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RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo investigar 0 que uma determinada organizacao
(SMAM — SECRETARIA MUNICIPAL DO MEIO AMBEINTE) percebe sobre a
atuacao do Psicélogo Organizacional. Buscou-se identificar como este profissional
€ percebido pelos componentes da organizagdo e quais as agdes esperadas deste.
Para analisar estas questdes foi realizada uma pesquisa qualitativa — descritiva
através de entrevistas com os membros do érgdo e depois feita uma anélise
juntamente com o referencial teérico estudado. Foram desenvolvidas entrevistas
semi-estruturadas com questdes abertas, cujos resultados foram analisados através
de analise de conteudo. Os resultados mostraram que € relevante o trabalho do
psicologo organizacional para os servidores. No entanto, apareceu de forma
significativa o entendimento destes de que a atuacdo do profissional esta
direcionada para o atendimento psicolégico, embora outras atividades tenham
aparecido. A importancia de uma equipe multifuncional para atender a demanda da

organizacao também se mostrou relevante para o local de trabalho.



INTRODUGCAO

De acordo com a Prefeitura Municipal de Porto Alegre (1979), a Secretaria
Municipal do Meio Ambiente (SMAM) teve seu inicio com a necessidade de
controlar toda a espécie de poluicdo que vinha sendo apresentada na cidade. Com
a falta de planos e diretrizes, havia uma ocupag¢do desordenada dos grandes
centros, levando a altos niveis de crescimento demogréfico.

Assim, passou a surgir graves problemas para a eliminacdo de residuos
sélidos, liquidos e gasosos, gerados e lancados ao meio ambiente, assim como
problemas de poluicdo sonora e visual, passando atingir o homem com maior
frequéncia (PREFEITURA MUNICIPAL DE PORTO ALEGRE, 1979). Sendo assim,
em novembro de 1976, o entao prefeito Guilherme Socias Villela decidiu determinar
a Secretaria do Planejamento Municipal que estudasse a viabilidade da criacao de
um érgao municipal que tratasse do assunto. Ocorreu entdo, em 21 de dezembro de
1979, criacdo da SMAM com o propdésito de criar uma Secretaria para assumir as
competéncias ligadas aos aspectos ambientais, de forma a coordenar, sistematizar
e atuar na area.

Atualmente, a SMAM tem por missao atuar promovendo arborizacdo dos
pargues, pragas, reservas e areas verdes publicas, assim como atuar sobre a
poluicdo atmosférica, monitorando a qualidade dor ar, poluicdo do solo, poluigdo
visual, poluicdo hidrica e poluicdo sonora, tendo como Secretario Miguel Wedy

(http://www.portoalegre.rs.gov.br/, 28/03/2008).
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Por falta de registros documentados, as informagdes sobre a criacdo e o
desenvolvimento de Departamento de Recursos Humanos na Secretaria Municipal
do Meio Ambiente foram obtidas através de relatos feitos pelos servidores que
atuam na mesma.

A Prefeitura de Porto Alegre disponibiliza aos seus servidores diversos
programas de atendimento aos mesmos, que visa auxilid-los tanto no que diz
respeito a sua saude, como no seu crescimento profissional e pessoal. Logo, as
Secretarias ndo necessitam criar departamentos de Recursos Humanos, ja que é
oferecido pela Prefeitura. No entanto, os locais de trabalho vao encontrando, ao
longo de sua trajetéria, situacdes especificas, percebendo assim, a importancia de
criar um espago proprio para a viabilizacdo de determinadas situagdes.

Desta forma, a SMAM também percebeu a importancia de criar um
Departamento de Recursos Humanos, o qual estaria buscando trabalhar para
ajudar seus servidores. Foi assim, de forma informal, que em 1986 tentou-se
estabelecer esse setor. A iniciativa teve um bom inicio, mas aos poucos o0s
incentivadores deixaram a idéia desaparecer.

Muitos anos apds, com a entrada de um novo Secretario, a idéia voltou a
fazer parte dos projetos da Secretaria. Com um psicélogo e a parceria de
funcionarios que também compreendiam a importancia de se estruturar um
departamento de RH, foi entdo criado este.

Aos poucos o departamento foi se desenvolvendo. Por caracteristicas
especificas da Secretaria, o departamento de Recursos Humanos ainda é um
projeto com altos e baixos, sem uma equipe estruturada, o que dificulta por muitas
vezes a atuagdo dos servidores neste local. Assim, o departamento estd em

constante desenvolvimento, que conta com o empenho e dedicacdo de seus
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servidores para melhorar e assim poder contribuir com a Secretaria e seus
membros.

Assim, confirma-se a cada dia a importancia de se construir e trabalhar com
um Departamento de Recursos Humanos bem desenvolvido. Alguns estudos
mostram que o futuro do RH se dara de forma estratégica, buscando ressaltar cada
vez mais seu foco nas pessoas.

A relevancia da realizagédo deste se trabalho se deve ao fato de que a SMAM
possui um departamento de RH pouco entendido por seus funcionarios, visdo esta
qgue acaba por dificultar realizacées de projetos para a melhoria da Secretaria.

Percebe-se, entdo, a necessidade de esclarecer ao local de trabalho quais os
possiveis papéis que podem ser desempenhados pelo Psicologo para que os
funcionarios possam usufruir e perceber as vantagens de um RH estruturado.

Sendo assim, através de entrevistas com os membros da empresa, teve-se
como proposito entender o que estes compreendem e esperam do Psicélogo. Além
disso, procurou-se identificar com estes funcionarios que atitudes eles esperam
analisando se a organizacado consegue identificar a importancia de um profissional
especializado e qualificado para desempenhar determinadas fungoes.

Para a realizacédo de tal entendimento foi desenvolvida uma contextualizacédo
histérica da atuacdo do psicélogo nas organizagbes. Procurou-se utilizar
referenciais tedricos a respeito da area de Recursos Humanos, bem como seu
contexto na gestdo publica e as atividades desempenhadas pelos psicélogos
organizacionais.

Para tanto, foi levantada a seguinte questao norteadora: Como os servidores
da sede da Secretaria Municipal do Meio Ambiente percebem a atuacado do

Psicélogo Organizacional?
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1 FUNDAMENTACAO TEORICA

1.1 A Psicologia

Em grego o termo psicologia significa o “estudo da alma”. E a disciplina que
investiga as atividades mentais e do comportamento em fungdo do meio. E a
ciéncia do comportamento humano (O QUE E PSI, 2002).

Em meados do século XIX, os métodos da ciéncia natural estavam sendo
usados para investigar fendmenos puramente mentais. Haviam sido desenvolvidas
técnicas, inventados aparelhos, publicados livros importantes, e foi despertado um
grande interesse. O empirismo britdnico e os trabalhos na 4rea da astronomia
acentuaram a importancia dos sentidos e o0s cientistas alemaes estavam
descrevendo como os mesmos funcionavam. O espirito positivista da época
encorajou a convergéncia dessas duas linhas de pensamento. Faltava ainda, no
entanto, alguém que fundasse uma nova ciéncia. Esse toque final foi dado por
Wilhelm Wundt (SCHULTZ, 1998).

Wundt é o fundador da psicologia como disciplina académica formal, a
primeira pessoa na histéria da psicologia a ser designada, como psicologo. Na
qualidade de primeiro psicélogo, Wundt fundou o primeiro laboratério, editou a
primeira revista e deu inicio a psicologia experimental como ciéncia. Wundt estava
interessado em promover a psicologia como ciéncia independente. No entanto,
embora se considere o fundador da psicologia, ele ndo foi o seu originador. Essa

ciéncia emergiu de uma longa linha de esforgos criativos (SCHULTZ, 1998).
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1.2 O Psicélogo

O psicologo (a) é o profissional graduado em Psicologia, completou o curso
superior com duracdo de cinco anos (O QUE E PSI, 2002). Tem como foco
principal de sua atividade promover o bem-estar e a qualidade de vida do ser
humano. Seu trabalho envolve a adogédo de uma postura ética e critica em relacao
aos problemas da sociedade e do individuo. Faz parte da atuacédo do psicélogo a
aplicacdo de programas psicolégicos de prevencdo de doencas mentais e de
promocéo de saude (O PSICOLOGO, 2003).

O psicélogo dispbée de um grande campo de atuacao. Este profissional
diagnostica, previne e trata doencas mentais e disturbios de personalidade. Este
também observa e analisa 0 comportamento, os sentimentos e 0s mecanismos,
buscando ajuda-lo a identificar as causas dos problemas e das angustias, bem
como o entendimento de comportamentos inadequados. O psicélogo pode atuar
em consultérios, clinicas, empresas, hospitais, escolas e locais cujo seu trabalho
seja necessario (PSICOLOGIA, 2003).

O Conselho Federal de Psicologia € um 6rgao que inspeciona e orienta 0s
profissionais desta area, através de seus Conselhos Regionais de Psicologia, onde
os profissionais devem se inscrever para resguardar seus direitos de exercicio da
profissdo e fidelidade aos principios de ética e protegdo da classe (O QUE E PSI,

2002).

1.3 Breve histéria das organizacoes
As primeiras unidades empresariais surgiram no século XVIII nos paises

mais desenvolvidos. Inicialmente eram constituidas pelo artesdo, o qual realizava
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todas as atividades com a ajuda de seus oficiais. No entanto, com a Revolugéo
Industrial, o artesanato se transformou em industria € o dono se viu obrigado a
delegar tarefas e responsabilidades: assim surgiu a Geréncia. Mas nao foi so isso.
A Revolugéo Industrial trouxe também o desenvolvimento dos transportes e das
comunicagbes, gerando um enorme crescimento no meio organizacional. Desta
forma, para que o trabalho ndo perdesse sua estruturacdo formal, foram utilizados
0s principios cartesianos. Assim, as empresas passaram a se utilizar de
organogramas e descricbes de funcdo e cargo, além de se subdividirem em
unidades cada vez menores como departamentos, setores (GOULART ; SAMPAIQO,
1998).

Desta forma, o século XX ficou marcado pela extrema especializacdo e,
consequentemente pela perda da visdo da totalidade da organizagdo. No entanto
Goulart e Sampaio (1998) salientam as constantes modificagcbes que vém sendo

realizadas neste meio. Segundo eles, é possivel verificar que:

...a estrutura vertical das empresas e a extrema especializagdo vem
sendo substituidas, nos dltimos anos, por uma estrutura empresarial
celular, na qual a circulagcao de informacdes é mais rapida, a gestao
€ participativa e tem de ser dada énfase ao elemento humano.
(Goulart e Sampaio, 1998, p.54)

De acordo com Chiavenato (1993), as organizacbes sao unidades sociais
que procuram atingir objetivos especificos, cuja razdo de ser € servir a esses
objetivos. Um objetivo organizacional é uma situacao desejada que a organizacao
tenta atingir.

Sabe-se que as organizacbes estdo em toda parte e de algum modo nos

afetam direta ou indiretamente. Na verdade, elas s&o tdo comuns que consideramos
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sua existéncia como algo comum e natural. (TATTO; CAS; MANSO; BORGES,
2000).

Para que as organizagcées possam manter sua estrutura, a maioria delas
tenta obter maior coordenacao horizontal das atividades relacionadas ao trabalho,
usando, em determinadas situacdes, equipes de empregados de diferentes areas
funcionais para trabalhar juntos em projetos (TATTO; CAS; MANSO; BORGES,
2000).

Oliveira (2000) coloca que a estrutura organizacional deve ser delineada de
acordo com o0s objetivos e as estratégias estabelecidos, ou seja, a estrutura
organizacional € uma ferramenta para alcancar as situacbes almejadas pela a
empresa. Organizacdo da empresa € a ordenacao e o agrupamento de atividade e

recursos, visando ao alcance de objetivos e resultados estabelecidos.

1.4Psicologia Organizacional

Descreve-se a fundacdo da psicologia industrial por Walter Dill e os
primeiros esforcos deste e de Hugo Minsterberg para promover a aplicacdo da
psicologia ao mundo do trabalho. Da mesma forma como ocorreu com outras areas
da psicologia aplicada, esse campo passou por um monumental aumento de
alcance, popularidade e expansao gracas a Primeira Guerra. Depois da guerra, a
industria e o0 governo solicitaram os servigcos de psicélogos industriais para refazer
suas politicas de pessoal e introduzir testes psicolégicos como meio de selecéo de
empregados e funcionarios. O foco principal da psicologia industrial no decorrer
dos anos vinte foi a selecdo e a colocacao de candidatos e empregos — a pessoa

certa na funcao certa (SCHULTZ, 1998).



16

O estudo iniciou como uma investigacao dos efeitos do ambiente fisico do
trabalho sobre a eficiéncia do empregado, por exemplo. Os resultados
surpreenderam o0s psicologos e gerentes de fabrica. Descobriu-se que as
condi¢des sociais e psicolégicas do ambiente de trabalho tinham mais importancia
do que as condigdes fisicas em que as fun¢des eram realizadas. A partir dos anos
cinquienta, os lideres empresariais vém aceitando a influéncia da motivacéo, da
lideranca e de outros fatores psicoldégicos no desempenho profissional. Esses
aspectos do ambiente de trabalho tém assumido uma grande importancia.
Atualmente, os psicélogos estudam a natureza de diferentes estruturas
organizacionais, seus padrdes e estilos de comunicagdo e as estruturas sociais
formais e informais que produzem (SCHULTZ,1998).

