés escalas do ITRA e calculados a média e o desvio
padréo de cada item e de cada fator. Em seguida, os fatores foram classificados de
acordo com seu estado (grave, critico ou satisfatorio), a depender da média

alcancada.

As entrevistas foram gravadas e transcritas e foi realizado o procedimento de
analise de contetido segundo Bardin (1980). Neste método os dados da fala sdo
classificados por sinais, temas e categorias e interpretados segundo referencial

tedrico adotado.

Os resultados quantitativos revelaram um contexto de producéo, de condictes
de trabalho e para as relagdes socioprofissionais de perfil critico, o que significa
risco e atencdo a saude do trabalhador. A analise do custo humano apresentou o
mesmo nivel de risco a satde do trabalhador, critico, para o custo fisico, cognitivo
e emocional. Na analise dos danos decorrentes do trabalho, o resultado indicou o
dano suportével para os fatores danos sociais e emocionais e dano grave para o

fator fisico. A escala aferiu os niveis de risco — suportavel, critico e grave.

Com relagdo as entrevistas individuais, foram estabelecidas seis categorias a
priori: organizacdo do trabalho, condicOes de trabalho, relagBes socioprofissionais,
vivéncias positivas e negativas, relacdo com o Hospital Santa Marta e elo vida social
e trabalho. Os resultados das entrevistas gravadas, transcritas e analisadas em seu
contelido sdo apresentados nos Quadros de 1 a 6 a seguir, que contemplam a
frequéncia e descricdo dos contetdos encontrados:

Quadro 1: Categoria Organizacéo do Trabalho, de frequéncia (239)

Ha cobranca e pressdo no dia a dia, e o desempenho exigido sofre prejuizo na
interface com os demais setores. O trabalho é visto como regrado e padronizado, e
também é percebida a falta de espaco para participacdo dos colaboradores em

decisdes. Por vezes ha demanda de cooperagao entre os setores.
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Quadro 2: Categoria Condig¢des de Trabalho, de frequéncia (277)

Sdo insatisfatorios os beneficios como vale-alimentacdo, plano de sade,
intervalos de descanso e ao préprio salario em si. Entretanto, a estrutura, 0s recursos
e 0s materiais sdo vistos como muito bom, com algumas oportunidades de melhorias
e ajustes no ar condicionado e em alguns méveis. O ruido é percebido em alguns
contextos, interferindo no trabalho. Também se destacou o estresse, por atividades
repetitivas e pouco descanso. Ha percepgdo de que falta tempo para aproveitar os
beneficios atualmente fornecidos pelo hospital. Por fim, houve relatos de

oportunidades de crescimento profissional no hospital.

Quadro 3: Categoria Relagdes Socioprofissionais de frequéncia (147)

As relagdes interpessoais sdo boas, envolvendo abertura, compartilhamento
de conhecimento e respeito entre colegas e subordinados. Porém, também é
frequente o relato acerca de problemas que surgem nas relacfes com estes colegas e

subordinados.

Quadro 4: Categoria Relages Vivéncias Positivas e Negativas de frequéncia
@7)

Ha satisfacdo no trabalho de ajudar os pacientes, independendo do nivel de
contato com ele. E percebida também como uma satisfagio com a rotina de trabalho

e com a organizagdo como um todo.
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Quadro 5: Categoria Relagdo com 0 HSM de frequéncia (58)
A relagdo lembra o ambiente familiar, o que leva os funcionérios a
expressarem lealdade e gratiddo a organizacdo. Além disso, é destacada a satisfacdo

e o0 orgulho dos funcionarios em fazer parte do Hospital.

Quadro 6: Categoria Elo vida social e Trabalho de frequéncia (46)
Os funcionérios relatam ndo deixarem questdes pessoais interferirem no

trabalho, nem questdes profissionais serem levadas para casa.

No confronto dos dados quantitativos com os obtidos nas entrevistas

individuais, foi possivel identificar alinhamento entre:

- Elementos de cobranga, pressdo, existéncia de regras e padronizacdo
também aparecem com frequéncia nos relatos sobre a organizacdo do trabalho. A
satisfacdo com as relagBes socioprofissionais em todos os niveis funcionais. A
analise das condices de trabalho indicou a percep¢do de uma excelente estrutura e

do fornecimento de equipamentos, materiais e insumos necessarios ao trabalho.

- Em relacdo ao custo do trabalho, apesar de os fatores terem sido
classificados como criticos nos dados quantitativos, ndo houveram muitas mengoes
positivas ou queixas, nas entrevistas individuais, acerca dos custos fisicos,

cognitivos e afetivos do trabalho.

- Os danos fisicos foram relacionados nas entrevistas ao mobiliério
inadequado leva a dores nas costas e nas pernas. A existéncia de tarefas repetitivas
também foi mencionada como causa de dores de cabeca. Os elementos que foram
apontados como satisfatorios ndo apareceram como queixas nas entrevistas, o que

também confirma as informacdes obtidas.

Diagnostico sobre a percepgdo de qualidade de vida no trabalho
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Um segundo diagnostico foi realizado e o tema tratado foi a percepgdo dos
colaboradores acerca de QVT. Integrado ao diagndstico de salde, a percep¢do de
QVT foi utilizada para a posterior elaboracdo de um Programa de Qualidade de Vida
no Trabalho alinhado as necessidades da organizagao.

Para tanto, foram realizadas sete entrevistas de grupos focais com
colaboradores dos trés niveis funcionais: assistencial, operacional e administrativo e
0 maximo de 10 participantes por entrevista. O roteiro contemplou uma investigacéo
a respeito dos conceitos de QVT e a coleta da percepcdo dos colaboradores acerca
das acBes de QVT no HSM. No total, foram realizados sete grupos focais com
aproximadamente 10% dos colaboradores do Hospital Santa Marta. A grupos
estavam compostos por colaboradores dos trés niveis funcionais: assistencial,

operacional e administrativo.

A entrevista teve o roteiro descrito no quadro a seguir e buscou investigar
questdes sobre condicbes do trabalho, relagBes sdcioprofissionais, vivéncias
positivas e negativas no trabalho, a percepcdo da relacdo dos trabalhadores com o
Hospital Santa Marta e eventuais disfuncdes no elo entre vida social e trabalho.

Roteiro de Entrevista

Perguntas:

1.0 que vocés entendem que é qualidade de vida no trabalho?

2.Quais sdo as atividades do RH voltadas para os colaboradores que vocés entendem
serem importantes para a garantia da QVT no HSM?

3.0 que o Hospital pode fazer para que vocés tenham qualidade de vida no trabalho?

4.0 que vocés entendem por bem-estar no trabalho?

5.Como deve ser o seu trabalho para que ele lhe proporcione bem-estar?

6.A0 pensar no meu ambiente de trabalho o que mais me causa bem-estar €...

7.A0 pensar no meu ambiente de trabalho o que mais me causa mal-estar é...

A equipe de estagiarios se dividiu de acordo com um cronograma para

realizacdo dos grupos focais. Os colaboradores eram informados acerca da proposta
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de um programa de qualidade de vida e assegurados do sigilo no tratamento das
informacfes obtidas. A equipe do SESMT do hospital auxiliou no trénsito pelo
Hospital e no acesso aos colaboradores. As entrevistas de grupos focais foram

gravadas com o consentimento dos entrevistados, para posterior transcrigéo.

As informagdes advindas das entrevistas e fornecidas pelo HSM sobre os
servigos ofertados na empresa aos colaboradores foram consolidadas, assim como 0s
resultados dos grupos focais, foram analisados juntamente com os resultados do
diagndstico de salde e categorizados segundo o Modelo de Walton (1973). No
quadro seguir é possivel analisar as dimensGes para promocéo de qualidade de vida e

bem-estar coerentes com as necessidades do ambiente organizacional.

Critérios de Walton Indicadores
1. Retribuigdo Justa Salério
Jornada de trabalho

Ambiente fisico seguro e

2. Condicdes de trabalho

saudavel

Salubridade
3. Desenvolvimento Técnico e Autonomia
Comportamental Estima

Capacitacdo multipla
Informag0es sobre o trabalho

4. Oportunidade de carreira e
crescimento

Carreira
Desenvolvimento pessoal
Estabilidade no emprego

5. Integragdo social

Auséncia de preconceitos
Habilidade social
Valores comunitarios

6. Responsabilidade Social

Direitos garantidos
Privacidade
Imparcialidade

7. Elo vida Pessoal — Trabalho

Liberdade de expressdo
Vida pessoal e preservada
Horaérios previsiveis

8. Contribuigcdo com a Comunidade

Imagem da empresa
Responsabilidade social da
empresa

Fonte: Walton, R. Quality of working life: What is it? Sloan Management Review, 1973

Para a elaboracdo de uma politica destinada a implementar um PQVT no

HSM, os resultados indicaram um Modelo Operacional com as dimensfes as
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seguintes dimensOes: 1. Retribuicdo Justa; 2. Seguranca e Salde; 3. Integracdo
Social e 4. Desenvolvimento.

As informacfes a seguir, enquadradas nas dimensdes propostas, justificam
aspectos encontrados no ambiente e relatam as necessidades que sdo consideradas
pelo efetivo como promotoras de bem-estar. As dimensBes séo categorias criadas
para o0 Modelo Operacional de PQVT do Hospital Santa Marta.

1. Remuneragao Justa

Os salarios ndo sdo considerados totalmente satisfatorios pelos os colaboradores,
além disso, os beneficios oferecidos pelo HSM, sdo percebidos muitas vezes como
injustos, por serem diferentes entre funcbes. Alguns cargos recebem o auxilio
alimentacdo e outros ndo. Ha insatisfacdo com o plano de saude oferecido pelo
hospital, porque este ndo abarca todas as necessidades dos colaboradores. Os
colaboradores revelam pouca percepcdo de reconhecimento no trabalho. Ha
indicacdo de que os erros sao evidenciados e de pouca autonomia para realizagdo de

tarefas.
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2. Seguranga e Saude

No diagnéstico ficou evidenciado que algumas agBes implementadas no HSM
expressam a preocupacao e o cuidado do Hospital com a seguranca e incentivos
voltados para os colaboradores ligados a praticas para o bem-estar fisico, para a
saude e para a melhoria continua no desenvolvimento de suas atividades. O Hospital
¢ percebido como fornecedor de recursos necessarios para o trabalho e para a
seguranca dos colaboradores. Neste sentido, a satisfagdo nesta dimensdo aparece
como um destaque. Ha indicativos de algum descontentamento com a falta ou com o
funcionamento de alguns equipamentos de trabalho utilizados na rotina. A jornada
de trabalho foi destacada como inadequada e por ndo possibilitar horario de
descanso, ou ainda para a participacdo em atividades de relaxamento. Um outro
aspecto apontado é uma dificuldade especifica ligada a otimizacdo do horério de
almogo. Em decorréncia do espaco fisico limitado do refeitério, a lotacdo impoe filas
que roubam muito tempo do colaborador. Além disso, a estrutura fisica — cadeiras
insuficientes e pouca sem ventilagdo aparecem como defeitos neste ambiente de
utilizagdo comum. Um outro aspecto relevante para o estudo € a baixa percepg¢ao das
acbes no HCB j& realizadas em prol da qualidade de vida no trabalho na Instituicao
destinadas a dimensdo saude, a saber: Projeto Perca Peso e Ganhe Mais Salde,
Projeto Menos Pressdo, Programa Pré-Natal a Bordo, a ginastica laboral e a

campanha Carreta Sesc — Atendimento Odontoldgico.
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3. Integracéo Social

Na percepcdo dos colaboradores é importante a integragdo entre funcionérios de
todos os niveis funcionais, considerando, inclusive em aspectos ligados ao trabalho.
Ha a ideia de que se deve buscar maior integracdo entre setores, para que o
desempenho seja mais colaborativo. Os colaboradores percebem conflitos entre os
membros das equipes de trabalho do HSM, além de pouca interagdo entre os setores
da organizagdo.

Um aspecto apareceu evidente em todos os grupos focais realizados (7). Ha
insatisfacdo com a falta de equidade no tratamento oferecido aos colaboradores de
um modo em geral considerando as fungdes existentes, quando comparado o
tratamento aos médicos. O sentimento relatado foi o de subordinagdo aos médicos e
de injustica em relacdo a estrutura e aos beneficios a eles oferecidos, como por

exemplo, a sala de descanso e até o espaco para discussdo da rotina, casos clinicos.

4. Crescimento e Desenvolvimento
Nesta dimenséo e a partir dos grupos os colaboradores relataram que apesar do
hospital oferecer uma diversidade de treinamentos, algumas teméticas consideradas

importantes pelos colaboradores sdo negligenciadas.

A partir da andlise das informacdes foi proposto um PQVT que contemple as
quatro dimens@es descritas a seguir que integram as necessidades e expectativas dos
colaboradores, assim como as ag¢des em andamento na organizagdo em termos

qualidade de vida e bem-estar.
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1.Retribui¢ao Justa

Acgdes voltadas para sistemas de
mcentivos e retribuigdes formais e /ou
simbélicos que promovam a autonomia
e o reconhecimento dos trabalhadores.

3.Integracao Social

Agdes voltadas para a integragdo social
e o relacionamento positivo entre
colaboradores, familiares, a Institui¢do,
comunidade /sociedade. Garantir canais
de comunicagdo interna eficientes no
HSM.

2.Seguranca e Saide

Acdes voltadas para a observagio e o
cuidado com a promogdo da seguranca e
satide ocupacional. De ordem
corretivas, preventivas e preditivas.

4.Desenvolvimento

Agdes voltadas para o desenvolvimento
pessoal e profissional e que visem da
acdo profissional a fim de atender as

exigéncias da organizagio e 0
crescimento das pessoas em carreiras.

O diagnostico realizado em duas etapas contribuiu com a proposicdo de
modelo de PQVT para 0 HSM compativel com as reais necessidades da organizacédo
e de perfil prevencionista. Além disso forneceu insumos para a complementacdo do

plano de ac¢éo da pesquisa de clima organizacional.

Uma proposta de plano de implementacdo composto por agdes ja em
andamento pelo do HSM em QVT, um plano de implantagdo composto por
sugestdes de a¢des enquadradas no modelo construido para 0 HSM e um documento

de gestdo com as politicas a serem utilizadas na empresa.

CONSIDERACOES FINAIS SOBRE A ATIVIDADE DE
ESTAGIO NO HOSPITAL SANTA MARTA

Os resultados foram avaliados no ambito da Geréncia de Recursos Humanos
e junto a diretoria de Administracdo do HSM que validou a sua implementacéo.
Indicadores de desempenho relativos ao PQVT foram propostos no projeto e se

prestam ao monitoramento continuo da sua efetividade.

O modelo desenhado para a organizacgdo foi sustentado por base tedrica de
credibilidade técnica e cientifica e nesse sentido, pdde fornecer & organizacdo
atendida seguranca para a tomada de decisdo porque se configurou como pesquisa

aplicada.
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Foi realizada a modelagem de um processo muito importante para a
organizacdo, que deverd contribuir de forma continua com insumos para outros
programas, projetos e processos ligados a gestdo de pessoas, desenvolvimento, satide

e bem-estar no HSM.

CASO 2: SABIN MEDICINA DIAGNOSTICA
Estagiaria Responsavel: Gabrielle Capeleiro Borges

Descrigdo do contexto em que a atividade foi realizada

Fundado em 1984 no Distrito Federal, o Sabin Medicina Diagnostica esta
presente em todas as regiGes do pais. Estdo em processo de expansdo desde 2005 e
hoje contam com uma rede de mais de 250 pontos de atendimento e cerca de 5.500
funcionarios, sendo uma das maiores empresas do setor. Em sua origem, a
instituicdo oferecia apenas andlises clinicas. Atualmente, ampliou o conjunto de
servicos e além das andlises clinicas oferece um portfolio com mais de 3.000 tipos
de exames, diagndstico por imagem, servico de vacinacdo e check-up executivo,
assim como liberacdo dos laudos em menor prazo.

A identidade institucional da empresa é pautada na proposta de oferecer a
populagdo um servico diferenciado seguindo normas internacionais de qualidade e
uma cultura de valorizagdo das pessoas, em que ha investimento na atualizagdo e
capacitagdo do corpo técnico, no plano de carreira e na vida do colaborador,
adotando estratégias de desenvolvimento e qualidade de vida. Nesse sentido,
oferecem um pacote de beneficios pautados no desenvolvimento, no desafio, no

reconhecimento, na recompensa € ha comemoracao.

Reconhecida, atualmente, como uma das melhores empresas para trabalhar no
pais, o Sabin vem construindo uma ampla histéria de conquistas e prémios
alcangados, atuando em consonancia com a sua principal missdo: oferecer servigos

de exceléncia em medicina diagnostica e preventiva.

25



DA TEORIA A PRATICA: EXPERIENCIAS NO ESTAGIO EM PSICOLOOGIA

ORGANIZACIONAL DO TRABALHO

DIAGNOSTICO DO CAMPO E ATIVIDADES
DESENVOLVIDAS

A organizacgdo recebeu, de uma equipe técnica especifica que compde o seu
quadro de profissionais, uma demanda em qualidade de vida e bem-estar no
trabalho. Considerando a equipe como parte constituinte da “linha de frente” no
combate a crise pandémica da COVID-19, compreendeu-se a importancia de
oportunizar um espago de acolhimento e escuta qualificada, com o objetivo de
reduzir fatores de mal-estar no trabalho e, assim, pensar estratégias de enfrentamento
ao estresse.

Dessa maneira, a organizacdo se comprometeu a abrir suas portas para que
um trabalho voltado para a promogdo de saude e bem-estar pudesse ser desenvolvido
com a equipe em questdo, caracterizada como Oficinas de Bem-Estar. Sendo assim,
uma dupla de estagiarios foi designada para este campo de estagio. O objetivo geral
do projeto foi desenvolver e executar intervengdes, com vistas a promocédo de bem-
estar no trabalho, voltadas para o efetivo lotado em area de atendimento técnico
nesta empresa, por meio de Oficinas de Bem-Estar. A énfase das atividades serd a
melhoria do ambiente de trabalho, visando a promoc¢do da saude, além do
fortalecimento da identidade desta equipe funcional e das relagGes

socioprofissionais. Para tanto, foram descritos os seguintes objetivos especificos:
a) Compreender as atribuicOes, objetivos e metas da equipe atendida;
b) Realizar entrevista com a lider da equipe que ser o foco da intervencéo, para
confirmar o diagndstico de estresse no trabalho;
c) Realizar alinhamento da demanda e validar junto & organizacdo e detalhamento
do tipo de intervencdo a ser adotada com a respectiva equipe;
d) Elaborar e aplicar projeto de intervengdo, por meio de oficinas realizadas em 5
(cinco) encontros. A énfase do programa serd a melhoria do ambiente de
trabalho, prevencdo em saude, além do fortalecimento da identidade desta

equipe funcional;
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e) Analisar os resultados obtidos em diagndstico e realizar um alinhamento de
expectativas entre organizacéo e colaboradores;

f) Apresentar os resultados em relatorio executivo, dando a organizacdo
autonomia para oportunizar que as solucfes propostas possam ser colocadas em
pratica, levando em consideracdio 0 contexto e as possibilidades

organizacionais.

Diagnostico e Oficinas de Bem-Estar

Para melhor compreender a missdo, a cultura e o clima organizacional do
campo foco deste trabalho, bem como o0 seu posicionamento no mercado e a
natureza dos seus servicos, foram realizadas entrevistas com a responsavel pela area
de Qualidade de Vida, que também compde o setor de Recursos Humanos, e com a
psicologa de referéncia, lotada nesse mesmo setor. Para a complementacdo das
informacdes levantadas, foi feita uma pesquisa documental por meio da pagina
institucional do Laborat6rio Sabin, bem como entrevista com a lider da equipe

atendida.

Apos esse momento de levantamento de informagoes, deu-se inicio a etapa de
planejamento, cujo desafio foi eleger as melhores estratégias para atender o publico-
alvo do trabalho em questfo. Dessa forma, foi proposta a realizacdo de oficinas de
bem-estar voltadas para o efetivo alocado na equipe citada acima. E, para sustentar o
alinhamento teérico-pratico das atividades, pesquisas sobre os temas abordados
foram realizadas, a saber: Ergonomia da Atividade, Psicodindamica do Trabalho,

Estresse e Qualidade de Vida no trabalho.

Os encontros foram construidos por dindmicas vivenciais, que passaram por
diferentes e importantes aspectos do trabalho como indicadores de prazer, formas de
reconhecimento e préticas de autovalorizagdo e autocuidado. Além disso, utilizou-se
de instrumentos especificos para o levantamento de dados e para promog¢do de
espacos de reflexdo, como o modelo matricial da Anélise SWOT, que proporcionou

a coleta de percepcbes sobre condigbes do trabalho, organizacdo do trabalho e
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qualidade das relagbes socioprofissionais, bem como a utilizagdo do Mapa da
Empatia, para explorar aspectos singulares sobre a organizacdo do trabalho. O
detalhamento de cada atividade serd feito a seguir.

As oficinas de bem-estar foram realizadas com o efetivo alocado na equipe de
area de atendimento técnico voltado para o cliente (nome da &rea preservado por
questdes éticas), composta por 9 profissionais, incluindo a lideranca. Para melhor
avaliar cada contexto e ainda atender a solicitacdo da equipe, a amostra total foi
subdividida em dois grupos: a primeira turma contou com a participagdo de 5
colaboradores, sendo 3 deles, analistas e 2 assistentes; ja a segunda turma era

composta por 4 participantes, dos quais 3 eram analistas e 1 assistente.

Adaptada para realizar um diagnéstico relacionado as questGes de saude e
bem-estar no trabalho, a ferramenta Analise SWOT foi aplicada junto a equipe
técnica de modo que fosse possivel analisar as seguintes dimensdes: forcas,
fraquezas, oportunidades e ameagas relacionados ao trabalho. Assim, os 4 cenarios
foram minuciosamente avaliados pelos profissionais, que realcaram ndo s6 os pontos
positivos e negativos do atual trabalho, ou seja, fatores que geram mal-estar e bem-
estar; como também as oportunidades e as ameagas que impactam direta ou

indiretamente esses fatores.

Outra ferramenta também utilizada nesse contexto foi o Mapa da Empatia,
instrumento criado para estratégia de design, pode ser entendido como uma
“ferramenta de sintese das informagdes sobre o cliente numa visualizacdo do que ele
diz, faz, pensa e sente” (Viana, 2012). Se valendo dessa ferramenta, foi levado em
consideracdo que o “cliente” seriam os proprios colaboradores que compdem a
equipe. Desse modo, nessa posicdo, os profissionais foram convidados a refletir e
elaborar uma entrega de valor que pudessem entregar para eles mesmos, voltada para
0 bem-estar e qualidade de vida no trabalho, diante de todas as respostas dadas no

mapa.