A Psicologia Organizacional, no que se refere a administracdo de pessoas,
trabalha no sentido do pleno aproveitamento dos recursos humanos de uma
organizacao, dispondo-os para que ofereca um maior rendimento organizacional
(eficiéncia e produtividade) com o melhor nivel de realizacao individual (satisfagéo
pessoal e geral). Visa auxiliar pessoas e organizacdes a trabalharem de maneira

eficiente na busca por objetivos comuns (CONSULTORIA, 2002).

1.5 Psicélogo organizacional e do trabalho

Para que haja um desenvolvimento de qualquer atividade dentro ou fora das
organizacoes, € preciso avaliar as condicoes que a empresa oferece para que isto
ocorra. No entanto, o papel do profissional que realiza estas atividades também é
bastante significativo. E importante estar atento para as condicdes pessoais do
profissional, ou seja, suas crencgas, valores, posturas, capacidade para expor

idéias, bem como seus conhecimentos de técnicas, sua formacédo académica, e
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guando unindo esses aspectos, determinardo o espaco de trabalho do profissional
e a credibilidade quanto as suas propostas (CANSIN, 2003).
De acordo Silva (2000), hd uma certa preocupacdo com a atual forma de

atuacao do psicologo organizacional e com o futuro desta profissdo neste ambito.

Percebo que ndo estamos sabendo lutar pelo nosso espago nas
organizag¢des e que ele tem sido, cada vez mais, conquistado por
profissionais de diferentes &reas de conhecimento, como
administradores, economista e sociélogos, entre outros. Acredito
que este fato é decorrente da atuacdo do psicologo organizacional
ainda estar extremamente voltada ao recrutamento e selecao, a
aplicagdo de testes psicolégicos e a dinamica de grupos, bem
como do psicélogo nao ter clareza do seu atual papel nas
organizagoes.
O psicélogo organizacional encontra diversas possibilidades de atuacgéao.
Este planeja, elabora e avalia andlises dos trabalhos para descricdo e
sistematizacdo dos comportamentos requeridos no desempenho de cargos e
fungdes, com o intuito de assessorar as diversas agdes da administracdo. Este
profissional participa do recrutamento e selecdo de pessoal, utilizando métodos e
técnicas de avaliagdo, como testes, provas situacionais, dinamicas de grupo, com o
objetivo de avaliar os candidatos mais adequados para 0s cargos que precisam ser
ocupados. Também assessora, acompanha e elabora instrumentos para processo
de avaliacao pessoal, para auxiliar em situacées como promog¢des, movimentacao
de pessoal, planos de carreira, remuneracdo, programas de treinamento e
desenvolvimento (CANSIN, 2003).
Cansin (2003) também descreve como atividades do psicélogo
organizacional elaborar executar e avaliar, com uma equipe multiprofissional,
programas de desenvolvimento de recursos humanos. O psicélogo participa do

processo de movimentacdo de pessoal analisando o contexto atual, os

antecedentes e as perspectivas em seus aspectos psicolégicos e motivacionais.
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Atua com programas de prevencao e reabilitacdo, na area de saude e segurancga
do trabalho. Contribui com sua assessoria a estudos, programas e projetos
relativos a organizacdo do trabalho e definicho de papéis ocupacionais
relacionados a produtividade, remuneragao, incentivo, rotatividade e evasao em
relacdo a integracao psicossocial dos individuos e grupos de trabalho. Participa do
processo de desligamento de funcionarios, bem como orienta e encaminha os
empregados e as organizacbes quanto ao atendimento adequado no ambito da
saude mental.

De acordo com as necessidades das organizagdes, o psicologo

organizacional cria e desenvolve projetos e atividades.

Estar atento aos processos de mudanga e novos apelos que
surgem também fazem parte das atribuicbes do psicélogo, esteja
ele na area em que estiver. Este € o aspecto que diferencia alguns
profissionais e os faz conquistar e manter cada vez mais seu
espaco no mercado de trabalho (CANSIN, 2003).

Percebe-se que, para o psicologo organizacional conquistar seu espago nas
organizacoes, € preciso atuar como um profissional de Recursos Humanos, o qual
caracteriza-o como um profissional mais aberto, conhecedor do mercado, dos
negécios da empresa e das reais necessidades de seus colaboradores. Os seus
conhecimentos de Psicologia devem ser um diferencial competitivo, sem se limitar
a eles, buscando adquirir novos conhecimentos em outras areas, aperfeicoando
seus trabalho e suas habilidades com as pessoas, agregando valor ao negécio e

as atividades que desempenha (SILVA, 2000).
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1.6 Atividades do psicélogo nas organizacoes
1.6.1 Recrutamento

O Recrutamento, dentro de uma empresa, ocorre quando o érgao, que
possui a vaga a ser preenchida solicita-o ao RH, através de um documento
denominado requisicdao de pessoal. Este deve ser assinado pelo responsavel do
departamento que realizou a solicitagdo. Pode-se entender, desta forma, que o
processo de recrutamento depende de uma decisdo de linha e a execugcao do
processo é uma funcdo de staff E interessante salientar que as fontes de
recrutamento sdo o mercado de Recursos Humanos, o qual € formado por um
conjunto de candidatos que podem estar tanto empregados como desempregados
(CHIAVENATO, 1997).

De acordo com Aquino (1987), o recrutamento atua como elo de ligacao
entre 0 ambiente externo e a organizacado e funciona como o primeiro ponto de
contato entre o trabalhador e a empresa. Inicia-se com a emissao da requisicao de
pessoal e termina com a primeira entrevista de triagem.

Segundo Chiavenato (1986), o recrutamento € o conjunto de procedimentos
que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar as
vagas existentes na organizacdo. E basicamente um sistema de informagao,
através do qual a empresa divulga as oportunidades de emprego que pretende
preencher. Para ser eficaz, o recrutamento deve atrair, através de meios efetivos
de comunicagdo, um numero suficiente de candidatos para abastecer
adequadamente o processo de selegcdo. O 6rgdo de recrutamento precisa
desenvolver a sensibilidade necessaria para detectar e localizar as fontes de mao-

de-obra mais adequadas a empresa.
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Enfim, pode-se entender que recrutamento € o conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de
ocupar cargos dentro da organizagdo. Através desse processo, a organizacao
divulga e oferece as oportunidades de emprego que pretende preencher. A funcéo
do recrutamento resume-se em suprir 0 processo seletivo de matéria prima basica

(candidatos) para seu funcionamento (RECRUTAMENTO, 2002).

1.6.1.1 Recrutamento Interno
Conforme Chiavenato (1997), o recrutamento interno acontece quando, a
partir do surgimento de uma vaga, tenta-se preenché-la através do remanejamento
dos empregados da empresa. Estes podem ser promovidos (movimentacao
vertical), transferidos (movimentacdo horizontal) ou transferido com promocgéao
(movimentacao diagonal). Para o autor, este tipo de Recrutamento € baseado nos
seguintes dados e informagdes:
¢ Resultados dos testes de selecdo ao qual o funcionario foi submetido quando
ingressou na empresa.
e Resultados das avaliagdes de desempenho.
¢ Resultados dos programas de aperfeicoamento e treinamento pelo qual es
funcionario passou.
e Analise e descricdo do cargo atual em comparacdo ao do cargo pretendido,
com o objetivo de avaliar diferencas e requisitos adicionais do cargo almejado.
e Avaliagdo de planos de carreira, para verificar, dentre as movimentacdes de
pessoal, qual a trajetéria mais adequada para o ocupante do cargo

considerado.
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e Avaliacao das condicoes de promogao do candidato interno (se “esta no ponto”
para ser promovido) e verificar se este candidato interno ja tem um substituto
para o seu lugar.

Desta forma, observa-se a necessidade de o RH estar bastante integrado

com os demais departamentos da empresa. Pontes (1998) afirma que o

recrutamento interno traz vantagens para a organizacdo na medida em que

valoriza o seu funcionario e estimula a busca de exceléncia, gerando uma elevagao
do moral interno. Outro fator que seria também uma vantagem do recrutamento

interno € a questdao econOmica, ou seja, o custo deste tipo de recrutamento é

menor, 0 processo é mais rapido e o aparente custo com treinamento, para o

aumento da capacitacdo dos profissionais da organizacdo, é plenamente

compensado com a diminuicdo dos custos com recrutamento, selecao e integracéao

dos profissionais recrutados externamente, além dos possiveis lucros com o

aumento da motivacao e produtividade.

1.6.1.2. Recrutamento Externo

O Recrutamento externo ocorre quando a organizagao procura preencher a
vaga em aberto com pessoas externas, as quais serao atraidas pelas técnicas de
recrutamento. Assim, a empresa procura preencher determinada vaga com
pessoas desconhecidas e se utiliza de cartazes, andncios, convénios com
universidades e sindicatos para a divulgacado da vaga, ou pode ser interno, quando
a empresa se utiliza de um remanejamento de pessoal (CHIAVENATO, 1986).

Chiavenato (1997) descreve as seguintes técnicas de recrutamento:

e Buscar arquivos de candidatos de outros recrutamentos.
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e Solicitar aos proprios funcionarios da empresa que apresentem novos
candidatos. Esta é uma maneira de fazé-los sentirem-se participantes do
processo e, também, responsaveis pela contratacdo e indicacdo que
realizarem.

e Utilizar cartazes e anuncios na portaria da empresa.

e [Estabelecer contato com sindicatos e associacdes de classe.

e Realizar contatos com universidades, diretérios académicos e agentes
integradores empresa-escola.

e Promover conferéncias e palestras em universidades e escolas, com o objetivo
de divulgar a empresa e as oportunidades de trabalho que a mesma oferece.

e Estabelecer contato com outras empresas que atuam no mesmo mercado, com
a finalidade de trabalhar a partir de uma cooperacao mutua.

e Anunciar em jornais e revistas.

1.6.2 Selecao

Chiavenato (1997) compreende que se recrutamento € uma atividade
positiva e convidativa, de chamada, a selecdo, ao contrario, € uma atividade
restritiva, a qual impde obstaculos, funcionando como uma filtragem e sendo
restritiva. Assim, a selecao visa solucionar dois problemas basicos: a adequacao
do homem ao cargo e a eficiéncia e eficacia do homem no cargo.

O processo seletivo pode se dar a partir de uma comparagcao entre 0s
requisitos da vaga em aberto e o perfil das caracteristicas do candidato. Para
entender melhor como se da este processo comparativo, abaixo se encontra um

quadro explicativo.
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Quadro 1 - Fonte: Chiavenato (1997, p. 235)

X y
Especificagcbes Caracteristicas
X
do Cargo do candidato

~~ L5

O que o candidato
O que o cargo X oferece
requer
Analise e Descricao do cargo Técnicas de selecao para saber
para saber quais os requisitos
que o cargo exige de seu quais as condigbes pessoais
ocupante
para ocupar o cargo desejado

Depois de realizada a comparacao, Chiavenato (1997) atenta para o fato de
que pode acontecer de varios candidatos terem aproximadamente as mesmas
condi¢cbes para serem encaminhados ao 6rgao requisitante. Cabe lembrar que a
funcdo do RH nestes momentos ndo é a de impor uma escolha ao solicitante, mas
sim auxilia-lo, através das técnicas de selecdo, a perceber quem € a pessoa mais
adequada ao cargo. A decisao final € do érgdo que necessita preencher a vaga.
Desta forma, pode-se entender que a selecao € uma responsabilidade de linha (de
cada chefe) e também uma funcdo de staff (prestacdo de servico pelo 6rgéo
especializado).

Para Camacho (1984), selecdo € o processo de avaliacdo dos candidatos
triados no recrutamento. Nesta etapa sdo planejados os processos de selecao.
Com a avaliacdo do ambiente para selecéao € efetuada a construgdo dos perfis de

selecdo. A segunda etapa desta fase se constitui na implementacdo de todo o
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sistema planejado, fazendo nela a aplicacdo de testes e provas de selecédo e a
avaliagdo dos resultados obtidos pelos candidatos.

Atualmente podemos observar que a Sele¢do € uma atividade de extrema
importancia em Recursos Humanos uma vez que € por meio deste processo que
as pessoas ingressam nas organizagdes. E uma atividade de escolha, de opcéo,
de decisao, de classificacédo e, portanto, restritiva (RECRUTAMENTO, 2002).

Ela pode ser entendida como a escolha do candidato mais adequado para o
cargo a ser preenchido, ou seja, escolher e classificar os candidatos adequados as
necessidades da organizacao tanto para novas contratacées ou para realizacéo de
processos internos como promog¢ao de funcionarios (RECRUTAMENTO, 2002).

Selecionar pessoas significa escolher, dentre as op¢des de candidatos,
aquele que mais se aproxima dos critérios preestabelecidos para o preenchimento
do cargo. O processo seletivo existe pelo fato de que as pessoas sdo dotadas de
diferencas qualitativas e quantitativas desde aspectos relacionados ao plano fisico
(altura, peso, forca, acuidade visual e auditiva, resisténcia, entre outros aspectos) e
no plano psicolégico (temperamento, carater, personalidade, inteligéncia,
capacidade de atencdo e concentracdo, aptiddes, habilidades). Tais diferencas
influenciam a maneira pela qual a pessoa se comporta e reage a diversas
situacées do dia-a-dia. Essa afirmacado justifica a relevancia de um processo
seletivo eficiente porque ele estd vinculado ao desempenho atual e futuro do
candidato (RECRUTAMENTO, 2002).

A éarea de selecao de pessoal, normalmente esta capacitada a detectar, com
grande possibilidade de acerto, caracteristicas psicolégicas que, dependendo das
situacdes de trabalho, poderdo causar riscos de acidentes. Assim, a pessoa que

solicita o preenchimento de uma vaga, deve esclarecer sobre riscos potenciais
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existentes, condi¢coes de trabalho, tipo de atividade a ser desenvolvido, enfim, um
perfil profissiografico que possibilite a area de selecdo meios para uma real analise
dos candidatos frente ao trabalho proposto (BOOG, 1999).

De acordo com Chiavenato (1986), todo o critério de selecdo fundamenta-se
em dados e informacdes de anélise e especificagdes do cargo a ser preenchido. As
exigéncias da selecao baseiam-se nas préprias exigéncias das especificacées do
cargo, cuja finalidade é dar maior objetividade e precisao a sele¢cdo de pessoal

para aquele cargo.

Segundo Aquino (1987), a selecédo caracteriza-se pela investigacao, junto
aos aprovados pelo recrutamento, dos melhores candidatos. E composta de provas
e de testes que permitem a aquisicao de alguns dados a respeito do candidato.
Apés essa leitura, o selecionador levanta hipéteses que orientardo todo o processo
da entrevista, que deve ser realizada com base num roteiro, visando evitar a perda
de tempo, e conversas desnecessarias. O selecionador precisa, também, evitar a
subjetividade na avaliacdo ou, pelo menos, amenizar as influéncias dos
julgamentos estereotipados. Portanto, precisa livrar-se de rétulos tradicionais,

abrindo a mente para uma investigacao mais profunda.

A selecdo de pessoal envolve uma percepcao global da organizacao,
havendo uma interpretacdo de cada departamento, cada vaga e a sua relagdo com

os demais setores da organizacdo (BERTONI, 1989).

De acordo com Bertoni (1989), a sele¢cdo de pessoal € um conceito
abrangente. Esta pode significar para a empresa um processo de mudancga, ja que
na empresa, uma vaga em um departamento envolve a reorganizacdo dos
individuos do grupo de trabalho de uma forma diferente, seja no que diz respeito as

tarefas quanto ao clima do grupo. O processo de selecdo também pode ter a
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funcdo de verificar se os valores de um departamento devem ser mantidos ou
alterados. Também é possivel analisar os valores e objetivos do candidato a
membro da empresa € se esses valores sdo compativeis com os da empresa.
Selecionar é o processo de encontrar pessoas capazes de fixar-se e desenvolver-

Sé na empresa.

Em todo o processo seletivo, a entrevista pessoal € um dos fatores que mais
influencia a decisao final a respeito do aproveitamento ou ndo de um candidato a
emprego. Entrevistar €, provavelmente, o método mais amplamente usado em
selecdo. Esta preferéncia existe, apesar da subjetividade do processo de

entrevistar. (CHIAVENATO, 1986).

1.6.3 Treinamento

Conforme Chiavenato (1997), treinamento € a educacao profissional que
visa adaptar a pessoa a determinada empresa. Tem como objetivo proporcionar ao
funcionario os elementos necessarios para o exercicio de seu cargo. Desta forma,
verifica-se que € um processo de curto prazo, com resultados imediatos, aplicado
de maneira organizada e sistematica. Através do treinamento, as pessoas
aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades, a partir de objetivos bem
definidos.

Para Carvalho e Nascimento (1993), o nucleo de todo plano de trabalho bem
elaborado, que envolve um treinamento €, essencialmente, o seu objetivo. Assim, é
possivel tracar metas mensuraveis como treinar um grupo de vendas para obter
um x aumento em um determinado periodo de tempo ou, por exemplo, diminuir 0s
custos operacionais e administrativos. Além disso, € necessario levar em conta que

alguns objetivos podem nao ser quantificados, como a modificacdo do
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comportamento profissional do treinando e o desenvolvimento das habilidades de
lideranga.
Para Carvalho e Nascimento (1993), na elaboracdo de um plano de
treinamento € importante levar em conta as seguintes questoes:
O QUE sera transmitido durante o treinamento (contetido programatico)?
QUEM receberé o treinamento (o tipo de clientela)?
QUANDO ocorrerd o treinamento?
ONDE ocorrera (local)?
COMO se processara o treinamento (metodologia)?
Milkovich e Bondreau (2000) definem treinamento da seguinte forma:

E um processo sistematico para promover a aquisicdo de
habilidades, regras, conceitos ou atitudes que resultem em uma
melhoria da adequacéao entre as caracteristicas dos empregados e
as exigéncias dos papéis funcionais” (p.338).

No antigo estilo da empresa tradicional, o treinamento era compreendido
como o desenvolvimento de um processo sensomotor, ou seja, um pProcesso no
qual consistia no desenvolvimento das aptidées do individuo para a execucao de
determinada tarefa ou atividade profissional definida. Assim, o treinamento tinha
como objetivo somente desenvolver no homem a destreza no manuseio das
ferramentas e dos materiais e 0 conhecimento das maquinas e das operacoes.
Este conceito entendia que o interesse do treinamento era o de adestrar o operario
no processo da producdo, havendo pouca consideracao para o desenvolvimento
das habilidades intelectuais e das condi¢ées humanas (FONTES, 1980).

O conceito moderno de treinamento entende o operario como o centro de
sua agao e tem por objetivo 0 aumento da producéo através da capacitacéo e da

integracdo do mesmo ao ambiente de trabalho, proporcionando-lhe maior

satisfacdo e bem-estar social. Essa transformagdo de um carater puramente
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econbmico e imediatista do conceito de treinamento por um sentido econémico-
social se deve a uma mudanca, natural, de transformacbes tecnoldgicas
econdmicas ocorridas nas estruturas tradicionais e da sociedade industrial em
rapido desenvolvimento. O fato central dessas transformacdes foi a valorizacéo do
trabalhador como ser humano e sua identificagdo com os valores econdmicos e
sociais dentro da organizacao industrial (FONTES, 1980).

Ainda, de acordo com este autor citado acima, pode-se compreender o
treinamento como uma atividade global, uma forma de educacgéo, sendo este um
processo no qual se produzem mudancas ou aperfeicoamento de atitudes, padrdes
de eficiéncia e de comportamento. O treinamento busca alcancar os objetivos da
empresa, proporcionando oportunidades aos empregados de todos os niveis e
obter o conhecimento, a pratica e a conduta requeridos pela organizacédo
(FONTES, 1980).

Para Fontes (1980), quando for bem planejado, organizado e executado, o
treinamento de pessoal contribui com a empresa em aspectos como a diminui¢ao
do tempo nas operagdes, em conseqiéncia do aumento da eficiéncia do
trabalhador; reducdo dos quadros funcionais em virtude da melhor qualificacado da
mao-de-obra; racionalizacdo dos métodos de trabalho e reducdo da fadiga
profissional; promocao profissional justa e adequada; melhor clima de
entendimento entre a empresa e o trabalhador; entre outros.

O treinamento é definido a partir da descricdo da tarefa e dos objetivos, e
elaborando em formas de textos, instrugdes programadas, materiais diagramatico.
Abrangendo os diferentes niveis dos objetivos, levam o aprendiz, através de etapas

planejadas, ao conhecimento completo daquilo que se espera (CAMACHO, 1984).
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Segundo Denton (1990), a mediacéo e a tecnologia sdo importantes, mas o
“‘ingrediente-chave” para um bom servico sdo as pessoas, ou seja, 0 seu cliente
interno. Se o0s empregados nao se interessarem ou nao forem prestativos,
rapidamente a lealdade dos clientes desaparecera, e nenhuma tecnologia ajudara.
O treinamento e a motivacdo sao essenciais se 0s empregados da linha de frente

precisam entender o seu papel no desenvolvimento da satisfacéo do cliente.

O treinamento visa fornecer ao empregado melhores conhecimentos,
habilidades e atitudes, para que nao se dissocie das inovacdes em relacdo a seu
campo de atividade e das profundas mutacdes do mundo que o cerca. Como
vivemos em um mundo com intensas alteracées, em que 0s conhecimentos se
tornam facilmente superados, nada mais utii do que a empresa adotar o
treinamento com pratica institucionalizada, sob pena de perder terreno para as

empresas concorrentes atualizadas e capacitadas. (AQUINO, 1987).

1.6.4 Desenvolvimento

Segundo Milkovich e Bondreau (2000, p. 338) “desenvolvimento & um
processo de longo prazo para aperfeicoar as capacidades e motivacoes dos
empregados afim de torna-los futuros membros valiosos da organizacao”. Assim,
entende-se que o Desenvolvimento inclui também o treinamento, sem deixar de
levar em conta outros aspectos, como a carreira e experiéncias anteriores. Este
autor chama a atencao para o fato de que o desenvolvimento das pessoas e as
atividades de treinamento sdo uma das atribuicdes mais comuns e, também, mais
caras do RH de uma empresa. Consistem ndo apenas em ensinar novas

habilidades, mas como também, melhorar as que ja existem.
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Pode-se entender que o treinamento € um dos componentes do processo
chamado de desenvolvimento. Este ultimo inclui todas as experiéncias que este
funcionario vivenciar, as quais fortalegcam e consolidem suas caracteristicas que

sejam desejaveis para a empresa.

1.6.5 Avaliacao de Desempenho

Chiavenato (1997, p.337) nos lembra o fato de que as praticas de avaliagéo
de desempenho ndo sao novas, ja que, desde que uma pessoa € empregada por
outra, o seu trabalho passa a ser avaliado em termos de custo e beneficio. Este
autor refere que este tipo de avaliacdo “é uma apreciacdo sistematica do
desempenho de cada pessoa no cargo € o seu potencial de desenvolvimento
futuro”. Entende-se, desta forma, que todo o processo de avaliacdo € uma forma
de estimular ou julgar o valor, a exceléncia e as qualidades de determinada
pessoa.

Carvalho e Nascimento (1993) a definem como sendo uma série de
técnicas, cuja finalidade € obter maiores informagdes a respeito do comportamento
profissional do avaliado durante o seu desempenho no trabalho.

Conforme Picareli (2002), os resultados das avaliagées, relacionados ao
perfil de competéncias esperadas, fornecem dados importantes para a gestao do
capital humano. Assim, podem definir:

e Acoles de investimentos, como por exemplo, Treinamento e Desenvolvimento;
e Banco de Dados de potenciais/talentos e de futuros gestores/lideres;
e “job rotation”, ou seja, planos de carreira e de crescimento dentro da empresa.

Neste sentido entram aumentos salariais e promogoées;
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e Desligamentos, levando-se em conta o redimensionamento do quadro de
funcionarios.

Cabe lembrar que a avaliacdo de desempenho é sempre um conceito
dindmico, tendo em vista que os empregados sdo sempre avaliados, seja formal ou
informalmente. Ela é um meio através do qual se pode localizar problemas de
supervisao de pessoal, de integracdo do funcionario junto a organizacdo ou ao
cargo que ocupa. Assim, a partir dos tipos de problemas identificados por esta
avaliacao, é possivel colaborar com o desenvolvimento de uma politica de RH
adequada as necessidades da organizag¢ao. (CHIAVENATO, 1997).

Segundo Picarelli (2002), a melhor forma de avaliagdo para estruturas mais
complexas de relacionamentos funcionais é o sistema 360° Este considera a
relagédo entre profissionais em todas as dire¢des, incluindo a avaliagdo do cliente e
uma auto-avaliacao. Porém, deve-se ter em mente que este tipo de sistema néo é
recomendado para avaliar competéncias técnicas, ja que estas devem ser
analisadas por profissionais altamente qualificados ou por um grupo de

especialistas do conhecimento técnico em questao.

1.6.6 Acompanhamento funcional

Segundo Borges e Lamas (2002), o acompanhamento é uma atividade
classica da psicologia nas organiza¢des desde os tempos inicias. Geralmente, visa
atender situagdes de “desajustamento” pessoal ou profissional que possam estar
acontecendo, tendo como objetivo a busca solu¢cdes que possam resolver tais
demandas. Portanto, o acompanhamento deve ser realizado através de uma

escuta e uma posterior orientacao, se necessario, um encaminhamento.
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O acompanhamento é um processo que da suporte ao empregado
para que compreenda as experiéncias que esté vivenciando. Permite
que ele mostre sentimentos, dificuldades em termos de interacéo
com o grupo e desempenho no trabalho. Na entrevista de
acompanhamento podem ser colhidas também expectativas com
relacdo a empresa e ao trabalho propriamente dito (BORGES;
LAMAS, 2002).