Também foram planejadas dindmicas de grupo, trabalhadas no decorrer das
oficinas de bem-estar, com a finalidade de trabalhar aspectos voltados para
indicadores de prazer relacionados ao contexto de trabalho como, por exemplo,
reconhecimento, pertencimento, sentido do trabalho e trabalho em equipe/confianca.
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As dinamicas e os momentos de conversacdo tinham como objetivo realizar analises
sobre as condicbes de trabalho, a organizagdo do trabalho, as relagGes
socioprofissionais, bem como vivéncias positivas e negativas no ambiente
profissional. Dessa forma, os integrantes das dindmicas de grupo puderam presenciar
as diversas interagbes comuns do convivio relacional. Dentre estas, podemos citar as

relacdes de afetividade, conflito, cooperagdo e lideranca (Pages, 1982).

A analise das informagdes, decorrentes da atividade de diagnostico que fez
uso da ferramenta SWOT, foi realizada em conjunto com o efetivo da equipe
técnica, durante os proprios encontros das oficinas de bem-estar. Os grupos puderam
ndo sO analisar as forcas, as fraquezas, as oportunidades e as ameagas acerca do
trabalho desenvolvido pela equipe, como também fazer um exercicio sobre
propositura de acdes e solugdes, levando em consideragdo os cenarios construidos a
partir da atividade. A seguir, as quatro dimensdes estdo mais detalhadas com os
aspectos levantados pela equipe, bem como as ac¢6es/solugBes direcionadas a cada
uma delas.

FORTALEZAS ACOES/SOLUCOES

Ter o conhecimento nos traz G1:Manter-se atualizado; G2: Participagdo

autonomia no trabalho

€m Ccongressos € cursos

Ter um clima amistoso na equipe;
Disponibilidade de todos da equipe,
proporcionando um espaco de troca e
de ajuda matua.

G1:Troca de conhecimento; G2: Feedbacks
periédicos

Ministrar treinamentos para outras
areas, promovendo autonomia e
transmitindo conhecimentos.

G1:Perceber qual é a dificuldade das
pessoas e direcionar para treinamentos
especificos; G2: Oportunizar maior nimero
de treinamentos para as unidades com todos
0S assessores e ndo somente um

Ter capacitagdes constantes com
estudos continuos

G1: Incentivar as capacitacGes
(treinamentos); G2: Quadro de profissionais
suficientes para suporte.

Possuir o atendimento em tempo real,
o0 que desenvolve habilidades como

G1: Cursos e treinamentos de inteligéncia
emocional; G2: Amparo psicolégico
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jogo de cintura, gerenciamento de
conflitos e manejo de demandas.

O nosso trabalho de transmitir
conhecimento e ajudar pessoas; O
compartilhamento de conhecimentos

G1:Manter-se atualizado; G2: Grupo de
estudo

Ferramentas criadas pela equipe para
disseminar conhecimentos técnicos,
como: Educacdo Continuada e Chat
Bot (embora néo estejam sendo bem

utilizadas, no momento).

Atualizacéo constante das ferramentas e
estimular o seu uso.

Lideranca humanizada e
acessivel/disponivel

A empresa continuar estimulando o0s
treinamentos da lideranga.

A comunicacéo da equipe é clara e
efetiva.

G1:Manter-se atualizado; G2: Participacdo
€m congressos e Cursos

Equilibrio emocional da equipe, o0 que
facilita o gerenciamento de conflitos.

G1: Curso de inteligéncia emocional e
gerenciar 0 amadurecimento; G2: Amparo
psicolégico.

FRAQUEZAS

ACOES/SOLUCOES

A comunicacdo com as unidades
ainda apresenta falhas, gerando
retrabalho para a equipe no
atendimento de demandas (uma
mesma solicitacdo tem diferentes
"chamados" - telefone, e-mail, por
exemplo).

G1: Possibilidade de oferecimento de
treinamentos online a serem realizados pela
Assessoria voltados as Unidades do Sabin;
G2: Treinamento com as unidades de
negécio para definir os meios de
atendimento para ndo serem repetitivos.

Atuacdo com énfase na emergéncia,
limitando o trabalho planejado e
previamente estruturado da equipe.

G1: Abertura com a equipe médica de

assessores; G2: classificar as emergéncias

por nivel (consulta, cirurgia, viagem,
doencga)

O sistema de telefonia exige uso
constante do fone de ouvido,
causando ruidos e desgastes.

G1: Acesso as melhores ferramentas do
mercado; G2: fone que seja ajustavel e

confortavel
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O sistema de telefonia apresenta
delay, o que impacta diretamente a
comunicacdo com a pessoa do outro
lado da linha.

G1: Acesso as melhores ferramentas do
mercado; G2: fazer ajustes no sistema de
telefonia para evitar delay e melhorar a
comunicagao.

Outras areas apresentam uma
necessidade de respaldar suas acdes e
tomadas de decisdo com a equipe da

Assessoria Cientifica, o que
sobrecarrega a area e a caracteriza
como "Unicos donos do
conhecimento".

G1: Suporte e treinamento para 0s
colaboradores lotados nas Unidades; A
empresa disponibiliza eventos, Congressos
e acOes de desenvolvimento para os
colaboradores; G2: Realizar treinamento
mostrando que cada setor/unidade tem
autonomia (poa, pop, intranet, shift) que
compartilham conhecimento

O espaco fisico onde a equipe esta
alocada ndo possui divisérias para que
cada atendimento aconteca de forma
mais reservada, gerando ruidos muito
altos em toda a sala e a necessidade
do aumento de volume das ligacdes.

G1: Aumento do tamanho da sala; G2:
providenciar uma sala com maior
espacamento

O compartilhamento dos e-mails entre
as pessoas da equipe ndo é
organizado, exigindo que todos se
comuniquem por meio de “gritos”
dentro da sala.

G1: Acesso as melhores ferramentas do
mercado. Programa de desenvolvimento
pela equipe TI; G2: ter uma ferramenta no
e-mail que indique quem ja esté tratando da
demanda solicitada.

Ergonomia do trabalho com
possibilidades de melhorias.
Necessidade de aumento do espaco
fisico de trabalho - mobilias,
aumentar o espagamento da sala.

G1: Acesso as melhores ferramentas do
mercado; G2: melhoria dos mobiliarios
(cadeiras, altura das mesas)

Falta do exame de audiometria com
frequéncia na equipe.

G1: Atuacdo mais presente do SESMA; G2:
realizar o exame de audiometria
periodicamente.
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OPORTUNIDADES

ACOES/SOLUCOES

Suporte e treinamento para 0s
colaboradores lotados nas Unidades; A
empresa disponibiliza eventos, Congressos
e a¢bes de desenvolvimento para 0s
colaboradores.

Cursos UniSabin, congressos.

Possibilidade de oferecimento de
treinamentos online a serem realizados pela
Assessoria voltados as Unidades do Sabin

Contar com o apoio do Unisabin na
criagdo de cursos da assessoria

O acesso as melhores ferramentas do
mercado.

Cursos UniSabin, congressos.

Abertura com a equipe médica de
assessores.

Criar um grupo de e-mail/whats para
resposta rapida.

A imagem positiva que o Sabin tem para o
publico externo gera motivagao e satisfacao
no trabalho.

Continuar com a estratégia de
marketing.

O plano de remuneracdo do Sabin, em nivel
Brasilia, é atrativo.

Continuar e fomentar um plano de
carreira de cargos e salarios.

A politica de beneficios da empresa ainda
se mostra atrativa para os funcionarios da
equipe.

Continuar e propor mais beneficios
que tornem o Sabin um 6timo local
para trabalhar.

O setor de Recursos Humanos é
humanizado e disponivel para atender as
demandas pessoais.

Cursos UniSabin, congressos.
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AMEACAS

ACOES/SOLUCOES

de “falta de pertencimento”

Falta de reconhecimento da empresa pelo
forte suporte as unidades de atendimento
do Sabin; Falta de reconhecimento da
importancia da area pela empresa em
diversos niveis, que gera um sentimento

G1: Reconhecimento da empresa do
nosso trabalho de transmitir
conhecimento e ajudar pessoas.
Compartilhnamento de conhecimentos;
G2: Mudar o conceito que
colaboradores tém sobre a Assessoria,
baseando-se na defini¢do exata das
nossas atribuigdes.

Falta de suporte aos colaboradores

supervisores.

lotados nas Unidades, por parte de seus

G1: Acompanhamento mais presente do
trabalho dos supervisores por suas
liderancas e treinamento periédicos; G2:
Realizacéo de treinamentos sobre
lideranga com os supervisores.

Falha na comunicacdo e falta de

supervisores e os colaboradores do
atendimento; Falta de alinhamentos
estratégicos da empresa com a area
(comunicac@es internas que nao sao
repassadas para a equipe).

compartilhamento das informacdes entre

Melhorar o sistema de comunicacdo da
empresa. BC: portal de news interno.
Informar a Assessoria das mudancas

dos outros setores.

Programa de Metas instituido pelo Sabin
com relacdo ao numero de atendimentos a

serem feitos pelos colaboradores das
Unidades (sobrecarga ao trabalho da
Assessoria)

G1: Tirar a pressdo de metas de
atendimento e prezar por um
atendimento com qualidade (evitar erros
de cadastro); G2: Reforcar a ideologia
da empresa (atendimento com
exceléncia). Treinamento de principais
exames.

Populacdo com cada vez mais preguica
de pensar; Essa “cultura” de buscar
informacdes na internet gera ainda mais
davidas na populacéo, que liga

G1: Treinamento com supervisores para
cadastro de exames e respectivos
multiplicadores; G2: Treinamento.

Bloquear ligagBes diretas (sempre filtrar
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AMEACAS

ACOES/SOLUCOES

diretamente na Assessoria

pela Central de Atendimento).

Falha na comunicacdo entre outros
setores do Sabin e a Assessoria
Cientifica; Falta de clareza sobre a
finalidade da Assessoria Cientifica para
0s outros setores internos do Sabin.

G1: Reforcar para a lideranca de cada
setor a importancia de comunicar a
Assessoria sobre qualquer mudanga que
ocorra, seja ela de exames ou de
divulgagdo de exames; G2: Portal de
News. Integracdo: reformular nossas
atribuicdes e informar os atributos da
Assessoria.

Sentimento de “esquecimento” e
“abandono” com relagdo a Assessoria
Cientifica.

Gl:Levar a outras liderancas (RH) que a
Assessoria faz parte do Sabin; G2:
Informar a Assessoria das mudancas
gue acontecem nos setores (inclusdo e
exclusdo de exames)

Aspectos relativos ao mobiliario
(cadeiras), bem como a intensidade da luz
solar (blackout nas janelas).

G1: Reconhecimento pelas equipes
SESMA e Compras das necessidades
materiais para otimizar a ergonomia do
trabalho; G2: Comunicacdo com a
infraestrutura para que seja, de fato,
verificado nosso ambiente de trabalho.

A Pandemia como um fator ansiogénico e
que aflorou o animo dos clientes externos

Manter o prazo estabelecido pelo
sistema.

Sistema Shift bastante poluido, o que
dificulta a visualizacdo pelos
colaboradores; A ferramenta de trabalho
da equipe ¢ muito “poluida”, o que
também gera dividas e questionamentos

G1: Levar o problema ao SIL; G2:
Organizacdo com informacdes claras e
coerentes no Sistema (ter histérico de

alteragBes no sistema)
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AMEACAS

ACOES/SOLUCOES

para a equipe de Assessoria.

Imagem distorcida que o publico externo
tem sobre a finalidade da Assessoria
Cientifica, devido a grande acessibilidade
que a empresa disponibiliza da érea,
gerando desvio de funcéo.

G1: Treinamento para Central e
Recepcdo a fim de direcionar suas
davidas a area correspondente; G2:
Bloquear ligacdes externas e triar as
demandas de acordo com a fungéo da
Assessoria.

A percepcdo de despreparo das equipes
médicas de Brasilia, que ndo orientam de
forma adequada os pacientes.

Setor de Relacionamento deve
intensificar orientagGes aos médicos.

Falta de um plano de carreira horizontal.

G1: Buscar individualmente o
desenvolvimento e reconhecimento da
empresa com esse grande crescimento;
G2: Execucdo de um plano de carreira.

Concomitantemente a analise SWOT, as atividades de dindmica de grupo e os

momentos de conversagdo também proporcionaram espagos de compartilhamento
sobre vivéncias coletivas e individuais dos participantes. Desse modo, diversos
pontos importantes foram suscitados e, assim, analisados, uma vez que versam sobre

aspectos de bem-estar e qualidade de vida no trabalho.

Inicialmente, quando a importancia do trabalho foi questionada para cada
colaborador da equipe, um resultado relevante foi observado. De forma unanime,
todos trouxeram que a importancia do trabalho est4 relacionada ao fato de poder
ajudar outras pessoas, fornecendo orientaces e realizando atendimentos de
qualidade e individualizados, podendo também ser reconhecidos pela ajuda prestada.
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Por outro lado, uma outra atividade voltada para reconhecimento e sentido do

trabalho revelou importantes e diferentes pontos de vista. No que tange a “motivo de

felicidade no trabalho”, os colaboradores trouxeram:

Poder trabalhar com a equipe em que estéo hoje;

Terem conhecido as pessoas com quem trabalham;
Sentimento de uniéo;

Clima positivo da equipe

Oportunidade profissional disponibilizada pela empresa;

Gratiddo pelo desafio de ter conquistado seu espago na area.

E quando foram questionados sobre “o que é reconhecimento para voc€”, os

principais pontos abordados foram:

Reconhecimento por uma cultura de feedback;

Elogios no dia-a-dia;

Reconhecimento interno da empresa, com aces internas (simbolico);
Reconhecimento salarial;

Outros.

Essas informacgdes corroboram com outras observacfes realizadas ao longo

dos encontros, em que a percepcao coletiva da equipe sobre a falta de acolhimento,

de reconhecimento profissional e de validacdo foram frequentemente relatadas.

Nesse mesmo sentido, ao olharmos para os resultados dos Mapas da Empatia,

também foi possivel analisar aspectos relacionados aos medos e anseios dos

colaboradores, os quais vdo de encontro as constatacdes trazidas anteriormente.

No que se refere aos resultados relacionados aos medos, tivemos:

Medos relacionados a possibilidade de errar;

Medo de néo agradar;

Medo de ndo ter crescimento profissional e ndo enxergar novos
desafios, estagnando profissionalmente.

Outros.

Alinhados a isso, com relacdo aos desejos/as necessidades, surgiram temas

como:
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e Anseio por crescimento e desenvolvimento;

e Necessidade de reconhecimento financeiro e simbdlico;

e Desejo de trabalhar em ambiente calmo, tranquilo e confortavel,

o Necessidade por ter um espaco fisico de trabalho maior e mais

ergonémico.
Os resultados encontrados a partir do tratamento da Analise SWOT, trazidos

pela propria equipe, j& se constituem, em certa medida, como sugestdes de
encaminhamentos e propostas a serem pensados pelos setores da empresa que podem

contribuir com a promocéo de salde e qualidade de vida no trabalho.

No entanto, no decorrer dos encontros, foi possivel perceber que algumas
acOes/sugestdes se mostram ainda mais necessarias, levando em consideracao relatos
recorrentes dos profissionais, sendo elas: o cuidado com a confirmagdo de
necessidades de redimensionamento de atribui¢cdes e Quadro de Lotacdo de Pessoal
(QLP) para os setores da empresa; aspectos relacionados a falta de infraestrutura e
ergonomia; necessidade de treinamentos voltados para o0 desenvolvimento de
Inteligéncia Emocional; promocdo de agdes que garantam melhorias ha comunicacao
intersetorial; e, por fim, possibilidade de implementacdo e/ou melhorias no Plano

Horizontal de Carreiras, Cargos e Salérios ou a modelagem de carreira técnica ().

Foi recomendado, portanto, que novos espacos fossem proporcionados para
que a equipe pudesse ser acolhida ao compartilharem experiéncias, pensarem em
melhorias e encontrarem estratégias para lidar com os desafios da rotina de trabalho.
Propds-se ofertas de eventos voltados para o bem-estar desta equipe, estruturados
com a finalidade de ampliacdo do repertério comportamental para o confronto aos
aspectos inerentes ao ambiente que causam desgaste, neste caso, incluindo o

automonitoramento para 0 manejo das emogdes.

CONSIDERACOES FINAIS SOBRE A ATIVIDADE DE
ESTAGIO NO SABIN MEDICINA DIAGNOSTICA

O Sabin é uma empresa reconhecida no mercado por sua exceléncia na
proposta de oferecer & populacdo um servigo diferenciado, seguindo normas

internacionais de qualidade e uma cultura de valorizagdo das pessoas. Foi possivel
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identificar valores como credibilidade, ética, responsabilidade socioambiental,
inovacdo, qualidade, respeito a vida e simplicidade, ao longo de todo trabalho

realizado em parceria com a organizacao.

O trabalho realizado ndo s6 promoveu um espaco de acolhimento e escuta
para os colaboradores da equipe técnica, como também pdde abrir caminhos para
que novos eventos e novas atividades voltados para promogdo de satde e bem-estar
no trabalho pudessem ser realizadas da organizagcdo com mais frequéncia e com viés
preventivo. Os resultados encontrados foram compartilhados com setores
responsaveis por dar continuidade com as validacg@es e implementacGes das solugdes
e acles propostas ao longo das oficinas, sendo eles: o setor de Recursos Humanos e

o setor de Qualidade de Vida no trabalho.
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COMUNICACAO ORGANIZACIONAL E
RELACIONAMENTO ENTRE EQUIPES:
EXPERIENCIAS DE INTERVENCAO EM
CONTEXTOS VARIADOS
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Daniella Santiago
Thais Coelho

1 INTRODUCAO

A comunicacdo € um componente de gerenciamento vital para qualquer
organizacdo, quer o objetivo seja atualizar os funcionarios sobre as novas politicas,
quer seja garantir a seguranga em meio a uma crise ou mesmo demostrar atencdo
para com o0s seus trabalhadores. Para ter sucesso, é necessario haver politicas e
estratégias organizacionais abrangentes para se comunicar com seus constituintes e
partes interessadas, bem como com a comunidade em geral (Duarte & Monteiro,
2009). Por isso, é importante desenvolver uma estratégia de comunicagio
abrangente, mas que transmita mensagens consistentes e alinhadas com a missao,

visdo e cultura da organizacao.

Quando pensamos sobre a comunicacdo em sua forma mais simples, o
processo é pode parecer bastante linear. H4 um remetente que detém a ideia a ser
comunicada e coloca essa ideia em palavras para, assim, codificar a mensagem. Ha
também o destinatério (receptor) de uma mensagem que vai decodifica-la, ou seja,

processa-la e decidir o significado das palavras da mensagem. Se a mensagem
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chegasse sempre exatamente como ela foi enviada, poderiamos realmente dizer que

0 processo de comunicacédo é simples e linear.

Contudo, é nessa etapa de codificacdo-decodificacdo que 0 que o0 processo
pode ser mais complexo, pois nem sempre 0 que remetente diz € o que o destinatario
ouve ou recebe. Quando isso acontece, € chamamos de ruido. Se o receptor
considerar que a mensagem ndo é clara, ele pode pedir confirmagdo ou
esclarecimento. Isso é chamado de feedback, ou seja, o destinatario informou que o
remetente foi mal interpretado e envia comentarios. Neste ponto, algumas perguntas
esclarecedoras podem ser feitas para analisar o que o destinatario ndo entendeu e,
com essas questdes resolvidas, a mensagem pode ser repetida para uma préxima
tentativa de comunicar a ideia. O Ultimo elemento desse processo é o canal de
comunicacdo, ou seja, 0 modo pela qual a mensagem (e o feedback!) viajam. A

combinacédo desses elementos pode ser ilustrada como na Figura a seguir.
Figura 1 Fluxograma cléssico do processo de comunicacdo. Adaptado de Rogers (2003)

Feedback

y 3

Codificagédo Decodificagéo

-

-
» »
-

Ruidos

O feedback também pode vir em uma variedade de formas e é importante que
a organizagdo possa estar atenta. Por exemplo, quando as organizagdes fazem uma
comunicacdo na forma de um memorando e a enviam aos seus funciondrios, é
importante monitorar as reacfes que se sucedem. Se a mensagem for compreendida

e as acdes apropriadas forem tomadas, tudo estara bem. E aceitavel que algum ruido
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aconteca, desde que ndo atrapalhe a mensagem. Se os funcionarios comegarem a
enviar e-mails para o remetente da mensagem, fazendo perguntas ou esclarecendo
pontos, eles estdo se envolvendo em feedback e é fundamental analisar seu conteido

para tomar as providéncias adequadas.

Assim como a mensagem, o feedback pode ocorrer em diversos canais dentro
do ambiente coorporativo, tais como reunides individuais, conversas informais ou
videoconferéncias. Alcancar o sucesso em grandes projetos requer transparéncia,
trabalho em equipe e muita colaboragdo. A fluidez entre esses elementos sé é
possivel mediante uma comunicagdo bem estabelecida no ambiente organizacional.
E a boa comunicacgdo que viabiliza, por exemplo, o sucesso das equipes de trabalho
que sdo arranjos comuns de se encontrar em ambientes coorporativos (Marlow et al.,
2018).

Uma equipe é um tipo especifico de grupo de funciona de maneira sinérgica e
com interdependéncia de papéis. Nesse tipo de formacdo, a comunicacdo é um
elemento chave para obtencdo de bons resultados. Para se analisar a qualidade da
comunicacdo € importante compreender o quanto que ela é clara, efetiva, completa,
fluente e ocorre no momento adequado (Lagatta et al., 2019). Tendo em vista a
relevancia desses elementos, o presente capitulo tem como objetivo apresentar trés
estudos de casos em que a analise da comunicacdo organizacional e o
relacionamento entre membros de uma equipe de trabalho foi objeto de intervencéo
no trabalho dos estagiarios do Cenfor. Os casos sdo descritos a seguir a partir dos

relatérios de campo desenvolvidos pelos préprios estagiarios.