Esta atividade permite que as empresas conquistem a lealdade e confianca
dos empregados revelando seu interesse no mesmo, bem como uma possibilidade
de analisar o contexto global da empresa. Também, trata-se de uma intervencao
gue objetiva a saude mental da organizacao, pois da suporte para o funcionario, na
medida em que esta valorizando-o como pessoa e permitindo-lhe uma consciéncia

critica ao analisar situacoes. (BORGES; LAMAS, 2002).

Esta é uma opcao da empresa em lidar de forma transparente com
a sua realidade, possibilitando a comunicagéo entre seus membros
a fim de oportunizar as mudangas necessarias ao desenvolvimento
da organizagdo considerando a questao da qualidade da relacao
com seu publico interno, respeitando sempre o ser humano em
suas diferentes manifestagdes e necessidades (BORGES; LAMAS,
2002).

O acompanhamento pode acontecer de diferentes formas. Es pode ocorrer
no periodo de experiéncia, ocorrendo nos trinta, sessenta e noventa dias apds o
ingresso do funcionario. Estes encontros tém por objetivo estabelecer um meio de
comunicacao, proporcionando um nivel de confianca e apoio entre 0 novo
funcionario e a organizacdo. O acompanhamento assistematico tem como
propésito abordar aspectos relacionados ao trabalho, através de entrevistas

individuais ou reuniao de grupos (BORGES; LAMAS, 2002).
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1.6.7 Motivacao funcional

Pode-se entender por motivacdo a forca que estimula cada um a agir.
Antigamente, acreditava-se que essa forca precisava ser “injetada” nas pessoas,
Atualmente tem-se conhecimento de que cada um tem motivacdes proéprias,
geradas por fatores distintos. Com o intuito de obter o melhor de seus funcionarios,
as empresas buscam mudar a tatica do “comando e controle” pela teoria da
“‘informacgédo e consenso”. Essas atitudes sdo baseadas na descoberta de que o
reconhecimento pelo bom trabalho tem uma resposta mais positiva do que a
reprimenda por tarefas malsucedidas (HELLER,1999).

De acordo com Heller (1999), em geral a motivacdo pode se revelar por
meio de gestos positivos como um sorriso, uma atitude solicita, uma postura
tranquila. Através de um olhar a confiante também €& possivel identificar a
motivacdo, ja que pessoas ndao motivadas nado costumam olhar nos olhos. A
desmotivacao pode estar relacionada a condicées inadequadas ou ao excesso de
trabalho, ficando evidentes através das faltas e alta rotatividade na equipe.
Identificando o foco da desmotivacdo, é possivel eliminar os fatores que a
provocam.

Segundo Heller (1999), diversas teorias sobre motivagao partem do principio
de que, mediante as oportunidades e estimulos adequados, as pessoas trabalham
motivadas e com entusiasmo. Vale observar, portanto, quais sdo estes estimulos.
O tedrico Abraham Maslow os identificou como fruto de “necessidades”, divididas
em cinco grupos: psicolégicas (contato humano; protecdo; alimento; sexo), de
segurangca (sensagcdao de seguranca; auséncia de medo), sociais (contato com
outras pessoas), de estima (reconhecimento e aprovacao por parte dos outros), e

de realizacdo (aproveitamento do potencial individual; conquistas; sucesso).
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Segundo Maslow (apud Heller, 1999), tais grupos estdo ligados numa escala
ascendente — quando se satisfazem as necessidades de um deles, torna-se
urgente passar ao patamar seguinte. Saciada a necessidade, porém, o estimulo

desaparece.

De acordo com Puente (1982), a teoria elaborada por J. Nuttim define a
personalidade como o conjunto de interagcdées “eu-mundo”; com efeito, € por meio
das relagdes bioquimicas, cognitivas e afetivas que o ser humano pode alcancgar
sua plenitude total. As relagcdes entre o0 eu e o meio se estabelecem em virtude das
motivacdes atuais, ou seja, dos objetos desejados, sejam eles presentes ou
futuros. Na maior parte das vezes, estes objetos ndo estdo presentes no momento
em que sado desejados. Assim, pode entender que a atividade humana esta
direcionada para o futuro, por meio de planos e projetos, cuja importancia é

fundamental para o comportamento atual do individuo.

Seguindo o raciocinio deste mesmo autor, a teoria Rogeriana explica que o
comportamento motivado € determinado a partir das mediacées de processos
cognitivos intervenientes. A direcdo do desenvolvimento ndo esta subjugada a um
determinismo biolégico, mas regulamentada por processos perceptuais, que dao a
pessoa o carater de proprio autor de seu desenvolvimento. A motivacdo pode ser
entendida no ser humano como a manifestacao a realizagdo de potencialidades, na
qual o desenvolvimento de potencialidades permite ao individuo vivenciar

fendmenos de sua realidade e configurar a experiéncia de si préprio.

1.6.8 Dinamica de grupo
A expressdo dinamica de grupo passou a ser conhecida no século XX.

Grupos de psicélogos e sociblogos iniciara, neste periodo, a dar tratamento mais
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cientifico ao estudo de grupo. Os dados obtidos da observacao de grupos foram
tratados com analise estatistica mais apurada. A expressdo dindmica de grupo
surgiu pela primeira vez em 1944, em um artigo publicado por Kurt Lewin (
MINICUCCI, 1997).

Entende-se por dindmica a atividade que leva um grupo a uma
movimentacao, a um trabalho que se consiga identificar, por exemplo, como cada
pessoa se comporta em um grupo, como é comunicacdo, o nivel de iniciativa, a
lideranga, o processo de pensamento, o nivel de frustracdo. Os selecionadores
também utilizam esta técnica para descobrir e avaliar como o grupo se comporta
em relagdo a cada componente. Procura se observar a forma de ser do individuo,
bem como seu comportamento na situagéo de grupo (GUIA DA DINAMICA, 2003).

A Dinamica de Grupo ainda € um instrumento de aproximacao de interesses,
ja que, para as organizagdes, nao basta somente buscar o melhor profissional do
mercado, mas também aquele que se adapta as suas necessidades. As dinamicas
sao elaboras a partir dos objetivos que ser quer avaliar. Logo, para cada caso ha

uma técnica. (GUIA DA DINAMICA, 2003).

1.6.9 Pesquisa de Clima

A Pesquisa de Clima, também conhecida como Pesquisa do Clima Humano,
€ utilizada, segundo Luz (1995), para detectar imperfeicdes que possam existir na
relacdo empresa x empregado, com o objetivo de corrigi-las. Assim, ela revela o
retrato da empresa, mostrando quais sdo as percepcdes e as atitudes, das
pessoas que fazem parte da organizacgao.

Além disso, para este autor, a pesquisa indica as tendéncias de

comportamento dos funcionarios, avaliando, por exemplo, a predisposicdo destes
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em apoiar ou rejeitar possiveis campanhas desenvolvidas pela empresa e
indicando a presenca de problemas no ambito das relacbes trabalhistas, de forma
a antever problemas potenciais. Sabe-se que a Pesquisa de Clima é, na verdade,
um instrumento de avaliacdo do clima organizacional e tem como método principal
um questionario, o qual deve ser aplicado a todos os funcionarios, a fim de que se
possa verificar o seu grau de satisfacdo em relacdo a mesma.

Bueno (1995) refere que um dos maiores desafios das empresas na
atualidade é a obtencédo de melhorias na produtividade. Desta forma, € importante
ter em mente o quanto o clima atua diretamente na produtividade, pois o grau de
salubridade de uma empresa depende diretamente de sua atmosfera psicologica.

Block (1991) refere que a maior preocupacédo do profissional que realizara
um diagndstico organizacional ndo é necessariamente o de desenvolvé-lo, e sim, o
de fazer com que seu cliente o aceite e compreenda a sua importancia. Deve-se
ter em mente que o objetivo de um diagndstico é mobilizar para a agdo com
relacdo a determinado problema. Para que se chegue a acdo, é importante
concentrar-se nas seguintes questoes:

1 — Procurar simplificar o maximo o estudo daquela organizacéo, no sentido de dar
maior enfoque sobre os préximos passos, para que fique claro para o cliente quais
passos ele deve tomar.

2 — Utilizar uma linguagem clara, para que se consiga transmitir as informacdes ao
invés de escondé-las.

3 — Dar énfase ao relacionamento com o cliente, incluindo-o nas oportunidades de

decidir. Assim, sera possivel lidar com a resisténcia a medida que ela for surgindo.
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Milkovich e Bondreau (2000) representam através de um esquema, um
modelo sobre as decisdes de RH e quais as suas consequéncias. Este modelo de
diagnéstico, estad baseado em 4 (quatro) fases:

1- Diagnéstico das condi¢cdes dos Recursos Humanos

2

Fixacao dos objetivos baseados neste diagnostico
3- Escolha de um plano de agdo entre varios para que se possa atingir os
objetivos

4

Avaliagao de resultados

1.7 As relacoes de trabalho

A procura pelo entendimento da acdo do empregado nas relagcbes de
trabalho passa por varias trajetérias de andlise. Tem-se percorrido diversos
caminhos para tentar resgatar a pratica e a acdo do empregado no seu quotidiano
de trabalho. As praticas formais e explicitas das organizacées e a acao direta dos
empregados com o propdésito de regulacédo de conflitos sdo de simples observacgao.
No entanto, as regras implicitas, as praticas informais, a acao indireta s6 séo
reveladas depois de um processo detalhado de uma busca intencional. Estas
praticas tém papel significativo nos procedimentos efetivos de trabalho, de
colaboragcdo de recusa, de engajamento, de afastamento, interferindo no
funcionamento quotidiano da organizacao (MELO, 1995).

De acordo com Melo (1995), as relagdes de poder, reproduzidas e
produzidas dentro das organizagdes, na qual se encontram interesses divergentes,
necessitam que seja desenvolvido um sistema de regulacao. O papel dos processos

de regulacdo dos conflitos € o de manter em equilibrio e o de garantir seu
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funcionamento o que subentende a existéncia e a manifestacdo permanente de
interesses opostos e de contradicdes, mas também de processos de cooperacao.

De acordo com Boog (1999), recentemente o conceito de relagdes sociais
associado ao ambiente empresarial vem sendo utilizado para qualificar o conjunto
das interagdes das empresas com os empregados, os sindicatos e a comunidade.
Ja se podem observar progressos significativos das empresas na forma de
perceber, avaliar e decidir sobre as relagdes sociais.

Em todos os paises verifica-se 0 surgimento de grupos identificados com as
emergentes demandas sociais. O sentimento de responsabilidade aumenta,
expande a cidadania. Os individuos e grupos conscientizam-se de seus direitos,

lutando por eles (BOOG, 1999).

1.8 O futuro do Profissional de Recursos Humanos

De acordo com Costa (2000), tem-se falado com intensidade a partir da
década de 90 em novas realidades, que gerariam mudancas de grande impacto
geral e ainda nos valores e praticas do trabalho. Fala-se em quatro grandes
revolucbes de nosso tempo, trés de um carater mais geral, buscando a
comunicacao, informatizacao (que neste caso se refere ndao sé apenas informatizar
empresa, mas principalmente informatizar as pessoas) e, como resultado das duas,
a globalizagdo. A quarta seria a revolucdo da gestdo, por meio de mudancas nos
valores e praticas no trabalho, dando inicio a um novo século, que comecara com
as Pessoas sendo além do principal recurso, um dos clientes dos resultados.

Seguindo o pensamento do mesmo citado acima, fica evidente que o primeiro
desafio e expectativa em relacdo aos profissionais de RH se refere a empresas

vitoriosas e sua coeréncia, congruéncia e integridade, ou seja, o de contribuir para
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gue a organizacao alcance seus resultados, através de Pessoas e Processos. E
necessario que ocorra uma reeducacao das Pessoas e Equipes para que ocorra de
fato uma horizontalizagdo da organizacdo. E preciso que se entenda que os
processos também sao importantes para mostrar o potencial e o talento, mas o
principal sempre esteve e esta nas Pessoas. Os conflitos geralmente resultam de
processos inadequados.

Um dos principais fatores responsavel pelo sucesso de qualquer Instituicao
estd na disponibilidade de Pessoas engajadas com o Estilo de Gestdo de
Organizacao, utilizar as pessoas deforma adequada, sabendo administra-las,
conhecendo-as e compreendendo-as (COSTA, 2000).