CASO 1: CENTRO DE EXCELENCIA EM SALTOS
ORNAMENTAIS - CESO

Estagiario Responsavel: Yuri R. Pina-Alves

Descricdo do contexto em que a atividade foi realizada

O Centro de Exceléncia em Saltos Ornamentais (CESO) é localizado no
Parque Aquatico Professor William Passos, no Centro Olimpico da Universidade de
Brasilia (UnB). Foi inaugurado em marco de 2016 e conta com uma piscina olimpica

de 50m, uma semiolimpica de 25m e outra de saltos ornamentais além de um ginasio
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de treinamento. Para os saltos, ha duas plataformas, de 5m e 10m, e quatro
trampolins (dois de 1m e dois de 3m). O CESO é considerado uma referéncia na
modalidade na América Latina e revelou atletas olimpicos como Hugo Parisi e Cesar
Castro. Voltado tanto para atletas profissionais de nivel olimpico quanto para a
formacdo de atletas de base, o0 CESO é o primeiro da modalidade no pais e teve

investimentos do Ministério do Esporte para a implantacdo do espaco.

O coordenador geral e os demais colaboradores entendem que para alcancar
mais conquistas algumas mudancas técnicas e na parte de gestdo devem ser
realizadas. Para essa finalidade, foi contratada uma profissional para que assumisse a
coordenacgdo da parte administrativa e liderasse a reorganizacdo o centro. Ao longo
da realizacdo da atividade de estadgio o quadro de colaboradores do CESO era
formado por 3 membros da equipe técnica (3 professores de educacdo fisica), 4
membros da equipe multidisciplinar (1 fisioterapeuta, 1 nutricionista, 1 psicéloga do
esporte e 1 estagiario dessa area), a administracdo (1 gestor, 2 estagiarios e a nova
gestora e coordenadora administrativa), além do coordenador geral, que também
exercia funcdo de professor e técnico. Ao total, mais de 50 atletas entre 6 a 24 anos

realizavam treinamentos durante 6 dias por semana.

Diagnostico do campo e atividades desenvolvidas

Ao longo do semestre foram realizadas reuniGes semanais com a nova gestora
(que também atuou como preceptora) a respeito de atividades e formas de analisar as
dificuldades percebidas pelos funcionarios do CESO. Entdo, foi realizada uma
primeira atividade com toda a equipe, em que foram elencados os pontos positivos e

negativos percebidos, bem como propostas para soluciona-los.

Os aspectos emergentes dessa atividade foram classificados em ordem de
gravidade através de adesivos com trés cores diferentes (vermelho, amarelo e verde),
simbolizando a gravidade do problema. Os profissionais colocaram os adesivos
vermelhos nos pontos mais graves, os amarelos para 0os médio-graves e verde para 0s
menos preocupantes. Nem todos os profissionais indicaram os mesmos pontos
durante a fase de anélise do campo, por isso, ao sistematizar todas as informacoes, a

quantidade de avaliacdes ¢ diferente para cada indicador.
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Quadro 1 Classificagdo dos pontos avaliados pelos colaboradores

Pontos avaliados Classificacéo

Comunicacéo . ‘ . ' . ' ‘

Planejar e agir

9000000
Organizagdo f W
0 000

Capacitacdo técnica

Definigéo tecnica (em niveis) [ N ) [ W )

Interacdo multidisciplinar

Profissionalismo x amizade [ ®

Cuidado com os materiais e
equipamentos

Respeito as regras

Espirito de equipe

Alinhamento de decisdes

Orientacdo mais proxima e mais . .
frequente

A partir dos pontos avaliados, as mudancas comegaram a ser elaboradas
juntamente com a preceptora. Foi percebida como necessidade atualizar/criar
manuais de regras e orientagces, que teriam como objetivo orientar a atuacdo dos
profissionais, assim como a atuacdo dos atletas e pais. Durante a atividade, os
préprios colaboradores trouxeram sugestdes de acbes para mudar o0s aspectos
avaliados.

Essas sugestdes foram analisadas na superviséo de estagio e foi discutido que
0 primeiro passo para conduzir uma intervencéo eficiente seria elencar indicadores
de acompanhamento que pudessem ser monitorados antes e depois da

implementacdo das acdes. Assim, o material analisado na fase de diagndstico
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subsidiou a sugestdo de quatro indicadores de mudanca que deveriam ser
acompanhados no CESO, a saber: a) qualidade da comunicacdo organizacional, b)
satisfacdo no trabalho, c) qualidade da capacitacdo profissional e d) resultados do
CESO. O passo seguinte envolveu néo apenas mapear a situacdo atual de cada
indicador (portanto, antes da implementacdo de qualquer mudanga), mas também
descrever o que se espera alcancar, ou seja, a descricdo das metas para cada
indicador. Além disso, foram sugeridas agBes para mudar os aspectos negativos
levantados e alcancar as metas definidas e, por fim, foram definidos os instrumentos
de acompanhamento e a periodicidade de aplicacdo. O Quadro 2 apresenta esse

mapeamento que posteriormente foi validado pela gestora-preceptora.
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Quadro 2 Principais aspectos avaliados, a¢des propostas e indicadores de avaliagdo

Indicador

Avaliacéo inicial

(como esta?)

Metas

(como espera-se que
fique?

Acdes sugeridas

(0 que fazer?)

Instrumentos de
acompanhamento (Como
acompanhar?)

Periodicidade

Comunicagdo organizacional

Inexistente no tocante ao espaco
em que funcionarios e atletas tém

Os membros do centro

Implementar caixa de

Pela quantidade de feedbacks

s passem a expressar suas ~ S colhidos na caixa de Quinzenal
para expressar suas opinides, N L sugestdes e ouvidoria. N o
N o satisfagBes e insatisfacoes. sugestdes e ouvidoria
sugestdes e criticas.
Verificar se os funcionarios
tém trocado informacdes
periodicamente e ter atengdo
aos seguintes pontos:
. x Manter dialogo aberto - i
A informagao possa permanenten?ente entre a Tom ocorrido tro_c e
Falha quanto a disseminacéo de chegar aos funcionarios de . ) mensagens e e-mail
. N AP o : equipe; estabelecer e-mail frequentemente? .
informacGes entre os funcionarios | maneira agil e precisa, por S : Quinzenal
do centro meio de e-mail e como principal ferramenta )
' WhatsA de comunicagao formal, - Houve conflitos de
pp. seguido pelo WhatsApp. informacdes durante
determinado periodo?
- Os técnicos tém informado
por e-mail sobre uma possivel
auséncia?
_ x Criar cronogramas de
Insuficiente em relagdo ao repasse L x
X . reunides por coordenacdo e . L
das informacgdes para 0s . . C Verificar se o calendério e
L Todos estejam cientes das | geral; elaborar calendario N .
colaboradores do CESO. Reunides, L . mural estdo atualizados com
o reunides, eventos e anual e trimestral; manter S - .
eventos e competicdes sdo atividades, reunides, Quinzenal

agendados com antecedéncia,
porém os colaborares sao
informados em cima da hora

competicdes que irdo
ocorrer no CESO.

mural do ginasio atualizado
com as principais
informac0es referentes ao
CESO.

competicOes e comunicados
que irdo ocorrer.
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Indicador

Avaliacéo inicial

(como esta?)

Metas

(como espera-se que
fique?

Acdes sugeridas

(0 que fazer?)

Instrumentos de
acompanhamento (Como
acompanhar?)

Periodicidade

Inadequada quanto a realizacdo

Realizacdo de
planejamentos e relatdrios
de aulas para acompanhar
a evolucdo da turma e de

Orientar quanto a utilizagéo
do (sem sugestoes);

Observar se os professores
estdo incluindo os relatérios e
planejamentos no sistema. O
mesmo deve ser feito em
relacdo a chamada.

Os funcionarios ndo recebem

receber e buscar

através de diplomas ou

dos relatérios/planejamento de cada aluno. Com a conduzir sua préatica de Semanal
aulas e da chamada. chamada, verificar a acordo com as agdes
frequéncia dos alunos, planejadas. Monitorar a entrada de
investigando o motivo das documentos no Dropbox
faltas quando necessario. (relatorios, chamada e
planejamento das aulas).
Destacar as acdes positivas | Fazer entrevistas com os
Bai laciio 3 0 d de cada colaborador, funcionérios bimestralmente
o aixa em relagdo a percepcao de . I x
c | relag percepg S mesmo que sejam acoes ja para percepcdo sobre 0
o © reconhecimento no trabalho. Os Que os funcionarios se ;
c . < . esperadas que eles ambiente de trabalho. .
AT —= p q
o ®© colaboradores do CESO néo sintam reconhecidos no . o Bimestral
S O ) realizassem. Além disso, a
% © sentem que seu trabalho é seu trabalho. N
=5 . melhora na comunicacéo
© valorizado. ) , . L
n também devera afetar esse | Formulério de satisfacdo no
aspecto. trabalho (A)
Falha no tocNante as necessidades Necessidades de Através do engajamento dos
de atualizagdo. Coordenadores . . . . . técni
o « treinamento estejam Criar programa de incentivo | eCnICos.
o — técnicos ndo possuem : . A
@ < . mapeadas para assim a participagdo em cursos, .
o C levantamento das reais . . . o Bimestral
S O . X planejar os préximos presenciais e a distancia;
5 @ necessidades de treinamento (sobre treinamentos tendo em formar grupo de estudo lariod liacdo d
® = 0 que os funcionarios tém mais grup Formulario de avaliagao do
g9 o conta essas lacunas. supervisionado; oferecer treinamento (B)
& dificuldade). N
O capacitacdo interna.
Intuitiva quanto as capacitagoes. Colaboradores comecem a Verificar semestralmente, Semanal
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Indicador

Avaliacéo inicial

(como esta?)

Metas

(como espera-se que
fique?

Acdes sugeridas

(0 que fazer?)

Instrumentos de
acompanhamento (Como
acompanhar?)

Periodicidade

capacitacdo e ndo sdo incentivados

a buscé-las.

capacitacao.

certificado de conclusdo de
cursos, se os profissionais do
Centro participaram de pelo
menos uma capacitago
técnica.

Diplomas e certificados

Indicador

Avaliacao inicial

(como esta?)

(como espera-se

Metas

que fique?

Acdes sugeridas

(o que fazer?)

Instrumentos de
acompanhamento
(Como acompanhar?)

Periodicidade

Resultado do CESO

Com indicadores
positivos em relagéo ao
numero de atletas que

Seja alcancado
indicadores ainda
maiores em termos de

Levantar os resultados de rendimento dos

ClassificacOes de 1° a 5°

. participantes em - Trimestral

participam e foram - atletas. lugar nas competicoes

. competicdes e de
premiados de

" resultados alcancados
competicoes.
pelos atletas.

Falho no que diz respeito Identificar se ha sinergia no
. LY Todos tenham - S
as atribuicoes. . Definir as atribuicdes de cada cargo desempenho das pessoas no

LT conhecimento sobre L A ~ . . .
Funcionérios ndo (técnicos/funcionarios, coordenacdes e seu dia a dia de trabalho Bimestral

possuem atribuigdes
definidas e esclarecidas.

seu papel e
atribuicdes no CESO.

equipe interdisciplinar).

por meio de instrumento
customizado.
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Indicador

Avaliacéo inicial

(como esta?)

Metas

(como espera-se
que fique?

Acdes sugeridas

(0 que fazer?)

Instrumentos de
acompanhamento
(Como acompanhar?)

Periodicidade

Insuficiente quanto aos
critérios entre os niveis.
Nao se tem estabelecido
0 que € necessario para se
treinar cada turmae o
mesmo com 0s alunos,
nao se tem clareza das
exigéncias de cada nivel.

Que os critérios
necessarios para cada
nivel estejam
estabelecidos e que
os técnicos saibam
por que esta com
determinada turma.

Definir metas para cada nivel/turma e avaliar
o0 alcance delas; elaborar um manual com o
que o aluno deve aprender em cada nivel e
com os critérios par alcangar a cada nivel;
fazer avaliacdo diagndstica para nivelamento
de todos os atletas; definir modelo e
periodicidade das avaliacGes; definir
critérios de classificacdo de niveis de
treinadores.

A partir do instrumento de
critérios, verificar se os
alunos se enquadram nas
exigéncias.

Importante desenvolver o
instrumento de critérios
para avaliacdo dos alunos.

Semanal

Insuficiente em relacdo a
comunicacdo entre 0s
técnicos e com o
coordenador, que deve
acompanhar e dar suporte
aos treinadores. Esta falta
de comunicagéo afeta o
bom desempenho dos
atletas.

Técnicos tenham um
suporte em relacdo a
suas aulas e atletas

Definir horério de planejamento para cada
técnico; maior acompanhamento dos treinos
e de cada atleta; troca de informagdes entre
técnicos e coordenacdo técnica e em
reunides especificas.

Verificando com os
técnicos qual esta sendo a
periodicidade do
acompanhamento e o que
esta faltando.

Formulario de
acompanhamento —
Supervisao (C)

Mensal
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Um dos pontos mais sensiveis no CESO era a falta de uma comunicagdo mais fluida
que trazia como consequéncia negativas ndo apenas para a parte técnica, mas
também para o relacionamento entre os colaboradores. Assim, com o intuito de
aumentar a integracdo e comunicacdo entre as equipes foi proposta uma atividade
lidica com profissionais do CESO, envolvendo todos os setores. Tal atividade
consistiu na montagem de uma plataforma de saltos com pecas de blocos de montar
por cada uma das duas equipes em 10 minutos. Porém, sem aviso prévio, aos 5
minutos, as equipes trocariam suas plataformas em construcdo. Para a realizagdo da
atividade, os estagiarios iniciaram fazendo uma recapitulacdo dos dados obtidos no
levantamento de dados, realizado anteriormente, para contextualizar e introduzir a

atividade.

Feita a contextualizacdo, a atividade foi iniciada, comegando com a
organizacdo das equipes e comunicagdo das regras. O primeiro passo foi dividir os
participantes em dois grupos, exigindo-se que houvesse profissionais de todas as 3
areas em cada um dos grupos. Cada grupo foi orientado para eleger um lider (que
ndo poderia ser o coordenador geral), o qual deveria delegar tarefas, organizar
esforcos e orientar os participantes, mas sem tocar em nenhuma pec¢a. Ainda, foi
colocado que cada equipe teria 10 minutos para pegar as pecas que estavam
dispostas ao centro e montassem a plataforma mais alta com o maior nimero de
pecas possiveis. As instrugBes e orientacdes foram passadas com cuidado para que

ndo indicasse que seria uma competicao entre as equipes.

Iniciada a montagem, o crondmetro comegou a marcar o tempo e cada equipe
rapidamente correu em direcdo as pecas, as quais ndo foram divididas, com o intuito
de verificar se as equipes iriam cooperar ou pegar 0 maior nimero de pecas
causando um prejuizo a outra equipe. Durante a dindmica, as equipes ndo dividiram
as pecas de forma conjunta, porém, os participantes evitaram excessos, mostrando
certa cooperagao, para que o outro grupo nao ficasse prejudicado, mas houve alguns

participantes que se mostraram mais competitivos.

Apos os primeiros 5 minutos de atividade, os participantes foram orientados a
pararem e a trocarem de plataforma com a outra equipe. A troca gerou reclamacdes e
resisténcia de diversos participantes por julgarem a sua plataforma melhor que a da
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outra equipe. Ao final da atividade os participantes voltaram a se sentar em roda para
que fosse feita uma discusséo sobre o que aconteceu. Houve diversas brincadeiras
entre si sobre qual plataforma era melhor antes e qual seria a melhor depois. Os
lideres de cada grupo foram convidados a se colocar sobre como foi realizar a
atividade e qual foi sua maior dificuldade. Eles indicaram ser a delegac&o de tarefas,
ja que eles tentavam ajudar de alguma forma, porém, por ndo poderem ajudar na
montagem diretamente, s6 cabia orienta-la. Mas, os outros membros da equipem por
ja estarem correndo e montando, ndo seguiam a maioria do que era delegado, fato

constatado pelos estagiarios também.

Dentre os relatos dos demais participantes, um que sobressaiu, e de consenso
entre maioria, foi sobre a dificuldade de comunicagdo (verbal), a qual ocorreu pouco.
Os membros das equipes buscavam mais adivinhar o que precisava ser feito do que
seguir orientacOes, pronunciar-se sobre o que precisavam e solicitar ajuda. Também
foi observado que os participantes preferiam montar partes sozinhas, do que montar
toda a plataforma de forma conjunta. A comunicacdo organizacional necessita
envolvimento de todos os membros e, mais que isso, é necessario que os gestores
confiem, participem e abracem a pratica comunicacional, ndo apenas como forma de
passar informac@es gerenciais, mas também como forma de ligacdo dos membros da
instituicdo (Duarte & Monteiro, 2009). E a dindmica teve como objetivo expor
diferentes membros do CESO & posicéo de chefia e possibilitar um ambiente com
comunicacdo deficiente, para assim gerar discussdes sobre comunicacéo. O objetivo
ndo foi levar a discussdo e intervengdo apenas aos membros das equipes técnica e
multidisciplinar, mas também aos gestores, para que pudessem participar do
processo de mudanga sem uma posicéo hierérquica superior, mas sim como membro

da instituicao.

Essa atividade foi bastante debatida com a preceptora como forma de
sinalizar problemas, mas também indicar solu¢cbes dentro do ambiente
organizacional. Tanto a preceptora (que atuava na condi¢do de gestora) quanto o
Coordenador geral concordaram que diversas medidas deveriam ser adotadas para
melhorar a qualidade do ambiente de trabalho. Para dar prosseguimento as a¢des
sugeridas no Quadro 2, foram propostos alguns formularios de acompanhamento.
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Formulérios de acompanhamento sugeridos

(A)Formuléario de satisfacao no trabalho — adaptado de Siqueira

(2002)

OrientacOes para a Entrevista de Reconhecimento Profissional

Responda as perguntas de acordo com suas percepgdes sobre sua vivéncia no CESO.

Considere 1 sendo insatisfatorio e 5 satisfatorio

Perguntas Nota

Sinto que meu trabalho é reconhecido 1 2 3 45
Meus colegas de trabalho valorizam o que faco 1 2 3 45
Meus colegas de trabalho elogiam meu trabalho 12 3 45
Atletas e pais consideram meu trabalho como fundamental para o 1 2 3 45
desempenho deles

Recebo feedbacks a respeito da minha atuacéo 1 2 3 45
Sinto-me comprometido com o0 meu trabalho 1 2 3 45
O CESO oferece programas de incentivo 1 2 3 45
Meu trabalho é importante para 0 bom funcionamento do CESO 1 2 3 45
Sinto-me parte da equipe do CESO 1 2 3 45
Existe um sentimento de cooperacéo entre os funcionarios 1 2 3 45
A atuacdo dos outros funcionarios influéncia no meu trabalho 1 2 3 45
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(B) Formuléario de avaliagédo do treinamento — adaptado de Abbad

et al. (2012)

Formulario de Atividades de Capacitacéo

Responda de acordo com as suas percepgdes em relacdo aos encontros realizados no Centro.

Considere 1 como insatisfatorio e 5 satisfatorio

Perguntas Nota
O treinamento realizado estava de acordo com necessidades por mim 1 2 3 45
percebidas
O treinamento realizado me possibilitou trabalhar de forma mais 1 2 3 45
eficiente
O treinamento foi necessario 1 2 3 45

(C)Formulario de Acompanhamento — Técnicos

Formulario de Acompanhamento

Responda o quadro abaixo de acordo com suas percepcBes sobre o
acompanhamento realizado pela coordenacao técnica, sendo que 1 é
insatisfatorio e 5 é satisfatorio.

Perguntas Nota Comentarios

As reunides de
acompanhamento realizadas
pelo Coordenador técnicoestdo | 1 2 3 4 5
ocorrendo dentro das datas e
horéarios planejados?

Os encontros com o
Coordenador técnico estdo
refletindo em melhorias no seu
desempenho como técnico?

1 2 3 45
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O Coordenador passa
feedbacks positivos e
construtivos visando a 1 2 3 45
motivagao dos técnicos e a
melhora na performance?

Para vocé, falta algo durantes

Especifique:
esses encontros? P q

Considerac0es finais sobre a atividade de estagio no CESO

O CESO é uma instituicdo ndo convencional, pela peculiaridade de horarios e
locais. Apesar de ter treinos de segunda a sabado, nem todos os funcionarios
trabalhavam todos os dias e durante todo o expediente. Outra distin¢do era o local de
trabalho, onde apenas a administragdo e alguns membros da equipe multidisciplinar
tinham sala e cadeiras, enquanto os demais membros utilizavam outros espagos do
parque aquatico e do centro olimpico. Assim, a coleta de dados durante o estagio foi
realizada em diversos dias e horarios muito diversificados e ndo foi possivel reservar
um local adequado para as entrevistas. Muitas vezes elas foram realizadas ao fundo

do patio das piscinas, em um local aberto.

Todavia, os percalcos do estagio representaram bem o dia a dia do CESO,
como descrito durante as entrevistas: falta de espaco para algumas atividades,
problemas para reunir toda a equipe e problemas de comunicacéo. Por outro lado, a
cidadania organizacional se apresentou um aspecto menos problematico do que
previamente observado pela preceptora. Varios membros do CESO relataram
diversos comportamentos favoraveis & organizagdo, que iam além do ja esperado e
cobrado deles.

De maneira geral, os membros do Centro de Exceléncia em Saltos
Ornamentais se mostraram interessados e receptivos as observaces, investigacoes e
intervencdes. E importante destacar que, apds todas as etapas, ao se tratar de
mudangas que impactam na cultura organizacional atualmente em curso, 0s canais
de comunicacdo foram extremamente acionados, ndo apenas para preparar as

pessoas, mas também para sensibiliza-las e engaja-las em todo esse processo.
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Ficou claro nesse campo de estdgio que a precariedade da comunicacao
estava afetando o relacionamento da equipe de trabalho. No CESO, os colaboradores
trabalham em ambientes e horarios diferentes, o0 que torna a supervisdo e
acompanhamento da gestdo mais dificil. Porém, o trabalho é altamente
interdependente, de forma que o trabalho do fisioterapeuta impacta no do
nutricionista que interfere no da psicologa e traz consequéncias para os técnicos. A
qualidade do trabalho dos técnicos afeta, por conseguinte, o desempenho dos atletas.
Por isso, o controle ndo pode ser confundido com a comunicacgdo, que também foi

um ponto sensivel e precisou de bastante investimento.