Nakayama (2001) aborda as novas tendéncias na Administracdo de

Recursos Humanos (ARH), salientando os seguintes topicos:

e (Os Recursos Humanos transformados em unidades de negécio

Esta relacionado com a otimizacdo e apresentagcdo de resultados da
empresa. Neste sentido, tem-se a intencdo de mensurar as contribuicées do
psicélogo em termos de lucratividade. Para tanto, podem ser utilizadas ferramentas
como a avaliacao do clima interno e a satisfagdo dos funcionarios. Assim, quando o
RH é visto como uma unidade de negécios, o papel do psicélogo passa a ser o de
consultor interno, ou seja, aquele que acompanha o cliente interno (funcionario),
elabora diagnéstico, orienta e instrui, sempre voltado para a solucao de problemas.
Podemos dizer entdo, que o planejamento de RH torna-se vinculado ao

planejamento estratégico dos negdcios da empresa.

e A valorizacdo dos Recursos Humanos como Capital Intelectual

Neste contexto, podemos entender capital intelectual como sendo, nao

apenas a tecnologia da organizacado, mas também as habilidades dos profissionais
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de proporcionar vantagem competitiva, no sentido de haver a posse do

conhecimento, relacionamento com clientes e experiéncia aplicada.

e (O uso de estratégias que contemplam o virtual em RH: Ensino a Distancia e

Treinamento Virtual

Ainda de acordo com Nakayama (2001), estas novas formas estratégicas tém
uma grande aceitacdo nos dias de hoje e também um enorme potencial de
crescimento. Isso se deve a alguns fatores como mudancgas no contexto social e
econdmico, no sentido de que o numero de desempregados esta cada vez maior,
havendo, entdo, a necessidade de retreinamentos. Assim, & possivel afirmar que
para as empresas sobreviverem no mercado, precisam acompanhar a geracao de
novos conhecimentos e, principalmente, necessitam treinar e retreinar seus
empregados continuamente. Cabe salientar que o investimento nos Recursos
Humanos de uma organizacdo tem aparecido como a Unica maneira de se
estabelecer um desenvolvimento sustentado.

e Aprendizagem Organizacional (Learning Organization)

Este processo acontece quando a aprendizagem individual passa a ser
coletiva e o conhecimento do individuo torna-se incorporado as praticas da
organizacao. Para que isto ocorra, € necessario que haja um compartilhamento de
insights, conhecimentos, crengas e metas. Desta forma, o coletivo deve prevalecer
para que a organizacao aprenda, ou seja, para que ela construa sua meméria e sua
realidade, as quais servirdo para aprendizagens futuras.

Schein (apud Souza, 1999) define este aprendizado como sendo um
processo que envolve, ao mesmo tempo, aspectos comportamentais, cognitivos e
emocionais. E tudo aquilo que um grupo define como formas que considera

eficientes e garantir a sobrevivéncia.
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Souza (1999) traz o conceito de conversacao bastante relacionado e, até
mesmo, inspirando as atuais concepcoes deste tipo de aprendizagem. Desta forma,
o ato de conversar esta diretamente ligado a qualquer possibilidade de mudancga, no

sentido do crescimento e da inovagéo.

1.9 Os Recursos Humanos na Gestao Publica

Para Bergue (2007) o termo gestao pode ser entendido como um sindnimo
de administracdo, sendo que este se constitui em um processo complexo com
diversas definicdes viaveis, como exemplo, a execucdo de forma continua e
virtuosa do processo administrativo.

Ja a gestdo de pessoas no setor publico, recebe o significado de ser o
esforco orientado para o suprimento, a manutencdo e o desenvolvimento de
pessoas nas organizacdes publicas, conforme as leis constitucionais somadas as
necessidades das condicbes do ambiente em que estdo inseridas (BERGUE,
2007).

De acordo com Saldanha (2006), uma organizagdo publica, na visdo
tradicional, € organizada e controlada por autoridade legitima, que estabelece
objetivos, define a estrutura, escolhe e administra os dirigentes e busca meios de
garantir seu funcionamento de forma consistente com os objetivos do governo.
Entretanto, é necessario para que se possam atingir esses objetivos, a divisdo do
trabalho em especialidades da administracdo, com o objetivo de aperfeicoar a
estrutura e funcionamento das organizacdes publicas. Entre essas especialidades
encontra-se o recursos humanos.

Segundo este mesmo autor, foi em meados da década de 1980, que no

Brasil foi substituida a idéia de administracdo de pessoal por administracdo de
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recursos humanos. Na gestdo publica esse tipo de administracao tem sido descrito
como o objetivo de planejar, coordenar e controlar a obtengcdo de mao-de-obra
necessaria a organizagao publica (SALDANHA, 2006).

De acordo com Marconi (2004), a area de Recursos Humanos, na grande
maioria dos 6rgaos publicos ainda esta relacionada e conhecida pelos funcionarios
como “departamento de pessoal’. Assim, esta area acaba apenas por responder a
demanda de outras areas e funcionarios, criando uma visdo emergencialista, que
funciona para “apagar incéndios”.

Ainda para este mesmo autor, devido a alguns atrativos que o setor publico
fornece, como a estabilidade e aumento de salario de acordo com o tempo de
servigo, ndo ha necessidade de melhorias nos trabalho, basta permanecer no
cargo. Essa visdo acaba formando um quadro de funcionarios acomodados, que
nao demonstram motivacao para seu crescimento profissional, pois ndo ha nenhum
ganho ou perda se nado houver mudanca no seu modo de trabalho (MARCONI,
2004).

Marconi (2004) coloca que para este tipo de situacao, especialistas em
recursos humanos tém buscado defender uma gestdo mais estratégica para o
assunto, buscando uma definicdo de politicas e diretrizes para aumentar a
habilidade dos servidores, conseqlientemente do préprio 6rgdo publico, visando

alcancar seus objetivos.
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2 METODO

2.1 Método

2.2 Participantes ou Informantes

Participaram da pesquisa funcionarios que atuam na Sede da SMAM
(Secretaria Municipal do Meio Ambiente), localizada em Porto Alegre, sendo que a
identidade dos mesmos foi mantida em sigilo. Foram entrevistados 12 (doze)

servidores, de nivel gerencial, escolhidos aleatoriamente.

2.3 Procedimentos para coleta de dados

Foram feitos contatos através de e-mail, telefone ou pessoalmente. Apds
haver o consentimento dos funcionarios para participar da pesquisa, foi combinada
com estes a forma como seria feita a mesma. As entrevistas foram realizadas em
um local escolhido em consenso com o(a) profissional. As entrevistas foram
gravadas e, posteriormente, transcritas e analisadas. Foram desenvolvidas

entrevistas semi-estruturadas com questdes abertas.

2.4 Procedimentos para analise de dados

Esta &€ uma pesquisa qualitativa, cuja analise do material se dara a partir do
uso da anadlise de conteudo, a qual, segundo Turato (2002), tem como objetivo
identificar nas expressbdes verbais ou textuais, temas gerais recorrentes que

aparecem no interior de varios conteudos mais concretos. Pode ser entendido como
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uma primeira forma de categorizagdo e subcategorizacdo. Assim, a partir da leitura
dos materiais analisados, foram levantados temas, os quais possibilitaram uma

analise do conteudo que apareceram nas entrevistas.



45

3 RESULTADOS
3.1 Categorias Iniciais

Esta categoria teve sua formacgédo a partir dos dados obtidos através da
analise das entrevistas e resultou em oito tépicos a serem descritos e analisados a

sequir:

Quadro 2 - Processo de derivacao das categorias iniciais

Ne Titulo

1 A importancia do trabalho do psicélogo

2 Psicologo entendido como solucionador de problemas dos servidores

3 Psicélogo entendido como profissional que oferece atendimento
psicoldgico

4 A percepcao dos servidores sobre quais atividades podem ser

desenvolvidas pelo psicélogo organizacional

5 Os servidores nao conseguem identificar se determinada atividade deve ser
desenvolvida pelo psicologo organizacional
Formacao de uma equipe para o Departamento de Recursos Humanos
Servidores com problemas de alcool e drogas
Apoio institucional ao trabalho do psicélogo

3.1.1 Aimportancia do trabalho do psicélogo

Mostrou-se notavel o entendimento dos servidores da SMAM com relagao ao
trabalho desempenhado pelo psicélogo, mesmo que esse essa atuacado nao seja
bem entendida por estes. De qualquer forma, alguns servidores sem saber relatar
com exatidao qual o trabalho desenvolvido pelo psicélogo, percebem no local a

importancia do servigco que é prestado por este profissional.
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Notou-se, de forma relevante através dos relatos, a importancia da atuacao
do psicologo para os servidores.

“...Percebo a atividade do Psicélogo de extrema importancia aqui
para a nossa Secretaria... Temos muito, mas muitos problemas
mesmo com 0S nossos servidores... Ai entra a presenca
fundamental da psicologa...”

“...E, e é muito importante mesmo ter esse tipo de trabalho aqui. As
pessoas tém muitos problemas aqui...Entdo, realmente é
importante que tenham um profissional para dar esse suporte...O
trabalho que j& é feito é de extrema importancia pra Secretaria, e
né&o podemos ficar sem. Muito pelo contrario...”

“... pois € um trabalho importante, muito importante na Secretaria,
pois da base para os funciondrios, tanto no nivel operéario, quanto
no nivel médio, o nivel técnico ndo precisa, dizem!...”

“...Quanto a fungdo do psicélogo num ambiente de trabalho eu

entendo que é muito importante, como facilitador das relacées de
trabalho, das relagbes que sé&o impostas...”

“...0 que eu acho é que o RH é o centro de harmonia entre os
setores...”

“...Acho que o trabalho que se vem tentando construir aqui no RH é
de extrema importancia para o nosso pessoal...”

“... O trabalho da Psicologa é quase que indispensavel aqui por
causa da nossa realidade. Nao tem como ficar sem esse
trabalho....”

“... O psicologo aqui tem um papel fundamental. Entdo, o auxilio
psicolégico €& fundamental para que eles consigam se
restabelecer...”

Logo, percebe-se que os servidores entendem ser importante o trabalho
desenvolvido pelo psicdélogo, mesmo que, em algumas falas, note-se que é

diferente o direcionamento do trabalho deste. Mas, é significativo.

3.1.2 Psicélogo entendido como solucionador de problemas dos servidores
Embora seja relevante o entendimento dos servidores em relagéo ao trabalho

desempenhado pelo psicologo, nota-se que as percepcoes sao direcionadas para
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diferentes aspectos, como, por exemplo, o fato do psicologo ser visto como um
“apagor de incéndios”. Essa visdo mostra que os servidores entendem que o
profissional de Recursos Humanos somente deve ser procurado para solucionar
situacées que aconteceram aos servidores e esta atrapalha o andamento dos

mesmos no ambiente de trabalho.

“... Temos muito, mas muitos problemas mesmo com 0s nossos
servidores. Sdo pessoas que usam muitas drogas, alcool. Acho que
por alguns terem uma condicdo de vida muito precaria € que
acabam descontando em algo. E isso é o que a gente vé muito por
aqui. Ai entra a presenca fundamental da psicéloga. Entendo que
essa deva ser a tarefa dela aqui. Poder ajudar a todos aqueles
servidores que estdo com dificuldades...”

“...Acho que o trabalho que vem sendo feito ja estd muito bom. As
pessoas tém um suporte quando precisam e isso é étimo...”

“...Bom, aqui na SMAM, vejo que o trabalho do psicélogo esta muito
mais voltado para ajudar os servidores quando esses tem algum
problema. Alias, todo mundo quando ta com algum problema ja
comenta: “Acho que to precisando ir la conversar com a
psicélogal...”

“...Primeiro lugar eu acho que é servico identificado para os
funcionarios e os problemas que cada um tem, com relacdo a
alcool, drogas e problemas comportamentais de relacionamento
com colegas e outras coisas mais. Principalmente isso...”

“...Na verdade eu acho que eu tenho a idéia que todo mundo tem
aqui. E uma coisa assim: quando tem um problema o psicélogo vai
tentar resolver... Eu tenho a impressdo que aqui as pessoas se
viram normalmente. Tentam trabalhar do jeito que é possivel. As
que nao estao conseguindo é que acabam procurando ajuda do
psicologo...”

“..A gente trabalha com colegas que tu ndo escolheu, ndo € um
parceiro, ndo é um sécio. E alguém que quando tu vé ta ali do lado
dele, passa dia inteiro do lado dele, a semana. E muitas vezes
surgem conflitos. E o psicélogo muitas vezes pode ser esse
mediador...”

Os relatos mostram, além do numero elevado de problemas com

funcionarios, que os mesmos recorrem ao trabalho do psicoélogo como alternativa



48

para ajuda-los na resolucdo de problemas, ou seja, os problemas ja existem, se

agravam, e em seguida a busca pelo profissional para mostra-los como resolver.

3.1.3 Psicdélogo entendido como profissional que oferece atendimento
psicoldgico

Outro fator identificado através das entrevistas foi que o entendimento dos
servidores com relagdo ao trabalho do psic6logo na organizacao esta diretamente,
se ndo somente, direcionado para o atendimento psicoldégico. Uma amostra
significativa dos participantes entende que cabe ao psicélogo atuar com
atendimentos aos seus funcionarios, sendo esse seu papel na organizagao.

“...Embora eu nunca tenha buscado isso no Recursos Humanos,
muitos ja& comentaram comigo do auxilio que tiveram quando
precisaram. E isso tranquiliza muito eles. Sentem-se de uma certa
forma tranquilos por saber que podem contar com alguém vai
auxiliar elas quando precisarem. Pode auxiliar os servidores nas
suas dificuldades. Todas, de uma maneira geral. Seja na vida
pessoal, seja no trabalho, no relacionamento com as outras
pessoas...”

“...E como nés temos muita gente drogada, alcodlatras, problemas
familiares, coisas horriveis que a gente vé. Eles precisam de uma
base...”

“...Também acho importante o papel do psicélogo como um recurso
do funcionério, ter alguém, um apoio psicoldgico para conseguir
compatibilizar teus problemas diérios da tua vida privada que nao
podem interferir no teu trabalho. E eu imagino que aqui deva ser a
maior procura. Os problemas pessoais que elas precisam deixar na
porta da rua e ndo deixam. E esse atendimento psicolégico pode
ser uma forma de amenizar esse tipo de situacao.

Realmente ha uma necessidade de ter alguém especializado que
possa orientar as pessoas em situagdes dificeis da vida, seja no
lado pessoal e até mesmo aqui no trabalho...”

Através desta categoria percebe-se que alguns servidores, ao contrario da
categoria citada anteriormente, na qual o psicélogo é entendido como profissional

que esta para solucionar problemas ja existentes e procurado apds uma tentativa
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frustrada das pessoas em tenta-lo resolver por si e ndo obter resultados, aqui o
psicologo recebe uma outra perspectiva.

Nesta, o profissional esta presente para fornecer um atendimento
psicolégico, uma ajuda, como oferecida pela mesma classe de profissionais através
de clinicas e consultérios, para que o servidor tenha um apoio nas suas situagdes
de vida, contando sistematicamente com o psicélogo para orientad-lo nas suas

situacoes vividas.

3.1.4 A percepcao dos servidores sobre quais atividades podem ser
desenvolvidas pelo psicélogo organizacional

Muito embora a maioria dos servidores relate entender que a funcédo do
psicologo organizacional seja direcionada ao atendimento psicolégico, seja
emergencial ou nao, alguns descreveram outras atividades que poderiam ser
desenvolvidas por este profissional.

Um dado importante a se analisar é que, a maioria dos servidores que
descreveram outras atividades como sendo do psicélogo organizacional sao
funcionarios que ja trabalharam em empresas privadas. Mostram assim, uma outra
perspectiva. Possuem outras experiéncias com relacdo ao ambiente organizacional

e 0 que ele pode oferecer.

3.1.4.1 Comunicacao

Percebeu-se o entendimento de alguns servidores com relacao a falta de um
trabalho mais direcionado para a Comunicac¢ao na organizagao, caracterizando este
como um trabalho para o psicélogo.

“...Acho muito importante que tenha alguma coisa direcionado pra
dificuldade de comunicag¢édo que tem aqui, por exemplo...”
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“...melhorar a comunicagdo que aqui nao existe...”

“...E 0s nossos problemas de relacionamento? Bom, esses nem se
fala. Tem setor que n&o fala com o outro setor...”

3.1.4.2 Motivacao e valorizagcao dos funcionarios

A busca por um programa que visa a motivacdo dos servidores, bem como
um reconhecimento por seu trabalho, também apresentou-se nos relatos obtidos
como sendo uma atividade que deve ser desenvolvida.

“...Também acho que poderiam existir formas de valorizar os
funcionarios que se sobressaem...”

“...Mas, eu imagino que tenha bastantes alternativas pra se fazer.
Sei 14, algo como motivagao de trabalho que pudesse fazer...”

“...La ndo tinha nada do tipo motivagdo para os funcionarios. Mas,
de repente muita coisa pode ter mudado. E isso € uma questdo que
eu acho que também pode ser o papel do psicdlogo na empresa.
No caso aqui, a questao da motivagao, que é fundamental....”

“..Tinha umas situacbes muito legais de poder premiar o0s

funcionarios destaques. Essas coisas. Incentivar o trabalho...”
O item “motivacao funcional” mostra-se como um fator de necessidade para o
incentivo ao trabalho e melhora para a produtividade, podendo ser desenvolvido

para os servidores, como mostram as entrevistas.

3.1.4.3 Levantamento de necessidades
Nesta categoria foi possivel perceber a busca dos servidores por conhecer as

necessidades especificas do local de trabalho para que, assim, possam ser

desenvolvidos projetos de melhora para areas especificas.
“...Fazer levantamento de pesquisas, ver o que esta faltando...”
“...Seria 6timo que tu conseguisse mostrar algumas necessidades
que poderiam ser feitas e que iam melhorar muito. Poderia ser
feito um levantamento de necessidades pra avaliar as situagdes

especificas da SMAM pra poder, claro, fazer as coisas que sao
importantes aqui. Cada lugar tem suas particularidades...."
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3.1.4.4 Atendimento aos familiares
Outro aspecto que se fez presente nas entrevistas foi a possibilidade de
oferecer atendimento psicoldgico extensivo aos familiares de servidores.

“...Para fazer um servico na medida do possivel este tipo de
atendimento prestado aos funcionarios também ser extensivo
aos seus dependentes. Seria importante, pois se o funcionario
tiver algum problema com &lcool ou com droga isso pode vir
através de problemas na familia. Entdo se a gente puder corrigir
e trabalhar em familia isso o funcionario vai ter um
acompanhamento melhor...”

Esta categoria salienta, também, o trabalho do psicélogo como profissional
que atua na realizacdo de atendimento psicolégico. Sendo assim, os servidores
entendem ser necessario que este servico também seja oferecido aos familiares
como parte do trabalho e favorecendo a melhora ndo s6 do servidor como da
familia, pois, para os entrevistados, muitas vezes o funcionario encontra-se com

problemas oriundos do nucleo familiar.

3.1.4.5 Realizacao de reunioes e seminarios
A realizacdo de reunides e semindrios apareceu durante as entrevistas
salientando a importancia de se desenvolver trabalhos através do psicélogo como
uma forma de buscar esclarecimentos, conhecimentos em areas desconhecidas
pelos servidores com o intuito de proporcionar informagdes no ambito preventivo e
informativo, fazendo assim com que os funcionarios possam executar suas tarefas
de forma mais proveitosa.
“...Mas, acho entédo, que pra melhorar, fazer um trabalho de base

forte de apoio. Reunibes, seminarios, para essas pessoas
poderem trabalhar mais tranquilas...”
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3.1.5 Os Servidores nao conseguem identificar se determinada atividade deve
ser desenvolvida pelo psicélogo organizacional

Nesta categoria pbde-se constatar que alguns servidores ndo possuem
conhecimento a respeito do trabalho que um psicélogo organizacional desenvolve.
Percebe-se que os mesmos sabem o que o psicélogo desenvolve atendimento
psicoldgico, pois é a tarefa conhecida por todos. No entanto, ndo ha conhecimento
sobre quais outras atividades podem ser desempenhadas.

“...Primeiro lugar eu acho que é servigo identificado para os
funcionarios e os problemas que cada um tem, com relagdo a
alcool, drogas e problemas comportamentais de relacionamento
com colegas e outras coisas mais. Principalmente isso. Outras
coisas eu ndo saberia responder agora...”

“...Esse tipo de resultado. Que unisse mais as pessoas. Nao sei
se isso seria também um trabalho para o psicélogo, €?...”

“...Eu realmente ndo tenho muita idéia. Mas, eu imagino que
tenha bastantes alternativas pra se fazer...”

3.1.6 Formacao de uma equipe para o Departamento de Recursos Humanos

Constatou-se, de forma significativa, a percepcao dos servidores sobre a
necessidade da formacédo de uma equipe no Departamento de Recursos Humanos.
Mesmo afirmando a necessidade incontestavel do trabalho do psicélogo, percebeu-
se que, para atender a demanda do local de trabalho, oferecendo um trabalho com
qualidade aos seus funcionarios, é necessaria a participacdo de diversos
profissionais qualificados, entre eles psicélogo, assistente social, assistente
administrativo, entre outros de acordo com a necessidade da organizagao.

Também se fez presente nos relatos a importancia de haver mais de um
profissional da mesma area na equipe, ja que o numero de servidores € elevado.
Compreendem que, por exemplo, apenas um psicélogo, ndo consegue atender a

todos os servidores de forma qualificada devido a demanda.
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“..Na verdade o RH deveria ser composto por psicologa,
assistente social, mais de um inclusive, pois € um trabalho
importante, muito importante na Secretaria, pois da base para os
funcionarios, tanto no nivel operario, quanto no nivel médio...”

“.E preciso uma equipe trabalhando em conjunto pra
desenvolver melhorias pra Secretaria. Tu ja viu um RH composto
s6 por uma pessoa? Isso acontece aqui. E assim nao da pra fazer
milagre também, né?!...”

“..E. Na verdade um trabalho em equipe. E uma pena que o RH
ainda nao tem um pessoal para poder fazer varios tipos de
abordagens...”

“...0 ideal seria que o RH fosse composta por uma equipe...”

“...Tinha que ser feito algo mais. Por isso acho e volto a dizer a
importancia de ter mais pessoas no RH. Se nao fica dificil fazer
algo que funcione mesmo. Com uma Unica psicdloga pra esse

monte de gente, é dificil fazer pra todos. E preciso haver uma
mudanga nesse sentido. Ter uma equipe...”

3.1.7 Servidores com problemas de alcool e drogas

Esta categoria mostrou-se relevante, pois um nudmero significativo de
servidores relatou sua percepcdo com relacdo ao problema acentuado que a
Secretaria Municipal do meio Ambiente possui com os seus servidores usuarios de

substancias psicoativas.

“...S80 pessoas que usam muitas drogas, alcool. Acho que por
alguns terem uma condi¢do de vida muito precéaria é que acabam
descontando em algo...”

“...Seria importante, pois se o funcionario tiver algum problema
com alcool ou com droga isso pode vir através de problemas na
familia...”

“...Também acho que poderia ser feito alguma coisa mais
especifica sobre alcool e essas coisas...”

“..Mas, também pensando, aqui existe uma realidade bem
diferente do que eu tinha visto antes. Nunca tinha trabalhado em
um local que existe tanta gente drogada e alcoolizada...”
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3.1.8 Apoio Institucional ao trabalho do psicélogo

Esta categoria reforca a importancia do trabalho do psicélogo. Porém,
ressalta a dificuldade deste profissional de receber o apoio do local de trabalho,
bem como dos servidores para desenvolver propostas para a melhoria da
Secretaria.

“...Mas, eu tenho plena consciéncia que aqui ndo é simplesmente
fazer um projeto e aplicar. Tem que ter uma movimenta¢do no
gabinete de incentivo. Porque se ndo a gente sabe que as
pessoas vao encarar isso como mais uma chatice. E ndo € essa a
idéia. E incrivel como aqui o pensamento das pessoas é sempre
aquele: “Ta bom assim, pra que inventar mais uma coisa”. Entao
eu acho que tem muitas coisas e idéias a se fazer. S6 nao sei se
as pessoas vao querer...”

“...S6 que tem que ter um incentivo do gabinete pra poder
desenvolver essas questées aqui. Se ndo ninguém se mexe,
ninguém participa. E vai ficando tudo do jeito que ta. Esse é o
ponto. Aqui as pessoas se contentam com muito pouco. Eu ndo
mudaria nada no que esta sendo feito atualmente. Alids, é
indispensavel para a nossa secretaria. Mas, acho que da pra
fazer mais. S6 que é preciso apoio...”

“...Entdo acho que teria que ter apoio do Governo, da Secretaria,
do Secretério, de todo mundo. Mas, ndo € assim que acontece...”

“...Sem contar que os funcionarios tinham o apoio da empresa
para varias situacdes, principalmente de estimular a crescer,
melhorar. O que ndo acontece aqui. S6 que aqui tudo é diferente.
Como é uma instituicao publica, ta muito forte aquele sentimento
das pessoas de que nada funciona, de que nao se pode fazer
nada pra melhorar. Nao € assim? Ai o que acontece? Ao invés
das pessoas estimularem e apoiarem um servico como o do RH
de proporcionar novas situacées de melhora, o pessoal prefere
que nao tenha nada, pois se ndo € mais uma coisa pra eles terem
que participar. Infelizmente a mentalidade das pessoas que
trabalham no servigo publico é muito complicada...”