CASO 2: HOSPITAL MATERNO INFANTIL DE BRASILIA
Estagiaria Responsavel: Isabela Cortopassi Buso

Descrigdo do contexto em que a atividade foi realizada

O presente contexto de atuacdo do estdgio foi um hospital publico de
Brasilia-DF que é referéncia em atender, de forma integrada, gestantes de alto risco e
criancas entre zero e 12 anos. Promove o desenvolvimento da medicina e o
treinamento de pessoas para prestar assisténcia a salde de forma humanizada,
qualificada e segura. O hospital tem como missdo executar acdes de promocao,
protecdo e recuperacdo da saude, ensino e pesquisa, segundo os principios e
diretrizes do Sistema Unico de Satde (SUS), para melhorar a qualidade de vida da

populagéo de sua area.

E objetivo do hospital fazer atendimento de exceléncia e ser referéncia na
atencdo integral & saiide da mulher e da crianga, no ensino, na pesquisa e na gestao.
No momento de realizagdo do estagio, o quadro de funcionario contava com
aproximadamente 1.850 servidores, ocupando cargos efetivos, temporarios e
comissionados, sendo entre eles, médicos, enfermeiros, psicologos, nutricionistas,
técnicos administrativos, técnicos em enfermagem, enfermeiros, fisioterapeutas,
administradores, terapeutas ocupacionais, assistentes sociais, fonoaudiologos, entre

outros.
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Diagnostico do campo e atividades desenvolvidas

Apds entrevistas com servidores de varios setores e cargos, além de
observacBes in loco por todo hospital, foram mapeados alguns fendmenos que
podem ser prejudiciais ao desempenho dos funcionarios do hospital. Entre eles
estéo:

e Alta taxa de absenteismo por doenca e com isso, falta de pessoal
sobrecarregando servidores em atendimento a alta demanda do hospital.

e Alta taxa de servidores fazendo horas extras.

e Falta de infraestrutura e baixa qualidade do ambiente de trabalho, incluindo
escassez de instrumentos e medicamentos.

e Falta de programas de incentivo e reconhecimento dos servidores.

e Falta de apoio da Secretaria de Satide em projetos para a melhoria dos
processos de gestdo de pessoas e salide do trabalhador.

e Necessidade de maior capacitacdo e atualizacdo para os servidores do hospital,
principalmente para os gestores que relatam muita dificuldade de executar suas
funcoes.

e Necessidade de elaboracdo de processos de atendimento para cada setor, sendo
enfermarias, ambulatério e pronto socorro, com atribuicdes e papéis de cada
cargo e/ou setor.

e Sensacdo de insegurancga no ambiente de trabalho, especialmente entre os
servidores que trabalham com casos de violéncia e usudrios de alcool e outras
drogas.

e Necessidade de apoio social e psicol6gico para os servidores de todos os
setores do hospital.

o Necessidade da implementagdo de programas para prevencao e promogao da
salide do trabalhador.

o Necessidade de uma avaliagdo de desempenho especifica para cada cargo.

o Necessidade de um programa de ambientacéo para novos servidores e
estagiarios, contendo informacdes do hospital, os seus direitos e 0s seus
deveres.

o Reclamacdes e insatisfacdo da populagdo com o atendimento.
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Em suma, entende-se que existia um nivel de insatisfagdo com o servigo pelo
usudrio e 0 mesmo sentimento do servidor com o servi¢o. Desta forma, o hospital
poderia se beneficiar de uma intervencdo em psicologia organizacional e do trabalho
tendo em vista que objetivo central da area € agir para alinhar qualidade de vida e
bem-estar dos trabalhadores com a produtividade da organizagdo (Zanelli et al.,
2014). Em um primeiro momento, considerando o alto nivel de adoecimento e
insatisfacdo do servidor, considerou-se oportuno trabalhar no sentido de aumentar
motivagdo e relacionamento entre equipe, como forma de criar suporte para lidar

com o ambiente.

Neste sentido, levou-se em consideracdo que a qualidade do servico prestado
poderia melhorar utilizando a percepcéo de desenho do trabalho com o objetivo de
torna-la mais positiva, ja que o construto € inspirado em variaveis motivacionais
(Parker, 2014) e utilizando o referencial da psicologia positiva no ambiente de
trabalho que foca em melhoras no bem-estar ou em desenvolvimento de forgas
pessoais (Keyes & Lopez, 2002). Assim sendo, ressalta-se que a intervencao focou
nas caracteristicas trabalho denominadas de feedback do trabalho, feedback dos
outros e suporte social (Morgeson & Humphrey, 2006). Além disso, foi trazido o
referencial da psicologia positiva de encontrar as forcas pessoais e 0 que esta

funcionando em despeito de ressaltar o insucesso e defeitos.

Em um segundo momento, percebeu-se que existia uma limitacdo de tempo e
de nimero de estagidrios para lidar com o grande numero de demandas da
instituicdo. Desta forma, houve a intencdo de desenvolver uma acdo que pudesse
impactar a organiza¢do como um todo, sem que houvesse a necessidade de trabalhar
com todas as equipes e servidores. Um treinamento de lideranca se mostrou
importante para que 0s supervisores pudessem aprender a influenciar seus
funcionérios impactando em motivacdo e comprometimento, realizacdo de tarefas
para o alcance de metas, conseguir adesdo ndo coercitiva dos funcionérios rumo a
perseguicdo de objetivos coletivamente relevantes (Bendassoli et al., 2014), tendo
em vista que a lideranca € construida cotidianamente em uma rede de
interdependéncias visando o alcance de objetivos comuns. Desenvolveu-se entdo
uma capacitacdo para a lideranca para os chefes das equipes com o objetivo de
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desenvolver competéncias gerenciais em tais participantes, tal como conhecimento
sobre os processos de lideranca e habilidades de oferecer feedbacks efetivos.

Avaliagéo Positiva

Assim, com o objetivo de motivar e unir as equipes de salde dos diferentes
setores do hospital, foi elaborada uma intervencdo baseada nos preceitos da
Psicologia Positiva. Tal acdo visa aumentar a satisfagdo, comprometimento,
cooperacdo e melhorar a interacdo entre a equipe (Buso et al., 2019). Para o alcance
desta meta, a dindmica de avaliacdo positiva nas equipes teve inicio com um
alinhamento com o gestor e um levantamento sobre ndmero e nome dos funcionarios

de cada equipe.

Foram levadas garrafas PET com o nome referente a cada funcionario e
alojadas em um local conveniente na sala da chefia de cada setor, juntamente a um
cartaz com instrucdes gerais para os funcionarios. As instrucdes, que variavam de
acordo com o nimero de pessoas de cada equipe, pediam para que fosse escrito em
um papel um elogio sobre a personalidade do colega de trabalho e outro sobre uma

coisa que a pessoa faz bem no servico. Quem escrevia poderia se identificar ou ndo.

As garrafas foram recolhidas depois de aproximadamente uma semana, e 0s
papéis foram triados e colocados em envelopes com 0s nomes dos respectivos
servidores. Foi feita uma sessdo de devolutiva da avaliagdo positiva que foi
conduzida por duas estagiarias da area de psicologia organizacional. Antes de cada
sessdo foi planejado um roteiro de intervencéo aberto a possiveis adaptacdes. Nessa
sessdo, foram entregues os envelopes para cada funcionario. Houve um tempo para
discussdo e reflexdo com base em perguntas desenvolvidas previamente com o
objetivo de compreender a percepcdo dos funciondrios sobre a dindmica realizada.
Deste modo, a atividade foi realizada para que as pessoas pudessem ver 0 quanto sao

significativas em termos de desempenho e comportamento para a equipe.

Capacitacao de lideres

Desde o inicio do estdgio na &rea de psicologia organizacional foram

observados grande ndmero de queixas de gestores das equipes sobre a presenga de
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dificuldade em praticar a lideranca do setor. O segundo foco de atuacdo do estagio
foi a elaboragdo e realizacdo de Oficina de Lideranca e Feedback oferecida para
gestores/supervisores das equipes do HMIB, uma vez que eles ocupam papel central
para a obtencdo de um bom relacionamento entre os membros de uma equipe.
Realizou-se, entdo, a Oficina de Gestores do HMIB em dois modulos de Lideranca e
Feedback para os chefes das equipes com o objetivo de desenvolver competéncias
gerenciais em tais participantes, tal como conhecimento sobre os processos de
lideranga e habilidades de oferecer feedbacks efetivos. A proposta foi atender os

supervisores de equipes interessadas e disponiveis para a capacitacao.

A oficina teve dois médulos com carga horaria de 3h30min cada uma e
aconteceram nas dependéncias do hospital. O primeiro médulo teve como contetido
a definicdo de lideranca, suas caracteristicas, formas de liderar e a diferencga entre
lideranca e gestdo. Houve atividades em que os participantes poderiam identificar o
seu tipo de lideranca para que utilizassem de forma produtiva os pontos fortes de seu
estilo, assim como neutralizar o resultado das habilidades menos desenvolvidas em
sua rotina de trabalho. Com o segundo médulo foi trabalhado o tema de Feedback
oferecendo conteldos tedricos e atividades praticas para que os gestores pudessem
exercitar sua forma de oferecer Feedback para aproximar suas acdes do Feedback

efetivo em sua equipe.

Assim, ao final de cada médulo foi apresentado aos participantes um
questionario de avaliacdo do treinamento oferecido. O propdsito do questionério foi
avaliar a percepcdo dos participantes quanto a qualidade e os aspectos relacionados

ao curso.
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Formulério de avaliagéo das oficinas de Lideranca e Feedback — adaptado de

Abbad et al. (2012)

— - ‘. Muito i
Avaliacdo geral das oficinas | Otimo Bom | Regular | Ruim | N/A

bom

1. Clareza na definicdo dos
objetivos das oficinas.

2. Compatibilidade dos
objetivos das oficinas com as
suas necessidades de
treinamento.

3. Carga horéria programada
para as atividades tedricas.

4. Adequacdo do contelido
programatico aos objetivos
de cada oficina.

5. Qualidade das instala¢des.

6. Utilidade dos conhecimentos
e habilidades enfatizadas nas
oficinas para a resolucéo de
problemas de trabalho.

7. Possibilidade de aplicacéo,
em curto prazo, dos
conhecimentos adquiridos na
execucdo de suas tarefas de
trabalho.

8. Capacidade de transmitir os
conhecimentos adquiridos no
treinamento para outros
colegas.

9. Intencéo de aplicar no
trabalho os conhecimentos
adquiridos no médulo.

10. Probabilidade de encontrar
no seu ambiente de trabalho
um clima propicio ao uso das
habilidades aprendidas no
treinamento.
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CONSIDERACOES FINAIS SOBRE A ATIVIDADE DE
ESTAGIO NO HMIB

Durante a realizacdo da avaliacdo positiva foram observadas reaces
singulares em cada equipe, mas também dados comuns e gerais foram expostos.
Antes da realizacdo da avaliacdo positiva as equipes demonstraram interesse e apoio
a atividade, no entanto estavam descrentes quanto a utilidade da intervenc&o.
Durante a intervencdo, no entanto, todas as equipes demonstraram engajamento. Na
sessdo de devolutiva da avaliacdo positiva os servidores indicavam surpresa com 0s
feedbacks que obtiveram, pois ndo imaginavam que esta era a imagem fornecida
para os demais, além de terem recebido feedbacks positivos maiores do que suas
expectativas. Alguns servidores chegaram a se emocionar e comentar 0 quanto isso
havia sido percebido como positivo para eles gerando sentimentos de gratificacdo.
Os servidores comentaram ainda sobre a melhora do relacionamento entre a equipe

durante o procedimento e algumas semanas apos.

J4 as oficinas de lideranca tinham por objetivo o aprimoramento os
conhecimentos e das habilidades dos gestores para o desempenho de Lideranca e
Feedback. A acdo visou trabalhar o desenvolvimento para o desempenho de
lideranca e feedback dos gestores das equipes. Desta forma, pretendeu-se contribuir
para que o supervisor crie sua propria estratégia, aliando duas atividades importantes
para obtencdo de resultados: reflexdo e acdo. As oficinas foram bem avaliadas pelos
servidores e ndo houve grande variagdo nas respostas oferecidas a avaliacdo, todos

0s itens tiveram respostas entre 3 e 4.

Vale ressaltar que as duas intervengdes foram projetadas tendo o contexto
singular do hospital como parametro e algumas limitagdes foram encontradas, como
por exemplo em engajamento dos profissionais, falta de orcamento e instrumentos
para as acdes e problemas na comunicacdo interna para divulgacdo dos eventos de
capacitacdo. Embora se considere que os objetivos das intervencgdes tenham sido
alcangados, é possivel que as adversidades do contexto tenham inibido o potencial

das agdes.

Em outro ponto de vista, entende-se que os resultados quantitativos e

qualitativos obtidos podem ser generaliziveis para outros contextos. A psicologia
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positiva se mostrou uma abordagem efetiva para 0 aumento de emoces positivas e
melhoria dos relacionamentos interpessoais que pode ter efeito no engajamento e
motivacdo dos colaboradores. Além disso, a capacitacdo de lideranca € uma
abordagem j& muito utilizada em outros contextos, mas que neste estudo se mostrou
efetiva para ambientes em que se ha a necessidade de atuar em ampla escala sem a
disposicdo de tempo e méo de obra para tal. Desta forma, trabalhar com os gestores
pode ser uma ferramenta para obter repercussfes nas equipes e nos colaboradores, e

por conseguinte, no engajamento, motivagao e desempenho.

CASO 3: ESSENCIAL FARMACIA DE MANIPULACAO

Estagiarias Responsaveis no momento 1: Maria Carolina Malag6
Pereira e Géssyca da Costa Moreira

Estagiarias Responsaveis no momento 2: Daniella Santiago e
Thais Coelho

Descricdo do contexto em que a atividade foi realizada

Em 2003 a Essencial Farméacia de Manipulagdo inaugurou sua primeira loja
em Taguatinga e em 2007 expandiu as atividades para o Plano Piloto, com a abertura
da filial na 406 Sul. Em 2011, a Essencial ganhou refor¢co com a inauguracdo da
Super Loja Taguatinga. Em agosto de 2016, nasceu mais uma filial, instalada em um
dos maiores centros clinicos de Brasilia, no Setor Hospitalar Sul. Dirigida por 4
proprietarios de grau de parentesco préximo, a farmacia se divide em 4 grandes
areas chefiadas por eles: comercial, administrativa, marketing e producdo. Na época
da realizacdo do estdgio contava com um ndmero total aproximado de 140
funcionarios, sendo 15 destes farmacéuticos e uma psicéloga que atuou como
preceptora e figura como Unica profissional direcionada para atividades de

desenvolvimento de pessoas.

A érea de &rea de Gestdo de Pessoas nesta organizacdo apresenta processos
relativos aos subsistemas de gestdo de recursos humanos parcialmente
desenvolvidos. E responsavel pelo processo de Recrutamento e Selecdo - R&S, pela
integracdo de novos colaboradores, pelas atividades de Treinamento e

Desenvolvimento — T&D, especialmente um tipo acdo que é continua neste
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ambiente, a partir da admissdo de um novo colaborador, que é treinamento
denominado de Compromisso com a Empresa. Além de outras iniciativas de
capacitacao direcionadas ao treino de atitudes e voltadas a socializacdo no ambiente
de trabalho.

A Essencial Farmacia de Manipulacdo € um dos campos de estagio em POT
mais antigos do Cenfor. Por isso, vérias experiéncias de estagio j& foram realizadas.
Serdo descritas duas atividades que foram realizadas em sequéncia, isto €, em

semestres consecutivos.

MOMENTO 1 — DIAGNOSTICO DO CAMPO E ATIVIDADES
DESENVOLVIDAS

A entrada no campo de estdgio no Momento 1 se deu por contato com o
gestor da area comercial, o qual apresentou um descontentamento com a falta de
satisfacdo, comprometimento e empenho de seus colaboradores para com a farmacia.
Por intermédio da preceptora, as estagiarias tiveram acesso a trabalhos anteriores
realizados pelo setor do marketing com os colaboradores, que tinham o intuito de
propor melhorias do ambiente de trabalho. Nessa analise documental foi percebido
gue muitas atividades semelhantes de coletas de opinides foram realizadas, algumas
propostas foram acatadas e que os trabalhos de estagio conduzidos até 0 momento na

farmécia foram prioritariamente no setor comercial.

Apés essa andlise e a realizagdo da escuta inicial, foi utilizado como
embasamento para as intervencBes um instrumento para identificar o
comprometimento organizacional, (versdo reduzida de Bastos & Aguiar, 2015).
Como forma de conseguir mais informacdes a respeito do comprometimento dos
colaboradores e deixar um espaco livre para posicionamento destes, ao final da
medida de comprometimento, foram utilizadas duas perguntas abertas sobre essa
tematica, sendo elas: “Quais as suas motiva¢des para trabalhar nessa farmacia?”’; e
“Na sua opinido, o que essa farmacia poderia fazer para que vocé se sinta

reconhecido no seu trabalho?”.
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Escala de comprometimento organizacional (Bastos & Aguiar,

2015)
Discordo totalmente =1 2 3 4 5 = Concordo totalmente

Item Resposta
1. Conversando com 0s amigos, eu sempre me refiro a essa 12345
organizacdo como uma grande instituicao para a qual € étima
trabalhar.
2. Sinto os objetivos de minha organizagdo como se fossem meus. 12345
3. A organizacdo em que trabalho realmente inspira 0 melhor em 12345
mim para 0 meu progresso no desempenho do meu trabalho.
4. A minha forma de pensar ¢ muito parecida com a da empresa. 12345
5. Sinto que existe uma forte ligacio afetiva entre mim e a minha 12345

organizacao.

6. Aceito as normas da empresa porgue concordo com ela.

12345
7. Eu realmente me interesso pelo destino da organizacdo onde 12345
trabalho.
As chefias foram consultadas para anuéncia da participagdo de seus

respectivos funciondrios, porém ndo foi possivel entrar em contato com a diretoria
de marketing, o que impossibilitou a participacdo desse setor. As equipes foram
sensibilizadas e incentivadas a participar por meio de visitacdo nos setores, cartazes
afixados nos murais e/ou anuncio no Facebook. A aplicacdo da medida de
comprometimento foi realizada nas dependéncias da farmécia, em sala reservada e
em computador disponibilizado para tal uso. Na matriz a aplicagdo ocorreu em dois

turnos de dias distintos e nas filiais durante uma tarde.

A escala e as perguntas abertas foram respondidas por um total de 92
colaboradores e as respostas foram organizadas em graficos e tabelas para melhor
entendimento dos resultados encontrados. Os resultados das perguntas abertas foram
separados por categorias (quatro categorias para cada pergunta), seguem abaixo as

categorias e o significado de cada uma delas, Quadros 1 e 2.
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Quadro 1: Significado das categorias para a pergunta 1: O que te motiva a

trabalhar na Farmaéacia?

Categoria

Descrigéo

Pontos positivos

Respostas  positivas sobre o que motiva 0s
colaboradores a trabalhar em tal organizacéo.

Motivagdo financeira

Respostas relacionadas a motivacdo vinculada ao meio
financeiro, seja por premiacdes, melhor salario,
melhores promogdes ou algo semelhante.

Crescimento
profissional

Respostas relacionadas ao crescimento profissional que
o colaborador almeja.

Pontos negativos ou

Respostas negativas relacionadas a motivacéo, nao

ndo quis opinar existéncia de motivadores ou relatos negativos sobre a
instituicdo. Ainda nessa mesma categoria, estao
respostas nas quais o colaborador ndo quis expressar

seu ponto de vista.

Quadro 2: Significado das categorias para a pergunta 2: Na sua opinido, o que
a Farmacia poderia fazer para que vocé se sinta reconhecido no seu trabalho?

Categoria Descricdo

Valorizacdo do
funcionario

Respostas em que os colaboradores expressaram que a
forma a qual ele gostaria de ser reconhecido esta
atrelada a valorizacdo dele como individuo.

Presenca de
reconhecimento

Respostas em que os colaboradores reconhecem que ja
sdo reconhecidos. Quando o discurso indica uma
presenca de reconhecimento e valorizagéo.

Reconhecimento Respostas que indicam que os colaboradores querem

financeiro ser reconhecidos por meios financeiros, salério,

bonificacbes, premiacdes ou semelhantes.

Outras ou ndo quis
pinar

Respostas que ndo se enquadram em nenhuma das
categorias anteriores ou as respostas que 0s
colaboradores preferiram ndo expor sua opiniao.

Momento 1 — Consideracdes gerais

O trabalho com a escala de comprometimento organizacional foi bem
recebido pela diretoria e colaboradores da farmacia e proporcionou as equipes de

trabalho maior percep¢do do clima organizacional e a postura de seus colaboradores
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diante da empresa. Diante das informagfes coletadas em campo e a fim de
complementar as atividades de estagio realizadas nesse semestre, foi proposto que
seja realizado um treinamento de liderangca com a equipe de gestdo da farmacia,

incluindo gerentes, farmacéuticos- gerentes, diretores e a psicologa da empresa.

Como sugestdo, indicou-se que esse treinamento seja feito de forma
vivencial, em um ambiente separado das estacGes de trabalho, com atividades
lidicas e expositivas, onde o grupo (incluindo todos os cargos citados acima)
participe e vivencie temas pertinentes durante uma tarde das atividades propostas.
Como foco, este treinamento deve abordar os diferentes tipos de lideranca, diferenca
entre chefe e lider e contelidos sobre feedback. A realizacdo do treinamento neste
formato também vem como proposta para atendimento das demandas apresentadas
pela gestdo da farmacia que mostraram dificuldades de comunicagdo com os
gerentes e com colaboradores, falta de envolvimento e falta de entendimento nos
cargos gerenciais e insatisfacdo dos colaboradores na convivéncia com 0s Sseus

superiores imediatos.
Momento 2 — Diagnostico do campo e atividades desenvolvidas

O planejamento de estdgio no Momento 2 contou com estratégias ligadas
prioritariamente a um cargo especifico da empresa, o de tele atendimento. Neste
caso foram feitos grupos focais com o objetivo de levantar informacGes para a
elaboracéo de competéncias. Apds a coleta de dados, foram escritas as competéncias
do cargo e, posteriormente, foram validadas tanto pelos colaboradores do cargo
quanto pela diretoria da empresa (formulario A). Com as competéncias validadas
deu-se inicio a avaliacdo de 180° a partir de auto avaliagdo e heteroavaliacdo
(gerente e farmacéutico). Tais avaliacfes renderam resultados importantes para o
enriquecimento do trabalho. Da mesma maneira foi realizada a elaboracdo das
competéncias organizacionais, contando com o auxilio da psicéloga da empresa e
dos diretores (formulério B). As competéncias técnicas e organizacionais sdo

apresentadas a seguir.
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Formulério A - Competéncias Técnicas (Cargo Tele atendimento)

ndo domina a competéncia=1 2 3 4 5=dominacompletamente

a competéncia

Competéncias Resposta
Realizar atendimento com cortesia e agilidade, para os

1 ) . . 1 2 3 4 5
diversos perfis dos clientes.
Atender com firmeza, esclarecendo as ddvidas dos clientes

2 sobre os pedidos e transmiti-las ao farmacéutico e/ou 1 2 3 4 5
gerente quando necessario.
Interagir com o cliente demonstrando conhecimentos

3 basicos sobre os produtos e destacando sua qualidade, bem 1 2 3 4 5
como dos servicos oferecidos pela farmécia.
Interagir com o cliente de forma esponténea, utilizando

4 . h . 1 2 3 4 5
linguagem apropriada e atendimento personalizado.
Demonstrar empatia para com o cliente, ouvir com atenc¢éo

5 ! . 1 2 3 4 5
sua demanda e respeitando o limite de contato.
Ter habilidade para negociacéo a partir dos principios da

6 Estrela de Vendas da Essencial (treinamento sobre a 1 2 3 4 5
qualidade da empresa).
Acompanhar adequadamente o sistema para dar retorno

7 . . . 1 2 3 4 5
preciso ao cliente sobre o seu pedido.