3.2 Categorias Intermediarias
Através das categorias inicias, foi possivel um novo agrupamento dos relatos,
formando, assim, as categorias intermediarias de acordo com o quadro abaixo,

seguido do seu desenvolvimento.
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Quadro 3 - Processo de derivacao das categorias intermediarias

N¢

4

Categorias Iniciais
A percepgéao dos servidores sobre
quais atividades podem ser
desenvolvidas pelo psicologo

organizacional

Os Servidores ndo conseguem
identificar se determinada atividade
deve ser desenvolvida pelo psicologo
organizacional

O psicélogo entendido como
profissional que oferece atendimento

psicolégico

Servidores com problemas de alcool

e drogas

Psicélogo entendido como
solucionador de problemas dos
servidores

A importancia do trabalho do

psicologo

Formacao de uma equipe para o

Departamento de Recursos Humano

Apoio Institucional ao trabalho do

psicologo

Categorias Intermediarias

I - TRABALHO DA PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL

Il - ATENDIMENTO PSICOLOGICO
AOS SERVIDORES E
FAMILIARES

Il - O “APAGADOR DE
INCENDIOS”

IV-IMPORTANCIA DE
PERMANECER E AMPLIAR O
TRABALHO DO DEPARTAMENTO
DE RECURSOS HUMANOS

V - INCENTIVO INSTITUCIONAL
AO TRABALHO DO PSICOLOGO
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3.2.1 | -Trabalho da Psicologia Organizacional

Quadro 4 - Processo de derivacao da categoria intermediaria Trabalho da Psicologia
Organizacional

Titulo Categorias Intermediarias
4. A percepgéao dos servidores sobre
quais atividades podem ser
desenvolvidas pelo psicélogo | - TRABALHO DA PSICOLOGIA
organizacional ORGANIZACIONAL
5. Os Servidores n&o conseguem
identificar se determinada atividade
deve ser desenvolvida pelo psicologo
organizacional

Esta nova categoria nos apresenta a forma como o0s servidores
compreendem as atividades desempenhadas pelo psicélogo organizacional, bem
como a indefinicao do papel do mesmo por uma parte dos funcionarios.

Percebeu-se que ha um entendimento da atuacao do psicélogo, ja que sao
relatadas atividades para este que se enquadram na funcdo. No entanto, ha um
contraponto, mostrando que alguns servidores confundem ou ndo sabem as
atividades que podem ser exercidas pelo psicélogo organizacional.

Como atividades para o profissional, foi sugerido o desenvolvimento de
atividades que contornem a dificuldade de comunicacao existente no 6rgao entre os
servidores, assim como 0 incentivo a promog¢ao de atividades que estimulem a
motivacdo dos funcionarios, recebem destaque nesta categoria como sendo

atividades que podem ser desenvolvidas pelo psicélogo.

“...Acho muito importante que tenha alguma coisa direcionado pra
dificuldade de comunicagdo que tem aqui, por exemplo...”

“...melhorar a comunicagao que aqui nao existe...”

“...E 0s nossos problemas de relacionamento? Bom, esses nem se
fala. Tem setor que ndo fala com o outro setor...”
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Visto que a maioria dos entrevistados possui um conhecimento acerca das
atividades do psicélogo, torna-se um dado relevante entender o motivo pelo qual
alguns desconhecem esta atuagédo, como pode se observar nos relatos.

“...Esse tipo de resultado. Que unisse mais as pessoas. Nao sei
se isso seria também um trabalho para o psicélogo, €?...”

“...Eu realmente ndo tenho muita idéia. Mas, eu imagino que
tenha bastantes alternativas pra se fazer...”

3.2.2 Il - Atendimento psicoldgico aos servidores e familiares

Quadro 5 - Processo de derivacao da categoria intermediaria Atendimento
Psicolégico aos Servidores e Familiares

Titulo Categorias Intermediarias
3 O psicélogo entendido como
profissional que oferece atendimento ]
psicoldgico Il - ATENDIMENTO PSICOLOGICO
AOS SERVIDORES E FAMILIARES
7 Servidores com problemas de alcool e
drogas

Mostra-se uma condicao significativa para o bom andamento do local de
trabalho a existéncia de um atendimento psicolégico aos seus servidores. Por
razbes pessoais ou profissionais, encontrou-se nos relatos das entrevistas a
importancia de haver, caso o servidor necessite, de um suporte para ajuda-lo a
resolver seus problemas.

“... Embora eu nunca tenha buscado isso no Recursos Humanos,
muitos ja& comentaram comigo do auxilio que tiveram quando
precisaram. E isso tranquiliza muito eles. Sentem-se de uma certa
forma tranquilos por saber que podem contar com alguém vai
auxiliar elas quando precisarem. Pode auxiliar os servidores nas
suas dificuldades. Todas, de uma maneira geral. Seja na vida
pessoal, seja no trabalho, no relacionamento com as outras

pessoas...”

A preocupagdo com questdes especificas como o uso abusivo de

substancias psicoativas, tais como alcool e drogas, também apareceu nos relatos
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como um problema a ser acompanhado pelo psicélogo organizacional, bem como o

apoio aos familiares destes servidores.

“...S80 pessoas que usam muitas drogas, alcool. Acho que por
alguns terem uma condigao de vida muito precaria € que acabam
descontando em algo...”

“...Seria importante, pois se o funcionério tiver algum problema
com alcool ou com droga isso pode vir através de problemas na
familia...”

“..Também acho que poderia ser feito alguma coisa mais
especifica sobre alcool e essas coisas...”

Para fazer um servico na medida do possivel este tipo de
atendimento prestado aos funcionarios também ser extensivo
aos seus dependentes. Seria importante, pois se o funcionario
tiver algum problema com &lcool ou com droga isso pode vir
através de problemas na familia. Entdo se a gente puder corrigir
e trabalhar em familia isso o funcionario vai ter um
acompanhamento melhor.

3.2.3 Il - O “Apagador de Incéndios”

Quadro 6 — Processo de derivagcao da categoria intermediaria O “Apagador de

Incéndios”

Titulo Categorias Intermediarias
2 Psicoélogo entendido como A
solucionador de problemas dos Ill - O “APAGADOR DE INCENDIOS”
servidores

Nao menos significativa esta categoria avalia a percep¢ao que uma parte dos

entrevistados relatam quando se referem ao trabalho do psicélogo organizacional.

“...Bom, aqui na SMAM, vejo que o trabalho do psicélogo esta muito
mais voltado para ajudar os servidores quando esses tem algum
problema. Alias, todo mundo quando ta com algum problema ja
comenta: “Acho que to precisando ir la conversar com a
psicologal...”

“...Primeiro lugar eu acho que € servico identificado para os
funcionarios e os problemas que cada um tem, com relacdo a
alcool, drogas e problemas comportamentais de relacionamento
com colegas e outras coisas mais. Principalmente isso...”

“...Na verdade eu acho que eu tenho a idéia que todo mundo tem
aqui. E uma coisa assim: quando tem um problema o psicélogo vai



59

tentar resolver... Eu tenho a impressdo que aqui as pessoas se
viram normalmente. Tentam trabalhar do jeito que é possivel. As
que nao estdo conseguindo é que acabam procurando ajuda do
psicélogo...”

Ha um entendimento de que o profissional esta a espera de situacées com 0s

servidores das quais ndo conseguem solucionar, recorrendo assim ao auxilio do

psicélogo.

3.24 IV - Importancia de ter e ampliar o trabalho do Departamento de
Recursos Humanos

Quadro 7 — Processo de derivacao da categoria intermediaria Importancia de
Permanecer e Ampliar o Trabalho do Departamento de Recursos Humanos

Titulo Categorias Intermediarias

1 A importancia do trabalho do psic6logo
IV - IMPORTANCIA DE PERMANECER
E AMPLIAR O TRABALHO DO
DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS

6 Formacao de uma equipe para o

Departamento de Recursos Humano

De forma significativa, obteve-se através dos relatos dos entrevistados, a
importancia permanecer e ampliar o trabalho que vem sendo desenvolvido pelo
psicélogo organizacional. Ainda nesta categoria mostrou-se relevante o
entendimento dos servidores em poder contar com mais profissionais da area da
psicologia, j& que a demanda existente na Secretaria é elevada. A estruturagéo de
um Departamento de Recursos Humanos com profissionais que possam contribuir
para a melhora do local de trabalho, principalmente da saude mental de seus
servidores, se mostrou de significativo impacto.

“...Percebo a atividade do Psicélogo de extrema importancia aqui
para a nossa Secretaria... Temos muito, mas muitos problemas
mesmo com 0S nossos servidores... Ai entra a presenca
fundamental da psicéloga...”
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“..E, e é muito importante mesmo ter esse tipo de trabalho aqui. As
pessoas tém muitos problemas aqui...Entdo, realmente é
importante que tenham um profissional para dar esse suporte...O
trabalho que j& é feito é de extrema importancia pra Secretaria, e
na&o podemos ficar sem. Muito pelo contrario...”

“... pois € um trabalho importante, muito importante na Secretaria,
pois da base para os funcionarios, tanto no nivel operario, quanto
no nivel médio, o nivel técnico nao precisa, dizem!...”

“..Na verdade o RH deveria ser composto por psicologa,
assistente social, mais de um inclusive, pois & um trabalho
importante, muito importante na Secretaria, pois da base para os
funcionarios, tanto no nivel operario, quanto no nivel médio...”

“.E preciso uma equipe trabalhando em conjunto pra
desenvolver melhorias pra Secretaria. Tu ja viu um RH composto
s6 por uma pessoa? Isso acontece aqui. E assim ndo da pra fazer
milagre também, né?!...”

“..E. Na verdade um trabalho em equipe. E uma pena que o RH
ainda nao tem um pessoal para poder fazer varios tipos de
abordagens...”

“...0 ideal seria que o RH fosse composta por uma equipe...”

“...Tinha que ser feito algo mais. Por isso acho e volto a dizer a
importancia de ter mais pessoas no RH. Se nao fica dificil fazer
algo que funcione mesmo. Com uma Unica psicdloga pra esse
monte de gente, é dificil fazer pra todos. E preciso haver uma
mudanga nesse sentido. Ter uma equipe...”

3.2.5 V -Incentivo institucional ao trabalho do psicélogo

Quadro 8 — Processo de derivacao da categoria intermediaria Incentivo Institucional
ao Trabalho do Psicélogo

Titulo Categorias Intermediarias
8 Apoio Institucional ao trabalho do V - INCENTIVO INSTITUCIONAL AO
psicélogo TRABALHO DO PSICOLOGO

Esta categoria possibilita visualizar que, para a execucao de um trabalho
efetivo por parte do psicologo organizacional, bem como do Departamento de

Recursos Humanos, € necessario que haja, tanto dos membros superiores da
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Secretaria, como dos seus funcionarios, a contribuicdo e participagdo para o
funcionamento deste setor.

“...S6 que tem que ter um incentivo do gabinete pra poder
desenvolver essas questdes aqui. Se nao ninguém se mexe,
ninguém participa. E vai ficando tudo do jeito que ta. Esse é o
ponto. Aqui as pessoas se contentam com muito pouco. Eu néo
mudaria nada no que esta sendo feito atualmente. Alids, é
indispensavel para a nossa secretaria. Mas, acho que da pra fazer
mais. S6 que é preciso apoio...”

“...Entdo acho que teria que ter apoio do Governo, da Secretaria,
do Secretério, de todo mundo. Mas, ndo é assim que acontece...”

“...Sem contar que os funcionarios tinham o apoio da empresa
para varias situacdes, principalmente de estimular a crescer,
melhorar. O que ndo acontece aqui. S6 que aqui tudo é diferente.
Como é uma instituicéo publica, ta muito forte aquele sentimento
das pessoas de que nada funciona, de que nao se pode fazer
nada pra melhorar. Nao € assim? Ai o que acontece? Ao invés
das pessoas estimularem e apoiarem um servigco como o do RH
de proporcionar novas situagdes de melhora, o pessoal prefere
que nao tenha nada, pois se ndo € mais uma coisa pra eles terem
que participar. Infelizmente a mentalidade das pessoas que
trabalham no servigco publico é muito complicada...”

3.3 Categorias Finais
O quadro abaixo mostra a formacao das categorias finais com sua posterior
analise.

Quadro 9 — Processo de derivacao das categorias finais

Categorias Intermediarias Categorias Finais
| — Trabalho da psicologia
organizacional

Il — Atendimento psicoldgico aos
servidores e familiares

[l - O “Apagador de Incéndios” A — ASSISTENCIA AOS SERVIDORES
IV — Importancia de permanecer e B - O DEPARTAMENTO DE
ampliar o trabalho do Departamento de RECURSOS HUMANOS

Recursos Humanos

V — Incentivo institucional ao trabalho
do psicoélogo
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3.3.1 A - Assisténcia aos Servidores

Quadro 10 — Processo de derivacao para a categoria final Assisténcia aos Servidores

Categorias Intermediarias Categorias Finais

| — Trabalho da psicologia

Organizacional

I — Atendimento psicoldgico aos A — ASSISTENCIA AOS SERVIDORES

servidores e familiares

[l - O “Apagador de Incéndios”

Mostra-se

relevante através dos relatos obtidos nas entrevistas a

preocupacao dos servidores em manter e qualificar um trabalho assistencial voltado

aos servidores. Nota-se ainda, que esta assisténcia deve tomar a forma de diversas

situacées de melhoria para a Secretaria, embora a percepcdo da maioria dos

servidores seja com relacdo ao Atendimento Psicolégico. Mesmo assim, outros

fatores também se mostraram presentes na intencao dos servidores em melhorar as

condicdes de trabalho na organizagao.