8 Mgnusear o sistema de vendas de maneira agil e atenta 1 2 3 4 5
evitando erros.
Atuar de maneira colaborativa e sincera, buscando manter

9 . . - 1 2 3 4 5
um clima relacional positivo.
Manter compromisso com o seu trabalho para ndo interferir

10 ; L 1 2 3 4 5
negativamente nas atividades do colega.
Atuar com ética procurando cuidar da imagem da farmacia

11 « L . 1 2 3 4 5
e ndo denegrir a imagem das demais empresas.

12 Cumprir os protocolos de vendas, com empenho para 1 2 3 4 5

alcan(;ar as metas.
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Formulério B - Competéncias Organizacionais

ndo domina a competéncia=1 2 3 4 5=domina completamente
a competéncia

Competéncias Resposta

1 Contribuir para o fornecimento de produtos manipuladosde 1 2 3 4 5
qualidade comprovada.

2 Contribuir para o oferecimento de produtos industrializados 1 2 3 4 5
de qualidade e procedéncia reconhecidas.

3 Atuar de maneira ética e respeitosa, colaborando para um 1 2 3 4 5
ambiente de trabalho agradavel.

4 Comunicar-se claramente visando a facil compreensao do 1 2 3 4 5
ouvinte.

5 Manter-se atualizado quanto as inovacdes de produtos e 1 2 3 4 5
servigos disponibilizados pela empresa.

6 Utilizar os protocolos fornecidos pela empresa no 1 2 3 4 5
desempenho das atividades diarias.

7 Solucionar as adversidades com rapidez, garantindo a 1 2 3 4 5

qualidade do servico.

8 Participar produtivamente dos treinamentos oferecidospela 1 2 3 4 5
empresa.

9 Participar efetivamente das acdes de Responsabilidade 1 2 3 4 5
Sécio-Ambiental realizadas pela empresa.

No geral, os resultados da avaliacdo de competéncias técnicas revelaram que
as competéncias esperadas para os funcionarios do tele atendimento foram bem
avaliadas por eles mesmos, mas também pelos demais envolvidos na avaliacdo 180°
(a farmacéutica e o gerente). Contudo, duas competéncias mereceram maior atengao
pelas médias que apontaram desenvolvimento modesto, sdo elas: 6) Ter habilidade
para negociacdo a partir dos principios da Estrela de Vendas da Essencial
(treinamento sobre a qualidade da empresa) e 8) Manusear o sistema de vendas de
maneira agil e atenta evitando erros. Além destas, foi observado que a competéncia
organizacional 9) Participar efetivamente das acGes de Responsabilidade
Socioambiental realizadas pela empresa também apresentou avaliagdo modesta para

todos os avaliadores.
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Diante de tais resultados, a sugestdo mais imediata seria a de que a técnica de
estrela de vendas fosse reavaliada juntamente com os colaboradores para que tenha
mais efetividade no momento da venda. Além disso, parece evidente que a
necessidade de uma reciclagem do treinamento em relacdo ao uso do sistema de
vendas para que possiveis dividas sejam sanadas viabilizando o melhor manuseio
deste. Sobre a competéncia organizacional, foi proposto que as agBes de
responsabilidade socioambiental sejam elaboradas associadamente com oS
colaboradores para que essas atividades tenham maior atribuicdo de sentido para

eles.

Todavia, a experiéncia de atuagdo nesse campo nos revela que as
capacitacBes no campo sdo frequentes. Mas, conforme relatado no Momento 2, séo
igualmente frequentes as queixas de que os colaboradores ndo se envolvem com as
acOes de capacitacdo e que tem baixa disposicdo de aplicar o contelido dos
treinamentos. Assim, essas sugestfes resultantes das avaliacfes de competéncias
foram discutidas com a psicéloga preceptora e com o gerente da area comercial e

elementos sobre a qualidade do clima organizacional acabaram emergindo.

Em uma avaliacdo realizada anteriormente foram reveladas percepcdes

insatisfatorias sobre o clima organizacionall. O clima conflituoso prejudica tanto o
envolvimento dos colaboradores com as atividades ofertadas pela farmacia quanto o
relacionamento deles com os gerentes. Especificamente, a questdo da percepcéo de
praticas pouco equitativas foi trazida pelos colaboradores que consideram que 0s
esforcos ndo sdo valorizados da mesma maneira, isto €, ha colaboradores que séo
mais favorecidos que outros. Por isso, antes de promover mais uma agdo de
capacitagdo, pareceu prudente realizar uma intervencdo de modo a melhorar o

relacionamento entre os colaboradores e entre 0s gerentes e suas respectivas equipes.

Diante deste contexto, antes de dar inicio & intervencdo, uma avaliacdo sobre
percep¢do de justica foi aplicada entre os colaboradores (T1). Posteriormente, foi
elaborada uma atividade a partir da Psicologia Positiva de modo a favorecer a

emersdo de elementos do que estd funcionamento bem e as forcas pessoais em

! Essa avaliagdo foi conduzida com a versdo reduzida da Escala de Clima Organizacional. Referéncia:
Viera, S. R. F. & Queiroga, F., Borges-Andrade, J. E. (2013). Validagéo e Aplicacio da Escala de Clima
Organizacional — ECO reduzida. VIII Congresso Norte e Nordeste de Psicologia, Fortaleza, CE.
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despeito de ressaltar o insucesso e defeitos (Buso et al., 2019). Esperava-se, desta
forma, melhorar a comunicacdo interpessoal, a percep¢do do clima e

comprometimento organizacional entre os colaboradores.

Assim, para a execucdo da intervencao foi elaborada uma dindmica em que o
nome dos funcionarios das equipes foi aplicado em garrafas PET. Foi elaborado um
painel com instrugdes gerais para os funcionarios que foi afixado ao lado das
garrafas. Foi orientado que fosse escrito em um papel um elogio sobre a
personalidade do colega de trabalho e outro sobre uma coisa que a pessoa faz bem
no trabalho. Ap6s uma semana, as garrafas foram recolhidas e as avaliaces foram
filtradas para que fosse retirado qualquer comentario que nao fizessem parte da
proposta da atividade. Todas as avalia¢Ges foram entdo colocadas em envelopes com
0s nomes dos respectivos funcionarios e entregues em uma sessdo de devolutiva

agendada em previamente na farmacia.

No momento da devolutiva, houve um tempo para discussao e reflexdo com
base em perguntas desenvolvidas previamente com o objetivo de compreender a
percepcao dos funciondrios sobre a pratica. Nos dias seguintes a escala de percepg¢ao
de justica foi novamente aplicada nas equipes que haviam participado da dindmica
(T2).
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Escala de percepcao de justica — Colquitt (2001)

Nada justo=1 2 3 4 5= Muito justo

Competéncias Resposta

Indique em que medida sdo justas as recompensas (salario, incentivos, etc.) que vocé
recebe em troca de seu trabalho:

1- Refletem o esforco que eu empenhei no meu 12345
trabalho.

2- Estdo de acordo com o trabalho que realizo. 12345

3- Refletem a minha contribuicdo para a organizagao. 12345

As regras que se aplicam na sua empresa ...

4- Permitem que vocé argumente quando vocé discorda 12345

delas?

5- Séo aplicadas de forma consistente? 12345

6- Séo imparciais? 12345

A respeito de seu chefe imediato...

7- Trata vocé com respeito? 12345

8- E sincero com vocé no que diz? 12345

9- Explica as regras e toma decisdes de forma razoavel? 12345

A analise do primeiro conjunto de itens, que diz respeito as recompensas no
trabalho, estd relacionada a justica distributiva, ou seja, o quanto é justo a
distribuicdo de matérias, salarios e tarefas. Quanto maior € a discrepancia entre a
recompensa e o que é feito de fato, maior é o senso de injustica (Masagdo &
Ferreira, 2015). O proximo blocos de itens diz respeito & aplicacdo das regras na
empresa. Esta andlise pode ser relacionada com a justica informacional, ou seja,
ligada a clareza das informag@es passadas, qudo claras e objetivas elas sdo (Ribeiro
& Bastos, 2010). No caso da andlise em relagdo ao relacionamento direto com a
chefia, é possivel relacionar com a justica interpessoal, a qual € ligada diretamente a

comunicacdo dentro da empresa, mas prioritariamente ao tratamento recebido pelo
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gestor ou geréncia (Ribeiro & Bastos, 2010). Ao analisar a média geral entre um
tempo e outro, percebe-se que ndo houve aumento significativo na percepgdo de
justica, possivelmente devido ao curto tempo entre as avaliacGes. Cabe destacar que
o contetido da dinamica ndo versou sobre percepcdo de justica propriamente dita,
mas sobre um contetdo afetivo que impacta indiretamente sobre ela. Contudo, curto
tempo previsto para o estagio ndo permitiu aumentar o tempo entre as avaliagfes T1
eT2.

Momento 2 — Consideracdes gerais

Ainda que os dados quantitativos tenham mostrado pequenas alteracdes, o0s
relatos registrados no diario de campo muito auxiliam a compreensdo das mudancas
ocorridas. Inicialmente foi possivel perceber um ambiente hostil, pois foram
levantados comentarios como “ndo vai dar certo essa atividade”, “ndo receberei
nenhum elogio”. Além dos comentérios durante as devolutivas e feedback, foram
filtrados alguns comentarios ofensivos das garrafas que corroboram com essa
hostilidade.

Ainda que alguns deles tenham iniciado a atividade com pouca expectativa de
mudanca, no momento da devolutiva foram feitos diversos comentérios construtivos.

“«

Os participantes fizeram comentarios: “Nossa eu ndo esperava receber elogios”, “o
dia-a-dia nos atrapalha a ver a qualidade dos outros”, “fiquei emocionada com o
que escreveram”. Portanto, considera-se que, no que concerne a melhora das
relagBes interpessoais, a avaliacdo positiva demonstrou ser apropriada. Linna et al.
(2011) evidenciam a importancia da “voz” dos membros da equipe, para que eles
possam se expressar, € como a sensacao de respeito e atencdo promovem a sensacao
de pertencimento ao grupo. Durante a dindmica os participantes entraram em contato
com 0 que seus colegas de trabalho achavam deles no ambiente organizacional,

foram feitos comentérios positivos, real¢cando a importancia de maneira respeitosa.
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CONSIDERACOES FINAIS SOBRE A ATIVIDADE DE
ESTAGIO NA ESSENCIAL FARMACIA DE MANIPULACAO

Embora as intervencdes realizadas tenham sido distintas quanto ao publico-
alvo, considera-se que ambas foram complementares. Tanto no Momento 1 quanto
no Momento 2 foram trabalhados aspectos da comunicacdo organizacional e do
relacionamento entre as equipes como estratégia para melhorar o clima
organizacional. Contudo, ambas tiverem comum o alto grau de interacdo com 0s

préprios funcionarios durante a devolutiva das agdes.

No Momento 1, a devolutiva comegou com os 4 proprietarios da farmacia e
foi proposto um encontro para devolutiva para todos os funcionarios. A proposta foi
acatada, sendo realizada a devolutiva pessoalmente pelas estagiarias que montaram
um stand e a fizeram entregando folders contendo os resultados. Além disso, 0s
resultados foram apresentados no horario de almogo durante um dia na matriz e
durante uma tarde nas demais unidades da farmacia. No Momento 2, a devolutiva
fez parte da propria intervencao e viabilizou um momento de troca importante entre

os funcionarios.

Esses momentos sdo importantes para envolver os funcionarios nas acdes
dentro do ambiente organizacional. Dar retorno para quem forneceu as informacdes
que vao subsidiar futuras a¢Bes alem de ser um compromisso ético, tende a aumentar
a credibilidade da prépria coleta de dados e o envolvimento dos colaboradores.
ReacOes positivas quanto a esse retorno séo frequentemente registradas em outras
atividades conduzidas por alunos (ver coletanea de casos organizada por Queiroga et
al., 2019). Esse costuma se comprovar um poderoso instrumento de adesdo a futuras

iniciativas.
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1 INTRODUCAO

O mapeamento de competéncias é uma ferramenta que visa identificar
competéncias de naturezas diversas para 0 bom andamento do trabalho dentro do
ambiente organizacional. A proposta é fornecer subsidios para uma Gestdo de
Pessoas mais assertiva que auxilie as organizacdes a se tornarem mais produtivas,
eficientes e competitivas. Por meio do mapeamento de competéncias as organizacdes
conseguem definir habilidades, conhecimentos, atitudes e outras caracteristicas
necessarias para cada cargo, além de detectarem e compreenderem as competéncias
de seus colaboradores de forma a potencializar talentos e aproveita-los em prol das

metas do negécio.

As competéncias sdo entendidas como combinacfes sinérgicas de
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHASs), expressas pelo desempenho em
determinado contexto (Carbone et al, 2005; Freitas & Branddo, 2006). Essas
competéncias sdo expressas quando as pessoas se veem impelidas a agir diante das
situacBes profissionais e servem como ligacdo entre as condutas individuais e a
estratégia da organizacéo (Prahalad & Hamel, 1990; Zarifian, 2001; 2003). Sob essa
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perspectiva, a aplicacdo de conhecimentos, habilidades e atitudes no trabalho gera
um desempenho profissional. Esse desempenho, por sua vez, é expresso pelos
comportamentos que a pessoa manifesta no trabalho em dire¢cdo ao alcance dos
resultados organizacionais (Campbell, 2012). O desempenho individual, entéo,

representa uma expressdo de suas competéncias (Branddo & Guimaraes, 2001).

Para se fazer uma adequada descricdo de competéncia é importante ter em
conta que ela deve representar um desempenho ou comportamento esperado, ou seja,
deve indicar o que o profissional deve ser capaz de fazer. Esse comportamento deve
ser descrito utilizando-se um verbo e um objetivo de acdo e pode ser acrescido,
sempre que possivel e conveniente, uma condicdo na qual se espera que 0
desempenho ocorra. Pode incluir, ainda, um critério que indique um padrdo de
qualidade considerado satisfatério, conforme orientacGes sugeridas por Brandao

(2017). Essas orientacdes estdo ilustradas e sintetizadas na Figura 1 a seguir.

Figura 1. Esquema para descri¢do da competéncia

Comportamento Critério Condicio
(Verbo + Objeto da acao)
*Qual padrdo de D f
. .2 ‘ e que forma se
O que qualidade? espera que o
desempenho ocorra?

Adaptado de Brandao (2017)

A gestdo por competéncias tem sido apontada como modelo gerencial cujo
pressuposto principal é o de que o dominio de certos recursos estd diretamente
relacionado ao bom desempenho das pessoas e das organizacbes (Branddo, 2017).
Esse modelo prop8e-se fundamentalmente a gerenciar lacunas de competéncias, ou
seja, a reduzir a0 maximo a discrepancia entre as competéncias necessarias a
consecucdo dos objetivos organizacionais e aquelas ja disponiveis na organizacao.
Para realizar esse mapeamento, a organizacdo pode fazer uso de diversos métodos e
técnicas de pesquisa social, que auxiliam na realizacdo de um diagnostico,
permitindo ndo apenas a identificagdo da lacuna de competéncias, mas também o
planejamento de agBes de recrutamento e selecdo de pessoal, avaliagdes de

desempenho e capacitagdo de pessoas.
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O objetivo desse capitulo é apresentar experiéncias de estagio em que o
mapeamento de competéncias foi utilizado para diferentes finalidades. Para tanto,

serdo apresentadas trés experiéncias de estagio em contexto organizacional.

CASO 1: SECRETARIA DE ESTADO DE TRABALHO,
DESENVOLVIMENTO SOCIAL, MULHERES, IGUALDADE
RACIAL E DIREITOS HUMANOS - SEDESTMIDH

Estagiarias Responsaveis no momento 1: Michelle Nunes e Sara
Scaringi

Estagiarias Responsaveis no momento 2: Camila de Oliveira Lima
e Luiza Matos da Motta

Descrigdo do contexto em que a atividade foi realizada

A Secretaria de Estado de Trabalho, Desenvolvimento Social, Mulheres,
Igualdade Racial e Direitos Humanos — SEDESTMIDH foi criada pelo Decreto n®
36.832/2015 e se configura como um dos érgaos de gestdo da administracdo publica
do Governo Distrito Federal. Sua estrutura organizacional é formada pelo Gabinete;
Secretaria Adjunta do Trabalho; Secretaria Adjunta de Desenvolvimento Social e
Secretaria Adjunta de Politicas para Mulheres, Igualdade Racial e Direitos

Humanos.

A Secretaria é responsével pela execucdo das politicas de Assisténcia Social,
Transferéncia de Renda e de Seguranga Alimentar e Nutricional, gestdo do Sistema
Unico de Assisténcia Social e do Sistema Nacional de Seguranca Alimentar e
Nutricional no &mbito do DF, além da avaliacdo e gestdo da informacdo, fomento
parcerias e articulacBes de rede. Tem como objetivo primordial, garantir e efetivar o
direito & protecdo social para a populacdo em situacdo de vulnerabilidade e risco
social, por meio da oferta de servicos e beneficios que contribuam para o
enfrentamento da pobreza, a garantia dos minimos sociais, 0 provimento de
condigBes para atender contingéncias sociais e a universalizacdo dos direitos sociais,
por meio do desenvolvimento de potencialidades, da autonomia, do empoderamento

das familias e da ampliacéo de sua capacidade protetiva.
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Sua visdo de futuro é ser reconhecida pela gestdo estratégica de exceléncia
compartilhada e colaborativa, por cuidar de quem sabe cuidar e pela credibilidade e
transparéncia, onde acontece a politica. Para tanto, tem como missdo promover
politicas publicas que garantam prote¢do e inclusdo social, trabalho, emprego e

renda, com respeito a diversidade e equidade de género e raga.

Na &rea de Psicologia Organizacional, algumas experiéncias foram realizadas
em parceria com a Assessoria de Gestdo Estratégica e Projetos — AGEP que orientou
0 mapeamento de competéncias em diversos equipamentos. No Momento 1 sera
relatada a experiéncia de mapeamento e descricdo das competéncias em quatro
equipamentos. No Momento 2 serdo apresentados os procedimentos empregados
para a conduzir a aplicagdo em uma Avaliagdo de Desempenho cujos resultados

foram considerados para orientar a¢cGes de capacitagdo em um equipamento.

Momento 1 — Diagndstico do campo e atividades desenvolvidas

As atividades de estadgio do semestre em questdo tiveram como objetivo
realizar o mapeamento de competéncias técnicas profissionais e gerenciais na
SEDESTMIDH com a finalidade de iniciar a implementacdo de um sistema de
gestdo por competéncias nesta Secretaria. Para tanto, os seguintes objetivos
especificos foram pactuados com a preceptora: - Mapear as competéncias técnicas
profissionais destinadas aos setores da instituicdo eleitos por meio do estudo de
documentos da SEDESTMIDHT;

- Mapear e descrever as competéncias técnicas profissionais destinadas aos
setores da instituicdo eleitos e competéncias gerenciais, destinadas aos lideres de

areas por meio de entrevistas individuais e coletivas (grupos focais);

- Propor premissas para a elaboracdo politicas e procedimentos de gestao para
o Sistema de Gestdo por Competéncias da SEDESTMIDH.

O mapeamento de competéncias foi iniciado através de analise documental
que subsidiou a compreensao e elaboragdo do planejamento de grupos focais. Entre
os documentos consultados estdo regimento interno da Secretaria, mapas
estratégicos dos equipamentos (Casa da Mulher Brasileira, Centros Especializados

de Atendimento a Mulher, Nucleos de Atendimento a Familia e Autores de

79



DA TEORIA A PRATICA: EXPERIENCIAS NO ESTAGIO EM PSICOLOOGIA

ORGANIZACIONAL DO TRABALHO

Violéncia Doméstica, Unidade Mdvel e Casa Abrigo), norma operacional basica de

recursos humanos e material impresso comemorativo de 6 meses da SEDESTMIDH.

No segundo momento, foram conduzidos 7 grupos focais e 10 entrevistas
individuais. Os grupos foram divididos por cargos dentro da Secretaria Adjunta do
Trabalho e da SAMIDH. Participaram das entrevistas e grupos focais individuos de
cargos gerenciais, especialistas e técnicos dentro dos equipamentos da Secretaria
Adjunta do Trabalho e da Secretaria Adjunta de Politicas para as Mulheres,
Igualdade Racial e Direitos Humanos (SAMIDH). Para tanto, as estagiarias
reuniram-se previamente com a preceptora e as respectivas coordenadoras de cada
Subsecretaria, que auxiliaram na divulgacdo e convocacdo dos grupos focais. O

roteiro de conducdo para os grupos focais é apresentado a seguir.

ROTEIRO DE ENTREVISTA GRUPO FOCAL

Competéncias Gerenciais

Considerando a natureza das atividades, papéis gerenciais e de lideran¢a na

Secretaria

e Quais os comportamentos gerenciais ou de lideranca sdo valorizados por
sua equipe de trabalho?

e Para que as equipes consigam atingir seus o0s objetivos, os gestores devem
ser capazes de qué?

e Como os gestores devem agir para que o trabalho seja bem feito?

e Que competéncias gerenciais vocé julga relevantes para o alcance dos
objetivos da Secretaria?

e Como vocé reconhece um gestor competente no trabalho?
Competéncias Técnicas

Considerando a natureza das atividades especificas de sua rea de trabalho

e  Quais os comportamentos sdo valorizados por sua equipe de trabalho?
e Para que sua equipe consiga atingir os objetivos estabelecidos, os servidores

ou funciondrios da &rea devem ser capazes de qué?
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e Como os servidores ou funcionérios devem agir para que o trabalho seja
bem feito?

e Que competéncias técnicas vocé julga relevantes para o alcance dos
objetivos da Secretaria?

e Que comportamentos no trabalho s8o valorizados pelo seu superior
hierarquico?

e Como vocé reconhece um profissional competente no trabalho?

Ao total, foram mapeadas competéncias técnicas e gerenciais em 4

equipamentos conforme resumo apresentados no quadro a seguir.

Quadro 1 Equipamentos e perfis profissionais que tiveram as competéncias mapeadas e
validadas.

Quantidade de Quantidade de

Equipamento Perfil avaliado competéncias competéncias
mapeadas validadas
Agéncia do Gestores 13 17
Trabalhador Atendentes 12 13
Gestores 16 16
Psicélogos 12 12
SAMIDH
(CEAM, Assistentes Sociais 14 14
NAFAVD, _

cMe) Técnicos 9 9

Administrativos
Agentes Sociais 11 11
Chefe de Nucleo 11 11

Unidade Movel
Agente Social 10 10
Gestores 16 16
Psicologos 12 12
Casa Abrigo

Assistentes Sociais 14 13
Técnico Administrativo 9 9
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Quantidade de Quantidade de

Equipamento Perfil avaliado competéncias competéncias
mapeadas validadas
Agente Social 11 10
Cuidador Social 14 14
e | .
Pedagogo 10 9

As competéncias foram elaboradas no proprio grupo junto com os
participantes seguindo o formato (verbo + critério + condicdo). Apos a supervisao e
ajustes da redacdo das competéncias, a lista era enviada para a coordenadora que
distribuia entre os participantes para validacdo. A validacdo de competéncias é o
procedimento estatistico de verificagdo da qualidade de elaboracdo de uma
competéncia, tanto em termos da precisdo da coleta de dados (informacfes dos
processos de trabalho), quanto em termos adequacdo semantica da redacgdo (termos
utilizados na elaboracdo da competéncia). Este procedimento conta com juizes que
avaliam as competéncias descritas no instrumento com o intuito de refina-lo e
melhorar a possibilidade de compreendé-lo (Cassepp-Borges et al., 2010). Na
validacdo da SEDESTMIDH, os juizes apontaram a clareza da linguagem para a
populagéo respondente e a pertinéncia das competéncias, isto é, se as competéncias
mapeadas sdo efetivamente representativas do desempenho dos cargos avaliados. As
estagiarias reuniram-se previamente com a preceptora para definicdo dos juizes.
Como exemplo, serdo apresentadas a seguir a lista das competéncias descritas e

validadas para a Agéncia do trabalhador.
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A) Competéncias mapeadas para a Agéncia do Trabalhador

Orientagdes para compreensdo dos resultados

A anélise dos resultados foi pautada em estatistica descritiva (média) para

identificar a percepgdo da importancia das competéncias técnicas e/ou de lideranca.

Para efeito de interpretacdo desses resultados, considerar os seguintes critérios:

- Média abaixo de 7: significa que a competéncia tem pouca importancia
para o grupo. Desta forma, competéncia descartada;

Média acima de 7: significa que a competéncia tem relevancia para o
grupo. Desta forma, competéncia validada.

Significa que a competéncia foi acrescentada durante a validagdo. E,
possivelmente reelaborada na analise dos dados.

A.1) Competéncias para os gestores da Agéncia do Trabalhador

IMPOR- EXPRES-
COMPETENCIAS GERENCIAIS TANCIA | fnpice | SA° | inpice
MEDIA MEDIA
1-  Liderar a equipe reconhecendo as
. . . 8,7 8,5
acdes de modo a valorizar o profissional.
2-  Atuar na gestdo da equipe
fornecendo informac6es dos resultados de
. - 9,3 8,6
forma continua sobre objetivos e metas da
Agéncia.
3-  Propor ag@es de integracdo visando
estimular a equipe nos resultados da 9,2 7.9
Agéncia.
4-  Gerenciar a equipe de trabalho com
discernimento sobre diferengas 9.4 9.2

individuais em prol de um ambiente
relacional positivo.
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5-  Atender ao cliente com precisao
visando servir de exemplo para a equipe e
alcancar os objetivos da Agéncia.

8,7

8,2

6-  Tratar a equipe com equidade,
visando a percepcao de justica no grupo.

8,6

79

7-  Gerenciar conflitos junto a equipe
de trabalho com vistas a atender as
necessidades das pessoas e 0s objetivos da
Agéncia.

8,4

8,0

8- Gerenciar a Agéncia com
comprometimento de modo a alcancar as
metas e resultados previstos.

8,3

8,3

9-  Atuar no dia a dia com premissas
éticas em prol de cumprir com
regularidade a finalidade da Agéncia em
conformidade com a lei.

8,6

8,5

10- Gerir as informag@es com sigilo
visando proteger o cidadao e a instituicdo.

8,5

8,5

11- Orientar e acompanhar
continuamente o desempenho individual
das pessoas por meio da préatica de
feedback.

7,1

7,9

12- Coordenar a equipe de trabalho por
meio do planejamento preciso de metas e
objetivos visando alcancar os resultados
da Agéncia.

8,4

8,3

13- Estimular a autonomia da equipe
delegando tarefas de forma a garantir o
compartilhamento de responsabilidades.

8,0

8,0
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A.2) Competéncias Técnicas
Trabalhador

para os atendentes Agéncia do

COMPETENCIAS GERENCIAIS

IMPORTAN-
CIA

MEDIA

INDICE

EXPRES-
SAO

MEDIA

INDICE

1- Analisar o perfil do candidato
registrando suas informagbes de
forma a garantir uma triagem com
preciso.

9,7

9,0

2- Atender 0 cliente
(trabalhador/empregador) com
cortesia para garantir uma abordagem
personalizada.

10,0

9,3

3- Agir no dia a dia com
comprometimento visando cumprir de
forma precisa o0s objetivos da
Agéncia.

10,0

9,0

4- Administrar as informacdes no
atendimento  com  pré-atividade
visando recolocar o trabalhador.

10,0

9,7

5- Compartilhar as informacdes de
procedimentos e de vagas com a
equipe para alcangar os resultados da
Agéncia.

10,0

7,7

6- Comunicar-se no atendimento
com capacidade de levantar dados do
perfil do trabalhador em alinhamento
com as vagas disponiveis.

9,0

8,3

7- Trabalhar no dia a dia de forma
cooperativa visando harmonia entre a
equipe.

10,0

8,7

8- Executar o trabalho com
responsabilidade  utilizando  de
conhecimentos da legislacdo vigente
em conformidade aos procedimentos
da agéncia.

9,7

8,0
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9- Atuar no dia a dia utilizando-se
de negociacdo no atendimento entre 9,7 8,7
cliente e empregador.

10- Manter o autocontrole com o
cliente (empregador/trabalhador) em
prol de cumprir com precisdo os
procedimentos da rotina.

9,7 9,0

11- Orientar o trabalhador a respeito
dos servicos da secretaria como um
todo para garantir qualidade no
atendimento.

8,3 7,7

12- Orientar 0 trabalhador no
encaminhamento quanto a
apresentacdo pessoal de forma a
otimizar sua inser¢éo no mercado.

8,7 6,3

Na Agéncia do Trabalhador foi realizada a validagdo das competéncias e a
avaliacdo de dominio e desenvolvimento das competéncias mapeadas por parte dos
servidores desta area. A razdo foi a de fornecer insumos para a elaboracdo de um
projeto de treinamento voltado para este efetivo. Essa atividade foi realizada no

semestre seguinte e sera relatada no Momento 2.

MOMENTO 1 - CONSIDERACOES GERAIS

O trabalho desenvolvido ao longo do estagio tem potencial para contribuir
com a implementagdo do um Sistema de Gestdo por Competéncias da
SEDESTMIDH. Entretanto, cabe a Secretaria de Gestdo de Pessoas e a Diretoria
Geral a responsabilidade pela definicdo de procedimentos para a gestdo do modelo
de competéncias. Essa gestdo deve abranger os diversos niveis hierarquicos, assim

como o acompanhamento e altera¢des que se fizerem necessarias.

O sucesso de um Sistema de Gestdo por Competéncia depende, também do
envolvimento de todos os atores envolvidos. Por isso, consultar os servidores da
SEDESTMIDH na fase de validacdo das competéncias é uma forma nao apenas de
legitimar as competéncias mapeadas, mas também fazer com que eles se sintam
estimulados a participarem das acbes subsequentes que visem 0 seu

desenvolvimento.
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Momento 2 — Diagnostico do campo e atividades desenvolvidas

A atividade de estagio realizada em um segundo momento na SEDESTMIDH
ocorreu em continuidade aos trabalhos referentes ao mapeamento de competéncias e
Avaliacdo de Desempenho na Secretaria Adjunta do Trabalho — SETRAB.
Conforme indicacdo da preceptora, essa atividade tinha o papel de orientar as
capacitacbes para os trabalhadores desse campo. Assim, 0 mapeamento das
competéncias realizado no semestre anterior foi utilizado em AvaliagBes de

Desempenho com gestores e agentes da SETRAB.

Para que a avaliagdo de desempenho ocorra é necessario comparar 0S
desempenhos reais com os critérios estabelecidos de bom desempenho (Peixoto &
Caetano, 2013). E um procedimento que retroalimenta a gestdo da recompensa,
processos de feedback, as acfes de recrutamento e selecdo de pessoal e gestdo por
competéncias, visto que esta procura desenvolver as competéncias necessarias nos

trabalhadores para alcance dos objetivos organizacionais.

Apo6s a realizacdo da validacdo das competéncias mapeadas, préxima etapa é
a aplicacdo da avaliacdo que pode ocorrer em diversos formatos. A avaliacdo de
desempenho pode ser feita pelo superior hierarquico, pelas pessoas de mesmo nivel
hier&rquico, pelo subordinado, autoavaliacdo e avaliagdo 360° que utiliza de todas as

fontes citadas para realizar a avaliagdo (Peixoto & Caetano, 2013).

No caso da Agéncia do Trabalhador foram mapeadas inicialmente, com a
conducdo do grupo focal, 13 competéncias de gerentes e 12 de atendentes. Apds
etapa de validacdo com os juizes, foram inseridas 4 competéncias para os gerentes e
1 competéncia para os atendentes. Assim, as versfes finais dos instrumentos
contendo 17 e 13 competéncias foram aplicadas aos gerentes, aos atendentes das
agéncias e a coordenadora geral da Agéncia do Trabalhador, que teve a

responsabilidade de avaliar os gerentes.

Na etapa de aplicacdo das competéncias mapeadas, 37 pessoas responderam o
instrumento dos gerentes, sendo 17 gerentes, 19 atendentes e uma diretora. Dos
atendentes, 80 responderam, sendo 60 atendentes e 20 gerentes. Os itens organizados

na etapa de validacéo foram inseridos no Google Forms, visto que o instrumento foi
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disponibilizado online. O instrumento dos gerentes foi dividido em autoavaliacao,
avaliacdo da coordenadora para todos os gerentes das agéncias e a avaliagdo dos
atendentes dos seus respectivos gerentes. JA 0 instrumento dos atendentes foi
dividido em autoavaliacdo e a avaliacdo do gerente para os atendentes. As respostas
também deveriam ser respondidas de acordo com o grau que a pessoa considera

possuir a competéncia em uma escala Likert 1(pouco) a 5 (muito).

A partir das respostas obtidas, os dados foram tabulados no excel. Para
analisar os dados foi utilizado o calculo da lacuna de competéncias N=I (5-D), sendo
“N” necessidade de capacitagdo, “I” o grau de importancia atribuido a cada
competéncia e “D” o grau que o empregado domina ou expressa possuir com essa
competéncia. O “N” varia de 0 a 20, N < 5 sugere pouca ou nenhuma necessidade

de capacitacdo e N > 12 sugere grande necessidade de capacitagdo (Brandao, 2017).

Diante dos resultados obtidos nas analises gerais por competéncia dos
atendentes e gerentes ndo houve médias que apontassem lacunas de competéncias.

Esses resultados sdo apresentados nas figuras a seguir.
Figura 1. Média do dominio de competéncias dos atendentes
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Conforme a Figura 1, ndo houve lacuna de competéncias na autoavaliacdo e
na heteroavaliagdo considerando a média geral dos respondentes. O resultado da

média geral por competéncia dos gerentes também mostrou resultado semelhante.
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Figura 2. Média do dominio de competéncias dos gerentes
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De acordo com a Figura 2, ndo houve médias que apontassem para lacunas
também para os gerentes. No entanto, quando se olha o resultado para cada
respondente, observou-se necessidade de treinamento para ambos 0s cargos. Esse
dado nos alertou para a necessidade de ndo considerar apenas as médias gerais para
esse tipo de analise, mas também as avalia¢des individuais. O conteldo da acdo de
capacitagdo para os gerentes treinamento foi objeto de estagio no semestre seguinte e

versou, principalmente sobre o papel do lider e a importancia do feedback.

Momento 2 — Consideracdes gerais

A aplicacdo do mapeamento de competéncias na Agéncia do Trabalhador,
conduzida a partir das competéncias descritas no semestre anterior, permitiu praticar
0 uso dessa ferramenta para duas finalidades, a Avaliagdo de Desempenho e a
identificacdo de contelidos para subsidiar a¢des de capacitacdo (Branddo, 2017). Em
decorréncia do curto tempo para realizacdo da atividade de estagio, foram deixadas
orienta¢cBes no campo para que houvesse feedbacks para os funcionérios a respeito
da sua avaliagdo, visto que essa € uma importante etapa desse processo que precisa

ser cumprida (Peixoto & Caetano, 2013).

Outro aspecto que merece ser destacado é a importancia das avaliagBes
individuais. Além terem se revelado mais precisas que a simples avaliagcdo da média

geral do grupo, as avaliagfes individuais podem ser mais eficientes a medida que
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encaminha para as capacitacfes apenas as pessoas que realmente precisam. Assim,
retira-se 0 sentimento de puni¢cdo entre aqueles que ndo apresentam determinada

lacuna, mas se veem obrigados a fazer os cursos oferecidos de maneira arbitraria.

Nesse sentido, foi sugerido que seja construindo um projeto de capacitacéo
que pode seguir diversos formatos. Pode-se elaborar treinamentos individuais para as
pessoas que demonstraram lacunas de competéncias, treinamentos por agéncia,
treinamentos por competéncia com a convocagdo dos individuos que demonstraram
necessidade de treinamento naquela competéncia, dentre outros formatos que forem

mais adequados a realidade e disponibilidade do contexto.

CONSIDERACOES FINAIS SOBRE A ATIVIDADE DE
ESTAGIO NA SEDESTMIDH

O trabalho de estagio realizado na SEDESTMIDH permitiu o exercicio de
uma ferramenta de gestdo complexa que é o mapeamento de competéncias. Entre as
diversas aplicacdes possiveis, foi possivel praticar nesse contexto tanto o uso para
Avaliacdo de Desempenho quanto para identificacdo de lacunas de competéncias

que devem ser objeto de acOes de capacitacOes.

Cabe destacar, contudo, que essa pratica so foi possivel em virtude da sélida
parceria com a SEDESTMIDH e a preceptora que garantiram a continuidade das
acOes iniciadas em semestre anteriores. A complexidade da ferramenta e do proprio
contexto (composto por diversos equipamentos que acomodam variados perfis
profissionais) demandou subsequentes entradas no campo de estagio até que fosse
possivel elaborar a proposta de treinamento para 0s gestores de um dos
equipamentos da SEDESTMIDH. Essa experiéncia foi de extrema importancia para
revelar necessidade de atencdo e cautela que sdo necessérias para 0 emprego
adequado do mapeamento de competéncias como ferramenta de gestdo.
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CASO 2: SABIN MEDICINA DIAGNOSTICA

Estagiaria Responsavel: Jordana Viana

Descrigdo do contexto em que a atividade foi realizada

O Sabin, fundado em 1984 no Distrito Federal, ¢ uma organizacdo que
fornece servicos no ramo de medicina diagnostica, tais como exames diagndsticos
por imagem, vacinagdo e analises clinicas em geral. Em virtude do processo de
expansdo da empresa, desde o ano de 2005, na ocasido de desenvolvimento do
projeto, 2018, a empresa contava com uma rede de mais de 200 pontos de
atendimento e um efetivo superior a 4.000 funcionarios, sendo uma das maiores

empresas do setor no Brasil.

Diagnostico do campo e atividades desenvolvidas

Com o propésito de auxiliar nas demandas da organizacédo e desenvolver as
atividades do estagio, foi solicitado pela empresa 0 apoio na revisdo do processo
seletivo para Supervisor Trainee de Unidade de Negdcio, rotina de responsabilidade

da area de Talentos Humanos.

Nesse sentido, inicialmente foi realizada uma coleta de informacgdes e o
levantamento de documentos com a finalidade de conhecer e analisar como se dava
o referido processo de recrutamento e selecdo na organizagdo, considerando todas as
etapas, as técnicas e 0s instrumentos utilizados. Além disso, pretendeu-se
compreender o perfil do cargo do Supervisor de Unidade de Negécio a partir das
atribuicdes previstas na descri¢do do cargo. Também ocorreu 0 mapeamento dos

comportamentos de desempenho necessarios ao ocupante da respectiva funcao.

A atividade de estéagio pretendia alcangar, como resultados, a revisdo de todo
0 Programa Trainee de Supervisor de Unidade, a partir da identificagdo das
fragilidades e potencialidades estudadas na rotina, no intuito de refinar o processo ja

existente.

91



DA TEORIA A PRATICA: EXPERIENCIAS NO ESTAGIO EM PSICOLOOGIA

ORGANIZACIONAL DO TRABALHO

Todas as etapas em seus procedimentos, técnicas e andlises comparativas
foram estudadas nesta fase de diagndstico, com a finalidade de se dimensionar as

principais lacunas do processo a ser revisado.

Identificou-se de imediato a auséncia de critérios comportamentais
consistentes para a comparacdo equitativa entre os candidatos, no decorrer das
etapas do processo. Foi executado o mapeamento das competéncias técnicas
profissionais junto a um grupo de representantes do cargo, profissionais cuja
trajetéria contemplava destacada experiéncia e desempenho exemplar nas
atribuicBes definidas para a funcdo. Optou-se por tal procedimento, 0 mapeamento
de competéncias, como importante suporte, pois, no desenho encontrado para a
rotinas de recrutamento e selecdo, os indicadores comportamentais ndo eram
padronizados e davam margem a interpretacdes diversas por parte profissionais

envolvidos no momento dos eventos de sele¢do.

Para essa atividade a técnica de entrevista de grupo focal foi escolhida. Foram
convidados para a entrevista seis supervisores oriundos de unidades de negdcio de
dimensdes distintas na empresa, definidas com estrutura de pequeno, médio, grande
e mega porte. Na sequéncia ao mapeamento, as competéncias foram validadas por
meio de questionario avaliou o grau de importancia dos comportamentos de
desempenho. A finalidade desta etapa foi a de confirmar a precisdo das

competéncias elaboradas na ocasido de realizacdo do grupo focal.

Com base no mapeamento realizado, foram elaboradas propostas de roteiros
para cada etapa do processo seletivo, com indicadores de avaliagdo especificos. Vale
destacar que as etapas elaboradas foram implementacgdes do processo ja vigente sem

que esse fosse desconsiderado, mas sim, revisado e incrementado.

Por fim, foi elaborado um documento final com sugestes voltadas para o
desenvolvimento do processo de recrutamento e selecéo para o cargo de Supervisor
de Unidade Trainee. O documento contemplou as etapas a serem desenvolvidas e 0s

respectivos procedimentos.
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Resultados alcangados e encaminhamentos realizados

De posse das analises realizadas durante o projeto de estagio sobre o perfil do
cargo (pré-requisitos e os comportamentos de desempenho necessarios & funcéo), e
por meio do estudo sobre as atividades do processo seletivo vigente na ocasido,
foram feitas propostas de melhorias a saber: a revisdo do perfil do cargo, a
padronizacdo e a sistematizacdo do processo seletivo para Supervisor Trainee de
Unidade, incluindo indicadores comportamentais baseados nas competéncias
mapeadas desde a fase do recrutamento, a revisdo de todas as etapas de selecdo com
roteiros proprios e uma sistematizacdo dos procedimentos para a devolutiva aos

candidatos participantes do processo seletivo.

A padronizacdo do processo seletivo foi elaborada e entregue uma proposta
final de documento, o Manual para o Programa Trainee de Supervisor de Unidade.
Tal documento descreve todo o programa e inclui: fluxograma para o processo,
roteiros para o recrutamento e para cada fase da selecdo, com indicadores de

acompanhamento da performance do candidato (matriz de observagéo).

Assim, através do mapeamento das competéncias técnicas junto ao grupo de
referéncia de supervisores de unidade foi possivel a definicdo de indicadores
comportamentais para as etapas. As competéncias elaboradas, sdo apresentadas

abaixo no Quadro 1 — Competéncias Técnicas de Trainee de Supervisor de Unidade.

Quadro 1 — Competéncias Técnicas de Trainee de Supervisor de Unidade Sabin

1. Atuar na gestdo da unidade com resolutividade visando a satisfagdo do cliente
interno e externo.

2. Interagir junto ao cliente e a areas de interface com autonomia e em consonancia
com os resultados previstos para a unidade.

3. Gerir a unidade e a equipe se utilizando das premissas de andlise de cenéarios
internos e externos, a fim de alcancar os resultados do negdécio.

4. Disseminar, continuadamente, objetivos, metas e diretrizes junto a equipe de
trabalho visando alcancar a estratégia.

5. Antecipar-se de forma proativa as necessidades da Unidade promovendo acfes
para atendé-las.
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6. Gerir resultados da Unidade de Negocio com autoconfianga de modo a expressar
credibilidade de gestéo.

7. Atender o cliente da Unidade com discernimento sobre suas necessidades e de
acordo com as premissas de humanizagdo do Sabin.

8. Gerir 0s processos sob responsabilidade a partir do conhecimento dos fluxos de
trabalho na Unidade em prol de um atendimento eficaz e de qualidade.

9. Comunicar-se com a equipe de trabalho de forma clara e precisa e em sintonia
ao ambiente humanizado do Sabin.

10. Gerenciar os recursos sob responsabilidade priorizando otimizar resultados
excelentes para o negdcio.

11. Prospectar parcerias de valor para o negdcio com e de acordo com as politicas
comerciais vigentes no Sabin.

Foram elaborados pareceres técnicos e recomendacdes de instrumentos para a
avaliacdo psicologica e comportamental referentes aos seguintes testes: Bateria de
Avaliacdo Psicoldgica Informatizada, sendo indicado o Teste HumanGuide (2007) e
0 instrumento psicométrico, Teste Bateria Fatorial de Personalidade — BFP (2010).
Tais testes foram sugeridos como adequados para o processo seletivo de candidatos

ao cargo, frente ao perfil revisado no projeto.

De forma sumarizada, como propostas de melhorias, elencou-se as atividades

a seguir para o refinamento do processo ja existente:

e A definicdo de prazos e etapas para 0 processo de recrutamento.
Condicdo inexistente na rotina atual;

e Revisdo das etapas do processo seletivo e a inclusdo dos indicadores
comportamentais para avaliar o nivel de desenvolvimento das competéncias
elencadas para cada etapa, a fim de nortear de forma precisa o processo de sele¢éo
com base no perfil do cargo;

e A adocdo de metodologias &geis na etapa de dindmica de grupo, uma
sugestdo foi o Mapa da Empatia, atividade prevista em design de produto e

identificacdo de necessidades de clientes, em razdo do relacionamento com o cliente
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ter sido uma das atribuigGes previstas para o cargo. Essa técnica figura como uma
prova situacional,

e A utilizacdo das matrizes de observacdo criadas para cada etapa do
processo seletivo, a fim de garantir a analise gradual dos resultados dos candidatos
nas etapas e com base em indicadores pertinentes. Cada etapa recebeu uma matriz
prépria com indicadores distintos e baseados nas competéncias mapeadas;

e A utilizacdo do parecer técnico feito pela estagiaria com sugestfes dos
testes psicométricos a serem utilizados na etapa de assessment a fim de avaliar o
potencial dos canditados;

e A utilizacdo do Formulario de Assessment na entrevista final com a
equipe de Talentos Humanos que indicou uma sintese dos resultados de cada
candidato nas etapas anteriores da selecao;

e A insercdo de uma etapa de triagem e analise dos resultados por um
comité, formado pelos coordenadores de unidade de negécio e a equipe de Talentos
Humanos;

e Utilizacdo de uma matriz de feedback com os resultados consolidados
de cada candidato, na etapa de devolutivas individuais para os participantes;

e Utilizacdo das competéncias técnicas de Trainee mapeadas para a

funcéo.

CON§IDERAQ©ES GERAIS SOBRE A ATIVIDADE DE
ESTAGIO NO SABIN

O projeto de estégio e as atividades realizadas ao longo de um semestre no
Sabin Medicina Diagnostica, proporcionou o aprendizado & estagiaria sobre da
aplicacdo de um procedimento técnico refinado, 0 mapeamento de competéncias

destinadas a desenvolver uma posicéo estratégica nesta organizagdo. A revisdo de
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um processo seletivo essencialmente voltado para o pablico interno da organizagéo,
permitiu o desenho de parametros mais claros tanto para a escolha como para o

feedback aos candidatos nos procedimentos de devolutivas pés selecéo.

O espaco e a liberdade para a atuacdo oferecido pela organizagdo a estagiaria

foi fundamental para o sucesso do projeto.

CASO 3: HOSPITAL DA CRIANCA DE BRASILIA JOSE
ALENCAR - HCB

Estagiaria Responsavel: Maria Sousa

Descrigdo do contexto em que a atividade foi realizada

O Hospital da Crianca de Brasilia José Alencar (HCB) foi inaugurado em 23
de novembro de 2011 com a finalidade de assistir a populagdo de 29 dias a 18 anos
de idade na atencdo especializada de média e alta complexidade. O projeto do HCB
surgiu a partir das necessidades e demandas dos médicos e dos pais das criancas
portadoras de doencgas oncohematoldgicas, que eram assistidas no Hospital de Base
de Brasilia. A reinvindicacdo a sua época era a importancia de um espaco publico de
tratamento e cuidado apropriado para as criancas, onde fosse possivel o atendimento
mais humanizado e integral. Em parceria com a Abrace e com a sociedade civil, foi

possivel construir o HCB, em um terreno cedido pela Secretaria de Saude.

O foco do HCB ¢ a assisténcia de média e alta complexidade & crianga e ao
adolescente, realizando diagndstico, tratamento, seguimento, ensino e pesquisa.
Dessa forma, por ser um hospital de especialidades (unidade de saide de nivel

terciario), o HCB nédo tem emergéncia.

O HCB tem como missdo assistir 0s seus pacientes com integralidade e
resolutividade humanizada, promovendo ensino e pesquisa, bem como inovagdes no
modelo de gestdo. Tem como visdo ser reconhecido, em 2030, nacional e
internacionalmente como um centro de exceléncia em atencdo pediatrica
especializada e referéncia em ensino e pesquisa. Tem como valores a ética, 0
comprometimento, a competéncia técnica, a solidariedade, o trabalho em equipe e a

humildade.
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Fendmenos e demandas trabalhadas na organizagéo

O atendimento da Instituicdo HCB se deu em periodo da criacdo dos
principais processos gestdo de pessoas na organizacdo. A demanda para as
atividades de estagio foi o desenho de todas as rotinas, procedimentos e politicas
para a implantacédo da avaliagéo de desempenho neste ambiente. Na fase diagnéstico,
no momento de dimensionamento das rotinas para a criacdo do processo, uma
necessidade da organizacdo foi soberana, a de se definir critérios para a avaliacdo
dos comportamentos de desempenho dos funcionarios que fossem precisos, de modo
a ndo ocorrerem riscos de falhas na implantacdo do processo e injusticas por
imprecisdo de critérios para a avaliacdo durantes os ciclos da rotina, ap6s a

implantacéo.

Resultados alcancados e encaminhamentos realizados

No desenvolvimento das atividades de estagio foi possivel acessar e analisar
documentacdo que amparou a proposicdo de processo, ferramentas e politicas para a
gestdo do desempenho na organizacdo. Os documentos analisados foram: o manual
de cargos, salarios e carreiras, o organograma e informacdes sobre o funcionamento
dos processos criticos das areas institucionais, por fim, as competéncias essenciais,
funcionais e gerenciais elaboradas pela area de recursos humanos do hospital.

O projeto contemplou o desenho e criacdo de processo de avaliacdo de
desempenho na instituicdo; a revisdo das competéncias elaboradas anteriormente
pela equipe de recursos humanos a serem utilizadas no processo; instrumentos,
fluxograma, formulérios, politicas e procedimentos decorrentes; um projeto de
treinamento para os gestores de equipe com a finalidade de facilitar a implementacéo
do processo que envolveu os temas — o processo de avaliacdo de desempenho e

técnicas de feedback.

O objetivo definido inicialmente — que foi a implantacdo do processo de
avaliacdo de desempenho, foi contemplado. Dessa forma, os resultados alcancados
como o projeto foram os seguintes: elaboracdo de Fluxograma do processo de
avaliacdo de desempenho; a criacdo dos formularios avaliagdo e acompanhamento

do desempenho; elaboracdo de Manual de Politicas de Avaliagdo de Desempenho do
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HCB; criacdo de manual operacional destinado aos gestores da organizacdo a fim de
servir instrucdo técnica sobre todos os procedimentos e suporte na ocasido de
avaliacdo de desempenho da equipe; pegas a serem veiculadas na divulgagdo do
processo; um cronograma junto aos gestores e ao efetivo do Hospital,; Projeto de
treinamento sobre o processo de avaliacdo de desempenho e em técnicas de
feedback.

Como proposta para garantir a implantagdo do projeto e o desenvolvimento
do processo de avaliagdo nesta organizacao sugeriu-se as a¢des abaixo indicadas:

- A execucdo das atividades planejadas neste projeto tais como, a
comunicacdo sistematizada junto a lideres e junto ao efetivo total da Instituicdo
sobre o processo, as politicas derivadas, o cronograma e metodologia de avaliacéo, o
treinamento dos gestores sobre o processo de avaliacdo de desempenho e em

técnicas de feedback;

- A andlise do desempenho a partir da definicdo, monitoramento e avaliacdo
de metas serd um complemento natural no processo porque integra a analise do
comportamento a analise do alcance de objetivos previamente estabelecidos que

poderd chegar ao nivel de equipes e individual;

- Apbés o primeiro ciclo de avaliagdo sugeriu-se uma verificacdo por
amostragem da precisdo das competéncias elaboradas por dimensédo especializada a

fim de se realizarem revisdes pertinentes.

As competéncias técnicas profissionais e lideranca da organizacdo foram
mapeadas e ou revisadas com a finalidade de se prestarem & avaliacdo do
desempenho de profissionais lotados nos mais diversos cargos e fungdes do
Hospital. Sdo apresentadas a seguir as 7 dimens@es ou segmentos do modelo
proposto para 0 mapeamento, criado especialmente para 0 HCB e na sequéncia, no
Quadro 2 um exemplo de lista de Competéncias Técnicas Profissionais do Segmento

Assistencial Superior:
Segmento 1 — Competéncias Gerenciais
Segmento 2 - Competéncias Técnicas — Assistencial Superior

Segmento 3 Competéncias Técnicas — Assistencial Médio
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Segmento 4 Competéncias Técnicas — Administrativo Analista
Segmento 5 Competéncias Técnicas — Administrativo Atendimento
Segmento 6 Competéncias Técnicas — Administrativo Apoio Operacional
Segmento 7 Competéncias Técnicas — Ensino e Pesquisa

Quadro 2 - Competéncias Técnicas Profissionais do Segmento Assistencial Superior

1. RESOLUTIVIDADE: Atuar com resolutividade visando a solucdo de problemas
inerentes ao atendimento assistencial.

2. COMUNICACAO PRECISA: Comunicar-se de forma clara e precisa, utilizando-
se de linguagem adequada ao publico alvo

3. INTEGRACAO DE INFORMACOES: Registrar dados sob sua responsabilidade
e compartilhar com a equipe de interface, a fim de garantir a eficacia na entrega do
Servigo.

4. PONTUALIDADE: Atuar com proatividade em consonancia aos prazos e tempos
previstos no atendimento visando cooperacéo

5. CONFORMIDADE: Realizar procedimentos diagnosticos com precisao e em
conformidade com protocolos, quando aplicaveis

6. AUTOGESTAO E MELHORIAS: Atuar no dia a dia com capacidade de
autogestdo, na execucdo dos processos, visando compartilhar com a equipe
melhorias nos processos de trabalho.

7. PLANEJAMENTO: Planejar as atividades no dia a dia, utilizando-se da visao
sistémica do trabalho assistencial, para garantir o atendimento integral ao usuério.

8. COMUNICACAO PRECISA: Redigir documentos técnicos e da rotina, com
precisdo a fim de atender a legislacdo pertinente. (

9. FLEXIBILIDADE: Atuar no trabalho em equipe com flexibilidade buscando
adaptar-se as necessidades no setor e um ambiente relacional positivo

10. SOLUCAO DE PROBLEMAS: no dia a dia com iniciativa visando a solucéo
efetiva de intercorréncias.

Consideracdes gerais sobre a atividade de estadgio no Hospital da
Crianca de Brasilia

Por meio deste trabalho foi possivel para a estagiéria envolvida, conhecer o

funcionamento do Hospital da Crianca de Brasilia, cuja proposta de trabalho
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contempla uma finalidade assistencial em termos assistenciais de grande
importancia. Foi possivel ter uma visdo mais aprofundada do processo de avaliagao

de desempenho, desde seu planejamento até a sua implantacéo.

Além disso, compreender como séo organizados os setores de um hospital e
como cada profissional influencia na pratica de todos estes setores, havendo uma
interdependéncia ou responsabilidades compartilhadas. Foi importante observar o
peso de critérios bem definidos e modelados de forma técnica a fim de se garantir a
reducdo da subjetividade nos processos de avaliagdo do desempenho nas
organizacgOes de trabalho. Nesse sentido, a validade da técnica de mapeamento de

competéncias aplicada aos processos de avaliacdo do desempenho humano.
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1 INTRODUCAO

A gestdo do conhecimento é uma ferramenta central no processo educacional
tendo em vista seu potencial na otimiza¢do do tempo, do espago e 0s recursos nos
ambientes coorporativos. Os programas de treinamento, desenvolvimento e
educacdo de pessoal (TD&E) e de formagdo e qualificacdo profissional em
ambiente aberto podem contribuir de forma expressiva para apoiar a gestdo do

conhecimento no contexto organizacional.

De acordo com registro na literatura, a expressdo treinamento,
desenvolvimento e educacdo (TD&E) surgiu da expressdo desenvolvimento de
recursos humanos proposta por Nadler (1984) que originalmente contempla os trés
grandes conceitos: treinamento, desenvolvimento e educacdo (Vargas & Abbad,
2006). Entretanto, a expressdo desenvolvimento de recursos humanos passou a ser
usada por diferentes pessoas e com diferentes significados, mas sem levar em

consideracdo a intencéo original composta pelos trés conceitos.

102



DA TEORIA A PRATICA: EXPERIENCIAS NO ESTAGIO EM PSICOLOOGIA

ORGANIZACIONAL DO TRABALHO

A diferenga mais marcante entre os conceitos de TD&E refere-se ao fato de
que programas de desenvolvimento sdo planejados e direcionados para o
crescimento pessoal do empregado, sem manter relacBes estritas com trabalho
especifico. Por outro lado, quando se fala em educacao o que esta sendo referido séo
as oportunidades oferecidas pela organizacédo ao individuo, visando prepara-lo para
ocupar cargos diferentes em um outro momento dentro da mesma organizagdo ao
passo que o treinamento prepara o individuo para melhorar o desempenho no cargo
atual (Abbad & Borges-Andrade, 2004; Nadler, 1984; Sallorenzo, 2000).

Os conceitos de informacdo e instrucdo também podem ser considerados
formas de inducdo de aprendizagem. No primeiro caso, a informagdo pode ser
definida como mddulos ou unidades de contetdos (disponibilizados em portais
corporativos, links e bibliotecas virtuais, por exemplo), enquanto que a instrugdo
define-se como uma estruturacdo mais simples de ag¢Bes instrucionais (Vargas &
Abbad, 2006). A relacdo entre esses conceitos pode ser ilustrada na Figura 1

apresentada a seguir.

Figura 1. Relacdo entre os conceitos de TD&E. Adaptado de Zerbini & Abbad
(2010)

Informagdo
Instrucdo
Treinamento

Educacao

Desenvolvimento

As linhas tracejadas sinalizam que sdo ténues as fronteiras entre os conceitos

das diferentes a¢les organizacionais existentes (Zerbini & Abbad, 2010). Quanto aos
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elementos que compdem o sistema de a¢Bes educacionais, estdo: a avaliacdo de
necessidades de treinamento (ou capacitagdo), planejamento e execucdo de
treinamento e avaliagdo de treinamento, sendo que esses mantém entre si trocas

constantes de informacdes e resultados, conforme representado na Figura 2.

Figura 2. Elementos que compde a tecnologia instrucional.

Avaliacdo de
necessidades de
capacitacdo

Avaliagdo do efeito das
acdes educacionais

Adaptado de Borges-Andrade (2006).

Considerando as premissas tratadas nessa introducdo, o objetivo do presente
capitulo é apresentar um caso do Cenfor Psicologia em que foram realizadas acdes
de capacitacdo voltadas para os trabalhadores do Distrito Federal em dois momentos.
O atendimento visou apoiar a Secretaria Adjunta do Trabalho do Distrito Federal —
SEATRAB em suas Agéncias especializadas, com o desenvolvimento de atividades
definidas por Lei, e que visam ampliar as oportunidades de empregabilidade dos
cidaddos do Distrito Federal por meio do treinamento para a recolocacdo no

mercado.

CASO 1: SECRETARIA ADJUNTA DO TRABALHO DO
DISTRITO FEDERAL - SEATRAB

Estagiarias Responsdveis no momento 1: Felipe Soares Camargo da Silva, Maria

Alice Monteiro

Estagiarias Responsdveis no momento 2: Ana Rita Dutra, Gabriella Lima, Maria

Tatiane Lopes, Nathalia Lima, Thiago Luiz
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Descrigéo do contexto em que a atividade foi realizada

A Secretaria do Trabalho — SETRAB atua nas seguintes areas de
Atendimento ao cidaddo: (1) Sistema publico de emprego; (2) qualificacdo social e
profissional: formagdo, aperfeicoamento e desenvolvimento profissional para os
beneficiarios dos programas sociais e grupos sociais vulneraveis; (3) financiamento
para pequenos empreendimentos urbanos e rurais; (4) apoio a iniciativas de micro e
pequenos empreendedores individuais ou organizados, em associagBes e
cooperativas; (5) acGes para os setores da economia solidaria, com vistas a geragao
de trabalho e renda; (6) acompanhamento sistematico do mercado de trabalho no
Distrito Federal, além da busca as condices de trabalho decente para a populacao.

A SETRAB esta subdividida em Subsecretaria de Microcrédito e
Empreendedorismo; Subsecretaria de Atendimento ao Trabalhador e Empregador;
Subsecretaria de Integracdo das Acdes Sociais (Fabrica Social) e Unidade do

Observatorio do Trabalho.

O SINE - Sistema Nacional de Emprego, (Agéncia do Trabalhador) foi
instituido pelo Decreto n.° 76.403, de 08.10.75 e tem como Coordenador e
Supervisor o Ministério do Trabalho, por intermédio da Secretaria de Politicas de
Emprego e Salario. Sua criacdo fundamenta-se na Convencéo n.° 88 da Organizagio
Internacional do Trabalho — OIT, que trata da organizacdo do Servigo Publico de
Emprego, ratificada pelo Brasil. A principal finalidade do SINE, na época de sua
criacdo, era promover a intermediacdo de mé&o-de-obra, implantando servicos e
agéncias de colocacdo em todo o Pais (postos de atendimento). Além disso, previa o
desenvolvimento de uma série de ac¢Bes relacionadas a essa finalidade principal:
organizar um sistema de informacfes sobre o mercado de trabalho, identificar o
trabalhador por meio da Carteira de Trabalho e Previdéncia Social e fornecer
subsidios ao sistema educacional e de formagdo de méo-de-obra para a elaboracéo

de suas programagdes.

Diagnostico do campo e atividades desenvolvidas

Em coleta de informagdes inicial e antes da realizacdo das oficinas nas
agéncias do trabalhador, foram realizadas quatro visitas a SETRAB, nas quais foram
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levantadas informacdes, com o intuito de contemplar os objetivos previstos no plano
/ projeto de estagio. As informagdes coletadas indicaram dificuldades por parte da
Agéncia, na captacdo de trabalhadores no mercado, a despeito da grande procura
pelas agéncias, por parte das organizagdes DF para a divulgagdo das suas vagas. Os
motivos se concentravam na variedade de empregadores, segmentos, portes e
estruturas e do nivel de exigéncia dos perfis para a ocupacédo das vagas ofertadas por
essas empresas. Dentre as dificuldades apontadas pelos agentes de atendimento ao
cidaddo, estavam o despreparo dos trabalhadores durante as entrevistas de emprego,
as dificuldades em elaborar curriculos, em comprovar experiéncias, em apresentar o

seu potencial e habilidades adquiridas em atividades profissionais anteriores.

A Secretaria de Atendimento ao Trabalhador e Empregador dispunha na
ocasido de realizacdo do estagio, de dezessete equipamentos (agéncias) espalhados
pelo Distrito Federal e uma ATA — Agéncia do Trabalhador Auténomo, além de
outros servigos. Uma estrutura foi idealizada para o atendimento voltado ao fomento
do emprego, o Nicleo de Orientagdo ao Trabalhador e Empregador (NOTE), que foi
idealizado na ocasido de criacdo do projeto, como uma Agéncia-modelo, que tinha
como objetivo formalizar os atendimentos e priorizar a humanizacdo na relagdo da
SETRAB com as duas partes, empregador e trabalhador. Entretanto, ao longo do
seu desenvolvimento, o NOTE tornou-se um outro projeto independente, que tem
como finalidade principal criar agbes que insiram o trabalhador no mercado de
trabalho. Por isso prioriza a¢des que visam aumentar as chances de inser¢do do

trabalhador desempregado no mercado de trabalho.

Nesse contexto, o Nucleo de Orientacdo ao Trabalhador e Empregador
apresentou como demanda para as atividades de estagio dos dois momentos
(semestres distintos), o apoio em projetos de capacitagdo voltados para o trabalhador
com a finalidade de fornecer aos profissionais informagdes e habilidades de
autoconhecimento profissional, capazes de facilitar a sua recolocagdo no mercado de

trabalho.

As atividades de capacitacdo idealizadas para o projeto de estagiomomentos,
foram formalizadas por meio de projeto de treinamento que recebeu o titulo Oficina
de Inser¢cdo no Mercado de Trabalho. A seguir serdo descritos os encontros
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ocorridos na Secretaria e as atividades desenvolvidas em cada uma das oficinas,
realizadas nas Agéncias do Trabalhador das cinco Regifes Administrativas do

Distrito Federal e seus eventuais desdobramentos.

Realizacédo das Oficina de Inser¢do no Mercado de Trabalho

O projeto de treinamento para as Oficinas de Inser¢do no Mercado de
Trabalho previu 3 médulos com o tempo de 1 hora de duragdo, cada. Os contelidos
foram elaborados com a finalidade de alcancar os trabalhadores com atividades de
instrucdo e treinamento para o desenvolvimento de habilidades capazes de
instrumentalizar tais profissionais na busca do emprego, na apresentacdo da sua
experiéncia de forma escrita e por meio da sua propria comunicagdo. Por fim em

aspectos de autoconhecimento pessoal e profissional.
As planejamento instrucional mddulo o das Oficinas de previu p
Maddulo I: Apresentacdo Pessoal e Boas Praticas no Ambiente de Trabalho
Médulo 11 Entrevista Comportamental e Como Fazer um Curriculo.
Modulo 111: Orientagdo Profissional para Carreira.

Para a realizacdo das oficinas foi necessario uma metodologia de foram
captadas 37 pessoas, dentre trabalhadores e servidores das Agéncias do Trabalhador
das cinco RegiGes Administrativas envolvidas, conforme explicitado no item Coleta
de dados na Organizacdo. No dia previsto para as oficinas, os participantes foram
captados pelo psicologo do NOTE e pelos coordenadores das agéncias, enquanto se
encontravam nas agéncias selecionadas em busca de informagdes, para confeccdo de
carteira de trabalho, solicitacdo de seguro desemprego, ou em busca de outros
servigos prestados pelas agéncias. Servidores e gerentes também foram convidados a

participar das oficinas, alguns aderindo ao treinamento.

Descricdo da Execucdo das Oficinas de Orientacdo ao
Trabalhador

As agéncias foram selecionadas pelo psicologo responsavel pelo NOTE, de

acordo com as demandas de cada uma das unidades. Foram realizadas seis oficinas,
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nas cinco Regides Administrativas do DF anteriormente citadas. O prdprio psicélogo
do NOTE entrou em contato com a coordenacdo de cada agéncia, e cada unidade se
incumbiu da divulgacdo do evento. Os participantes se encontravam nas agéncias
escolhidas e foram convidados pelo psicologo, pelos coordenadores e/ou pelos

estagiarios a participarem da oficina.

No primeiro dia de execucdo do projeto, 30 de maio, a oficina realizada na
Agéncia do Trabalhador de Taguatinga Centro contou com a participacdo de seis
trabalhadores. Durante cerca de duas horas, os estagiarios discorreram sobre 0s
assuntos organizados nos slides, divididos em dois médulos. O contetdo das

oficinas se encontra pormenorizado no ANEXO C e os slides, no ANEXO D.

No primeiro mddulo foram abordados assuntos relacionados a entrevista de
emprego: como buscar trabalho, cuidados com higiene, postura, como se portar
antes, durante e depois de uma entrevista, diferenciais do trabalhador e entrevista
comportamental. No segundo modulo foram abordados assuntos relacionados
elaboracdo de curriculos (itens obrigatérios e 0 que evitar e itens que podem
contribuir para tornar um curriculo mais atraente e elaboracéo de objetivos) dicas de
como se portar na empresa, depois de contratado: boas maneiras e atitudes do bom
profissional; uso do tempo, dicas de convivéncia comunicacdo. A oficina teve inicio
as 10h. Ao longo da exposi¢do, os estagiarios contaram com a participacdo dos
trabalhadores presentes, que compartilharam suas experiéncias relacionadas aos
assuntos comentados durante a oficina. Ao final, os trabalhadores participantes
foram convidados a preencher a avaliacdo de reacdo (ANEXO E), cujos resultados
estdo dispostos na no Grafico 1. Alguns participantes deixaram de responder

avaliacdo por terem saido antes do término da oficina.

A segunda oficina, foi realizada no dia 6 de junho, na Agéncia do
Trabalhador do Riacho Fundo. Do encontro, que durou cerca de 1h45min,
participaram dois trabalhadores. Dessa vez, o contetido dos slides foi enxugado. Os
temas foram mantidos, mas reorganizados e apresentados em modulo Gnico, com
vistas a reduzir o tempo da exposicdo. A oficina teve inicio as 10h15min. Durante
esse tempo, os estagidrios contaram com a participacdo dos trabalhadores presentes,
que compartilharam suas experiéncias relacionadas aos assuntos abordados durante a
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oficina. Ao final, os trabalhadores participantes foram convidados a responder a uma
pesquisa de satisfacdo, cujos resultados estdo dispostos no Grafico 1.

No dia 7 de junho, &s 9h45, foi realizada a terceira oficina, na Agéncia do
Trabalhador do Setor P Sul de Ceilandia. Desse encontro, participaram quatro
trabalhadores, que, ao longo de 1h45min compartilnaram entre si e com o0s
estagiarios, experiéncias relacionadas aos assuntos abordados durante a oficina. Ao
final, os trabalhadores participantes foram convidados a responder a avaliagdo de
reacdo, cujos resultados estdo dispostos no Gréfico 1.

O quarto encontro foi realizado no dia 13 de junho, na Agéncia do
Trabalhador do Plano Piloto. Nessa ocasido, houve dois encontros: um, de 30
minutos, do qual participaram 13 trabalhadores e a professora orientadora. Foi
necessario que os estagiarios reduzissem o tempo de exposi¢do, pois 0s participantes
aguardavam por entrevista marcada para as 10h. Ao longo de 30min, os candidatos
compartilharam entre si e com os estagiarios, experiéncias relacionadas aos assuntos
abordados durante a oficina. As 10h30, teve inicio uma segunda rodada de
exposicdo, para dois trabalhadores. Nas duas rodadas, o0s participantes
compartilharam entre si e com 0s estagiarios, experiéncias relacionadas aos assuntos
abordados durante a oficina. Ao final, os trabalhadores participantes das duas
rodadas foram convidados a responder a avaliacdo de reagdo, cujos resultados estéo

dispostos no Grafico 1.

A quinta oficina, no dia 14 de junho, as 9h45, foi realizada a oficina na
Agéncia do Trabalhador de Ceilandia, nos mesmos moldes das oficinas de
Taguatinga, Riacho Fundo, e Setor P Sul — em médulo Unico e abordando todos os
temas propostos originalmente para os encontros, conforme o descrito na oficina de
Taguatinga. Desse encontro, participaram cinco trabalhadores que, ao longo de
1h50min compartilharam entre si e com os estagiarios, experiéncias relacionadas aos
assuntos abordados durante a oficina. Ao final, os trabalhadores participantes foram
convidados a responder a uma pesquisa de satisfacdo, cujos resultados estdo

dispostos no Gréfico 1.

No dia 20 de junho, as 10h, foi realizada a oficina na Agéncia do Trabalhador
da Vila Estrutural, nos mesmos moldes das oficinas de Taguatinga, Riacho Fundo, e
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Setor P Sul — em mddulo unico e abordando todos os temas propostos originalmente
para os encontros, conforme descrito na oficina de Taguatinga. Desse encontro,
participaram sete trabalhadores que, ao longo de 1h50min, compartilharam entre si e
com os estagidrios, experiéncias relacionadas aos assuntos abordados durante a
oficina. Ao final, os trabalhadores participantes foram convidados a responder a uma

pesquisa de satisfacdo, cujos resultados estdo dispostos no Grafico 1.

Consideracdes gerais sobre a atividade de estagio na SETRAB

CASO 2: ESSENCIAL FARMACIA DE MANIPULACAO

Estagiario Responsavel: Jales Silva Barreto

Descricdo do contexto em que a atividade foi realizada®

Em 2003 a Essencial Farmacia de Manipulagdo inaugurou sua primeira loja
em Taguatinga e em 2007 expandiu as atividades para o Plano Piloto, com a abertura
da filial na 406 Sul. Em 2011, a Essencial ganhou reforco com a inauguragdo da
Super Loja Taguatinga. Em agosto de 2016, nasceu mais uma filial, instalada em um
dos maiores centros clinicos de Brasilia, no Setor Hospitalar Sul. Dirigida por 4
proprietarios de grau de parentesco proximo, a farmacia se divide em 4 grandes
areas chefiadas por eles: comercial, administrativa, marketing e producdo. Na época
da realizacdo do estdgio contava com um ndmero total aproximado de 140
funcionarios, sendo 15 destes farmacéuticos e uma psicdloga que atuou como
preceptora e figura como Unica profissional direcionada para atividades de

desenvolvimento de pessoas.

A érea de &rea de Gestdo de Pessoas nesta organizacdo apresenta processos
relativos aos subsistemas de gestdo de recursos humanos parcialmente
desenvolvidos. E responsavel pelo processo de Recrutamento e Selecdo - R&S, pela
integracdo de novos colaboradores, pelas atividades de Treinamento e
Desenvolvimento — T&D, especialmente um tipo acdo que é continua neste
ambiente, a partir da admissdo de um novo colaborador, que é treinamento

denominado de Compromisso com a Empresa. Além de outras iniciativas de

2 Descricdo realizada no Capitulo 2 referente a0 mesmo campo de estagio
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capacitacao direcionadas ao treino de atitudes e voltadas a socializacdo no ambiente
de trabalho.

A Essencial Farmacia de Manipulacdo é um dos campos de estagio em POT
mais antigos do Cenfor. Por isso, varias experiéncias de estagio ja foram realizadas.
Aqui serd descrita uma terceira experiéncia conduzida semestre subsequente as
experiéncias relatadas no Capitulo 2.

Diagnostico do campo e atividades desenvolvidas

A demanda que chegou até o supervisor do Cenfor indicava a necessidade de
uma intervencdo junto a equipe de lideres, o desenvolvimento e execucdo de um
projeto de treinamento gerencial, tendo como énfase o comportamento do lider

frente as pessoas sob sua responsabilidade.

Inicialmente, com a finalidade de apoiar um diagnostico, foi realizada uma
coleta de informacBGes sobre a finalidade, missdo, visdo de futuro e valores
organizacionais da Farmécia. Outros aspectos foram levantados, acerca da estrutura
e maturidade da area de gestdo de pessoas, e 0 histérico de programas desenvolvidos
com as liderangas na empresa. Na sequéncia, foram feitas visitas técnicas aos setores
da organizacdo, que se prestaram a observagdes sobre 0 comportamento no trabalho,
guiadas pelo documento de descricdo dos cargos dos lideres intermediarios
(Gerentes, Sub-gerentes, Supervisores, Farmacéuticos), uma vez que a diretoria €
enquadrada como alta lideranga nesta estrutura. Nessa etapa, foram também
realizadas entrevistas com os profissionais elegiveis ao treinamento, para
compreender a dimenséo das atividades, considerando o modelo de negdcios gerido
pela Farmdcia, além disso, tratar a sua percepcdo de papel a ser desempenhado como

gestor de pessoas e processos.

Todas as informagdes foram utilizadas para o planejamento das atividades de
estagio. Foram elaborados um projeto de trabalho e o respectivo cronograma de
execuc¢do, de forma que o estagidrio tivesse a gestdo e o controle do seu trabalho e
reportar a preceptora, conforme demanda.

Na sequéncia, optou-se pelo mapeamento e a descrigdo das competéncias de

lideranca (gerenciais) necessarias ao bom desempenho dos profissionais que ocupam
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a posicdo de lideranca intermediaria na empresa. A compreensdo dos conceitos
basicos de gestdo por competéncias serviu para a realizagdo do mapeamento e a
elaboracdo das Competéncias dos Lideres de Meédia Lideranca da Farmécia
Essencial. A atividade de mapeamento se deu por meio da realizagdo de um de grupo
focal com a representacdo de lideres de todos os setores. O resultado exposto abaixo,
contemplou 0 mapeamento de 14 competéncias:

COMPETENCIAS GERENCIAIS - FARMACIA ESSENCIAL (FUNGAO MEDIA LIDERANGA)

1. Tomar decises sobre pessoas de forma equitativa visando promover relagdo de confianga junto 3 equipe;

2. Atuar como lider com atitude de compromisso junto &s partes de interface na gestdo (o colaborador, o cliente, o prescritor e, outros setores);

3. Responsabilizar-se pelas entregas da drea sobre responsabilidade visando alcancar com qualidade os objetivos previstos;

4, Gerir a equipe e processos, em conformidade aos padrdes de Etica previstos na Farmécia Essencial;

5. Orientar o desempenho da equipe por meio de suporte em recursos e em termos pessoais;

6. Agir no dia a dia com atitudes positivas visando influenciar a equipe com o exemplo;

7.5er capaz de atuar na rotina identificando ndo conformidades de forma proativa, visando identificar problemas e/ou propor solugdes;

8.Atuar como lider com a capacidade de ouvir, a fim de mediar expectativas entre organizagio e colaborador;

9. Gerir a area sobre responsabilidade de forma organizada em prol de priorizagbes necessarias ao alcance dos objetivos;

10. Ser capaz de discernir as necessidades de desenvolvimento técnico da equipe de modo a solucionar com precisio, demandas recorrentes na drea;

11.Atuar na rotina e drea de interfaces de forma cooperativa visando resolutividade na agdo.

12. Comunicar continuamente a equipe sobre as demandas de resultados por meio do feedback e em consonancia com as metas da area;

13. Ser capaz de delegar atividades para a equipe discernindo os potenciais e demandas de desenvolvimento das pessoas sobre responsabilidade;

14. Comunicar continuamente a equipe sobre objetivos, metas e premissas estratégicas visando o alcance dos resultados do negdcio.

Na sequéncia as competéncias foram utilizadas em instrumento de
levantamento de necessidades de treinamento. Os lideres se auto avaliaram quanto a
sua percepc¢do de desenvolvimento em cada competéncia, seguida da validacdo dos
seus lideres, a diretoria.

Resultados de atividades de estagios realizadas em periodos anteriores foram
insumos igualmente acessados como informaces para o diagnostico de necessidades
de treinamento. Nessas atividades resultados advindos da aplicacdo de Escala de
Comprometimento Organizacional, bem como os indicadores da avaliacdo de reacéo
de um treinamento sobre empatia, apresentaram outros fatores relacionados a
caréncias de desenvolvimento, a saber: dificuldades de comunicacéo entre lideres e
equipes, niveis baixos de envolvimento com projetos organizacionais por parte dos
profissionais lotados nos cargos gerenciais, a insatisfacdo dos colaboradores com o
relacionamento interpessoal e o tratamento oferecido pelos lideres aos subordinados
e, um comportamento recorrente de falta da continuidade nas iniciativas voltadas

para melhorias em processos.

De posse das informagBes da organizacdo, das competéncias mapeadas a

serem desenvolvidas nesta equipe e dos resultados das intervencdes anteriores na
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organizacao, o estagiério elaborou um projeto de treinamento voltado para os lideres

da Farmacia Essencial, com énfase em gestéo de pessoas.

O projeto intitulado “Principios de Lideranca e Engajamento de Equipe”
foi desenhado para contemplar 03 (trés) mddulos, com carga horaria de 04 horas,

totalizando 12 horas de treinamento.

Vale salientar que este projeto teve como premissa o desenvolvimento da
lideranga da organizacdo com foco nas suas habilidades para liderar pessoas, a fim
de capacitar o lider desenvolver as suas proprias equipes. A proposta de Projeto foi
apresentada e validada junto a alta lideranca da organizacdo, que aprovou a execucao

da atividade na empresa.

O projeto foi elaborado com os seguintes itens de estrutura: justificativa,
objetivos de aprendizagem geral e especificos, definicdo do publico-alvo, contetido
tematico dos 03 (trés) modulos e metodologia para a aplicagdo e para a avaliacdo do

treinamento:

Principios de Lideranca e Engajamento de Equipe

Justificativa

A Farmécia Essencial ao longo dos anos vem passando por um processo de
expansdo no mercado, resultando a abertura de outras unidades de negdécios no
Distrito Federal. Isto repercutiu em um incremento do nimero do efetivo e também
da complexidade para a projecdo dos resultados necessarios & competitividade no

mercado por meio das pessoas.

Os resultados de diagndstico junto a equipe de lideres, Escala de
Comprometimento Organizacional, bem como os resultados da avaliagdo do
treinamento em empatia, atividade realizada no ambiente da empresa,
indicaram caréncias de desenvolvimento dos lideres ligadas a gestdo de
pessoas.

As competéncias mapeadas na Farmécia Essencial serviram de parametro
para o levantamento das necessidades de treinamento desta equipe. Este
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levantamento indicou baixo desenvolvimento nas competéncias 1, 2, 4, 5, 6, 8, 10,
12,13 e 14,

Objetivos
Geral

Elaborar e executar programa de treinamento em lideranga voltado para o
desenvolvimento de soft skills essenciais a atuacao dos lideres da Farmécia Essencial
frente as equipes de trabalho, bem como para o fortalecimento da acdo e imagem da

lideranca intermediéria na empresa.
Especificos

Neste contexto espera-se que ao final do treinamento os lideres consigam

apresentar desenvolvimento nas seguintes competéncias:

e  Gerir a rea sob responsabilidade de forma organizada em prol de

priorizacdes necessarias ao alcance dos objetivos;

e Ser capaz de discernir as necessidades de desenvolvimento técnico da
equipe de modo a solucionar com precisdo demandas recorrentes na
area;

e Ser capaz de delegar atividades para a equipe discernindo os potenciais
e demandas de desenvolvimento das pessoas sobre responsabilidade;

e Resolver problemas inerentes a rotina visando antecipar-se a situagdes
de crise;

e Comunicar continuamente a equipe sobre objetivos, metas e premissas

estratégicas visando o alcance dos resultados do negdcio.

Publico-alvo

O publico a ser contemplado no projeto de treinamento serdo os 18 gestores
da lideranca intermediéria alocados nos seguintes cargos: Gerentes e Farmacéuticos

dos setores: Comercial, Administrativo, Producéo e Marketing.

Mddulos e Temas
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Modulo I: Lideranga & Auto-gestéo (4h)

- A Lideranca ao longo do tempo — Filosofia e estratégias para liderar na
Essencial;

- Lideranca e autogest&o;
- Gestdo e mediacao de conflitos nas equipes de trabalho.

Modulo I1: Relacionamento Interpessoal e Comunicacéo (4h)

- Comunicagdo interpessoal;

- Comunicacgdo N&o Violenta;

- Comunicagdo do Negdcio;

- Feedback: Conceito e ferramenta para a aplicagdo pratica do feedback

Modulo 111: Gestdo de Equipe (4h)

- 4 Pilares da Gestdo do Tempo (Passo a Passo)
- Delegacdo: Delegacao de Tarefas, Empoderamento e Engajamento

Procedimentos

Os procedimentos utilizados para a aplicacdo deste Projeto de Treinamento
deverdo contemplar atividades, recursos e ferramentas conforme segue:

e Utilizacdo de videos relacionados aos temas e médulos;

e Aplicacdo de testes e escalas de avaliacéo;

e Dinamicas e atividades em grupos voltadas para o
desenvolvimento das atividades previstas;

e Exercicios a serem resolvidos fora das aulas com a finalidade de

assimilacdo dos temas vistos.
Avaliacéo
Ao final do treinamento, seré realizada a Avaliacdo de Reacdo com vistas a

captar a percepcdo dos participantes sobre o programa e nortear a elaboragdo de
préximos treinamentos.
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Com todos os dados do treinamento ministrado elaborar relatério técnico
apresentando para a organizagdo os resultados provenientes do referido projeto de

treinamento aplicado junto a lideranca intermediéria.

A aplicacao do Projeto de Principios de Lideranca e Engajamento de
Equipe

O treinamento foi executado pelo estagiario e ao final do Gltimo maédulo do
programa foi realizada a avaliacdo de reacdo, composta por trés eixos principais:
Expectativas de resultados, Desempenho dos facilitadores e Eficiéncia da
programacdo. O objetivo desta avaliagdo era verificar a percepcdo dos participantes
sobre todo o treinamento ministrado ao longo dos modulos apresentados. Abaixo
segue o grafico com a média dos eixos principais da avaliacdo. As respostas
apresentadas pelos lideres, demonstraram o quanto estavam engajados, neste
processo de desenvolvimento e, demonstrando um 6timo aproveitamento em todo o

processo de treinamento.

Grafico 1: Apresentacdo dos Resultados da Avaliacdo de Reacédo de acordo com os eixos
principais

oal do treinamento, tenko 2 cxpectativa de: NN ;5
final do freinamento, tenho a expectativa de: 1
P e Beiltadores demenstmmn I 5 s
Os facilitadores demonstraram: ;

EFICIENCIA DA PROGRAMAGAO: Ao

final do treinamento, considero que houve: 5,61

0,00 100 200 300 400 500 600

A seguir, cada item acerca de expectativas de resultados foi mensurado e

apresentado abaixo no Grafico 2.
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Gréfico 2: Resultados da Avaliacdo de Reacdo de acordo com os itens apresentados no
Treinamento
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O dimensionamento da carga horéria foi avaliado e é destacado no Grafico 3.

Grafico 3: Resultados da avaliagio da carga horaria total do treinamento

Avaliacdo de Reacdo - Carga Horaria do Treinamento

Awvalie a carga horéria programada para o evento -
educacional: Insuficiente

Awvalie a carga horéria programada para o evento
educacional: Adequada

18

Consideracfes finais sobre a atividade de estagio na
Essencial Farmécia de Manipulacao

Algumas proposi¢cdes e encaminhamentos foram dados a organizacdo, na
ocasido de apresentagdo dos resultados da intervencdo e entrega do relatorio

executivo das atividades de estagio e sdo apresentadas abaixo:
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- Como uma premissa importante com vistas ao desenvolvimento continuo
dos profissionais alocados em cargos de lideranca na empresa, propde-se a
elaboracdo de um Programa de Desenvolvimento de Liderangas — Farméacia
Essencial. Tal programa devera contemplar politicas e procedimentos
minimos e necessarios para este tipo de intervencdo. Também se prestara a
padronizar regras para diagnostico da prontidao técnica e comportamental
dos lideres Essencial, além das a¢Ges e metodologias de avaliagdo e
controle;

- Adrea de Gestdo de Pessoas e a Alta Lideranga, Diretores da Essencial,
deverdo ser responsaveis pela elaboracédo pelo PDI — Plano de
Desenvolvimento Individual de cada um dos lideres. Plano este a ser
construido com base no material j& entregue e corroborado com o que se
fizer necessario, de forma a contemplar um processo de desenvolvimento
para o atingimento de metas que contribuam para o crescimento do
colaborador e, da organizacdo. Este plano devera ser renovado e avaliado
anualmente, de forma a verificar o desenvolvimento da lideranca.

- Realizacdo de levantamento de necessidades de treinamento de forma
sistematica, para ampliacdo deste projeto, em um programa de treinamento,
uma vez que os médulos apresentados foram com temas introdutérios. A
importancia, se possivel, de se regular durante o ano e esquematizando com
etapas e objetivos definidos, que englobam principalmente as demandas
que competem aos lideres, buscando um aprofundamento teérico de alguns

dos temas ja trabalhados nesses treinamentos.
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- Que a Diretoria, em conjunto com a area de Gestéo de Pessoas, orientem 0s
lideres para colocarem em pratica as competéncias, por eles (lideres)
mapeadas, e que servem como parametro para o desenvolvimento de todas
as suas atividades no dia a dia da organizacao.

- Aplicar uma avalia¢do de impacto num prazo de 03 meses, verificando se
o0s contetdos aplicados no treinamento geraram alguma modificacéo na
execucdo das atividades dos lideres e, o nivel de mudanga proporcionado.

- Aos Diretores da Farmacia, juntamente com a area de Gestao de Pessoas,
devem acompanhar os trabalhos desenvolvidos, pelos lideres, ao longo do
ano, com o objetivo de verificar alinhamentos necessarios ao
desenvolvimento destes colaboradores, dando suporte necessario, seja
através de feedback, orientacGes pontuais e treinamentos necessarios.

- Que este Projeto de Treinamento seja utilizado, pelos lideres, como um
suporte para compartilhar informac@es para os colaboradores da Essencial,
buscando alinhar as politicas e processos da organizacéo que estes precisam
conhecer e aplicar no dia a dia, para um melhor desenvolvimento pessoal e
da organizaco.
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