. Temos muito, mas muitos problemas mesmo com o0s
nossos servidores. Sao pessoas que usam muitas drogas, alcool.
Acho que por alguns terem uma condi¢do de vida muito precaria é
que acabam descontando em algo. E isso é o que a gente vé muito
por aqui. Ai entra a presenga fundamental da psicéloga. Entendo
que essa deva ser a tarefa dela aqui. Poder ajudar a todos aqueles
servidores que estdo com dificuldades...”

“...Também acho importante o papel do psicélogo como um recurso
do funcionério, ter alguém, um apoio psicoldgico para conseguir
compatibilizar teus problemas diérios da tua vida privada que néao
podem interferir no teu trabalho. E eu imagino que aqui deva ser a
maior procura. Os problemas pessoais que elas precisam deixar na
porta da rua e ndo deixam. E esse atendimento psicolégico pode
ser uma forma de amenizar esse tipo de situacao.

Realmente ha uma necessidade de ter alguém especializado que
possa orientar as pessoas em situagdes dificeis da vida, seja no
lado pessoal e até mesmo aqui no trabalho...”
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Além do atendimento psicoldgico, outras questées se mostraram importantes
do ponto de vista dos servidores a ser desenvolvida pelo psicologo para contribuir
com o bom funcionamento do local de trabalho.

“...Acho muito importante que tenha alguma coisa direcionado pra
dificuldade de comunicagdo que tem aqui, por exemplo...”

“...melhorar a comunicagao que aqui nao existe...”

“...E 0s nossos problemas de relacionamento? Bom, esses nem se
fala. Tem setor que ndo fala com o outro setor...”

“...Também acho que poderiam existir formas de valorizar os
funcionarios que se sobressaem...”

“...Mas, eu imagino que tenha bastantes alternativas pra se fazer.
Sei 14, algo como motivagao de trabalho que pudesse fazer...”

“...La ndo tinha nada do tipo motivacéo para os funcionarios. Mas,
de repente muita coisa pode ter mudado. E isso € uma questao que
eu acho que também pode ser o papel do psicdlogo na empresa.
No caso aqui, a questao da motivacao, que é fundamental....”

“ ...Fazer levantamento de pesquisas, ver o que esta faltando...”

“...Seria 6timo que tu conseguisse mostrar algumas necessidades
que poderiam ser feitas e que iam melhorar muito. Poderia ser feito
um levantamento de necessidades pra avaliar as situacdes
especificas da SMAM pra poder, claro, fazer as coisas que sao
importantes aqui. Cada lugar tem suas particularidades...."

O favorecimento do atendimento psicolégico extensivo aos familiares dos
servidores também apareceu nos relatos como um fator significativo.

“...Para fazer um servico na medida do possivel este tipo de
atendimento prestado aos funcionarios também ser extensivo
aos seus dependentes. Seria importante, pois se o funcionario
tiver algum problema com &lcool ou com droga isso pode vir
através de problemas na familia. Entdo se a gente puder corrigir
e trabalhar em familia isso o funcionario vai ter um
acompanhamento melhor...”
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3.3.2 B - O Departamento de Recursos Humanos

Quadro 11 — Processo de derivacao para a categoria final O Departamento de
Recursos Humanos

Categorias Intermediarias Categorias Finais
IV — Importancia de permanecer e

ampliar o trabalho do departamento de

Recursos Humanos B — O DEPARTAMENTO DE
RECURSOS HUMANOS
V — Incentivo institucional ao trabalho

do psicologo organizacional

Como uma alternativa para que as situacoes relatadas pelos servidores
possam ser efetivamente colocadas em pratica e desencadear um retorno positivo a
estes, é a construcao de uma equipe para o Departamento de Recursos Humanos.

“.E preciso uma equipe trabalhando em conjunto pra
desenvolver melhorias pra Secretaria. Tu ja viu um RH composto
s6 por uma pessoa? Isso acontece aqui. E assim ndo da pra fazer
milagre também, né?!...”

“..E. Na verdade um trabalho em equipe. E uma pena que o RH
ainda ndo tem um pessoal para poder fazer varios tipos de
abordagens...”

“...0 ideal seria que o RH fosse composta por uma equipe...”

“...Tinha que ser feito algo mais. Por isso acho e volto a dizer a
importancia de ter mais pessoas no RH. Se nao fica dificil fazer
algo que funcione mesmo. Com uma Unica psicologa pra esse
monte de gente, é dificil fazer pra todos. E preciso haver uma
mudanga nesse sentido. Ter uma equipe...”

Esta formacgdo, juntamente com a notavel importancia do trabalho do
psicélogo na SMAM descritos pelos servidores entrevistados, mostrou o seu forte

significado para a construgdo de um melhor ambiente de trabalho.

“...Na verdade o RH deveria ser composto por psicéloga, assistente
social, mais de um inclusive, pois € um trabalho importante, muito
importante na Secretaria, pois da base para os funcionarios, tanto
no nivel operario, quanto no nivel médio...”
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“...Quanto a funcdo do psicélogo num ambiente de trabalho eu
entendo que é muito importante, como facilitador das relagbes de
trabalho, das relacbes que séo impostas...”

“...0 que eu acho é que o RH é o centro de harmonia entre os
setores...”

“...Acho que o trabalho que se vem tentando construir aqui no RH é
de extrema importancia para o nosso pessoal...”

“... O trabalho da Psicologa é quase que indispensavel aqui por
causa da nossa realidade. Nao tem como ficar sem esse
trabalho....”

“... O psicologo aqui tem um papel fundamental. Entdo, o auxilio
psicolégico € fundamental para que eles consigam se
restabelecer...”
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4 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A partir dos dados obtidos nos relatos dos entrevistados, acrescido do
referencial tedrico estudado neste, foi possivel elaborar uma compreensao acerca
da percepcao dos servidores da Secretaria Municipal do meio Ambiente sobre a
atuacao do psicologo organizacional na empresa.

Independente da forma como a atuacdo do profissional é percebida, a
importancia de ter este profissional na organizagdo mostrou-se um fator significante.
Os participantes da entrevista, quase em sua maioria, relataram que a presenca do
psicologo na organizacao é essencial no amparo a seus funcionarios.

A partir deste relato, notou-se também, que uma parte consideravel dos
entrevistados entende a atuacdo do profissional como um representante na
organizacao habil para lidar com problemas profissionais e pessoais de seus
servidores. Se observarmos, autores explicam que a psicologia € o estudo que
busca entender o comportamento humano. E a disciplina que investiga as
atividades mentais e do comportamento em fungdo do meio. E a ciéncia do
comportamento humano (O QUE E PSI, 2002). Logo, entende-se os servidores e
sua colocacao frente ao trabalho do psicélogo. E ainda observamos mais. De
acordo com O Psicélogo (2003), tem como foco principal de sua atividade
promover o bem-estar e a qualidade de vida do ser humano. Seu trabalho envolve
a adocao de uma postura ética e critica em relacdo aos problemas da sociedade e
do individuo.

Neste sentido, observa-se que os entrevistados consideram como principal

atividade do psicélogo organizacional atuar nos problemas profissionais e pessoais
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que os funcionarios da SMAM apresentam. De forma relevante, os entrevistados
constataram que ha um numero muito elevado de servidores que apresentam
problemas com substancias psicoativas, como éalcool e drogas. Ainda de acordo
com O Psicélogo (2003), faz parte da atuagdo do psicologo a aplicacdo de
programas psicolégicos de prevencdo de doencas mentais e de promocao de
saude, entendendo-se assim, a percep¢ao dos entrevistados.

Esta se mostra uma atuacdo importante para a organizagcéo, ja que seus
servidores demonstram problemas significativos tanto no ambito profissional
quanto pessoal. A Psicologia (2003), coloca que este profissional diagnostica,
previne e trata doencas mentais e distirbios de personalidade. Este também
observa e analisa 0 comportamento, os sentimentos e os mecanismos, buscando
ajuda-lo a identificar as causas dos problemas e das angustias, bem como o
entendimento de comportamentos inadequados. Assim, percebeu-se que, de fato,
o trabalho do psicélogo na organizacao mostra-se relevante, uma vez que auxilia
no na modificagdo de comportamentos inadequados para o ambiente de trabalho.

Este dado nos remete a outra questado relevante para esta pesquisa. Os
entrevistados mostraram, em sua maioria, que o trabalho do psicélogo esta voltado
especificamente para o atendimento psicolégico aos seus funcionarios. Segundo
Borges e Lamas (2002), o acompanhamento é uma atividade classica da psicologia
nas organiza¢des desde os tempos inicias. Geralmente, visa atender situagbes de
“desajustamento” pessoal ou profissional que possam estar acontecendo, tendo
como objetivo a busca de solugdes que possam resolver tais demandas. Portanto,
0 acompanhamento deve ser realizado através de uma escuta e uma posterior

orientacdo, se necessario, um encaminhamento. Esta situacdo faz parte da
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atuacao do psicélogo na organizacdo e se mostra relevante para estes como um
apoio aos servidores com dificuldades.

No entanto, uma amostra relatou que outras atividades também podem ser
desenvolvidas por este profissional. Apareceu entdo, o0 conhecimento, mesmo que,
para uma parcela dos entrevistados, confuso sobre o psicélogo organizacional.
Confuso no sentido de que se percebeu que os entrevistados relataram atividades
gue sao desenvolvidas por este, mas sem relacionar com a psicologia voltada para
a atuacdo na organizacdao, mas sim como recursos oferecidos pelo psicélogo de
assisténcia aos servidores e ndo para a organizagao como um todo.

Essas atividades puderam ser observadas na preocupagédo dos servidores
com a dificuldade de comunicacdo entre o0s setores da SMAM. Assim,
entrevistados destacaram a necessidade de ser trabalhada na organizacdo a
questdo da Comunicacdo. Atualmente, os psicélogos estudam a natureza de
diferentes estruturas organizacionais, seus padrdes e estilos de comunicacao e as
estruturas sociais formais e informais que produzem (SCHULTZ,1998). A
comunicagdo esta descrita como uma atividade a ser desempenhada pelo
psicélogo, tornando as relagbes no ambiente de trabalho mais harmoniosas,
favorecendo empregados e empregador.

No ambiente organizacional, destaca-se como importante para seus
componentes o incentivo a seus funcionarios, seja profissional, quanto pessoal.
Nao diferente, os entrevistados reafirmaram que esta questdo se mostra
significativa e pode ser orientada pelo psicélogo organizacional. De acordo com
Milkovich e Bondreau (2000) “desenvolvimento é um processo de longo prazo para
aperfeicoar as capacidades e motivacbes dos empregados afim de torna-los

futuros membros valiosos da organizacao”. Assim, constata-se que os funcionarios
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estdo percebendo a necessidade do incentivo a melhores oportunidades e
condi¢cbes de trabalho para obter um retorno pessoal e, conseqlentemente uma
melhora positiva para a organizagao.

HELLER (1999), traz essa perspectiva para as empresas. Com o intuito de
obter o melhor de seus funcionarios, as empresas buscam mudar a tatica do
“‘comando e controle” pela teoria da “informacao e consenso”. Essas atitudes sao
baseadas na descoberta de que o reconhecimento pelo bom trabalho tem uma
resposta mais positiva do que a reprimenda por tarefas malsucedidas
(HELLER,1999). Ainda de acordo com este mesmo autor, a desmotivagcdo pode
estar relacionada a condi¢cdes inadequadas ou ao excesso de trabalho, ficando
evidentes através das faltas e alta rotatividade na equipe. Identificando o foco da

desmotivagdo, é possivel eliminar os fatores que a provocam.

Esse dado pode estar relacionado com a percep¢ao dos entrevistados sobre
o numero elevado de servidores com problemas nas relagcdes de trabalho e
pessoais, uma vez que podem estar se sentindo desmotivados. Logo, entende-se o
interesse dos mesmos em trabalhar a motivagao entre os funcionarios.

Como uma alternativa para a identificagdo das necessidades dos servidores,
bem como a identificacdo de situacdées que possam estar atrapalhando o ambiente
de trabalho, os entrevistados relatam como um trabalho a ser desenvolvido pelo
psicologo, o levantamento das necessidades da organizacdo. Uma possibilidade a
ser utilizada pela SMAM ¢é a pesquisa de clima. Para Luz (1995) a Pesquisa de
Clima, também conhecida como Pesquisa do Clima Humano, € utilizada para
detectar imperfeicbes que possam existir na relacado empresa x empregado, com 0
objetivo de corrigi-las. Assim, ela revela o retrato da empresa, mostrando quais séo

as percepcoes e as atitudes, das pessoas que fazem parte da organizacao.
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Para Bueno (1995) um dos maiores desafios das empresas na atualidade é
a obtencao de melhorias na produtividade. Desta forma, é importante ter em mente
0 quanto o clima atua diretamente na produtividade, pois o grau de salubridade de
uma empresa depende diretamente de sua atmosfera psicolégica. Esse aspecto
reforga a importancia de se entender o ambiente de trabalho, buscando identificar o
gue nao esta bem para, assim, buscar uma melhor produtividade.

A buscar por crescimento, seja ele profissional ou pessoal, também aparece
nos relatos dos entrevistados como um fator a ser desenvolvido através do trabalho
do psicélogo. Para os entrevistados, este pode se dar também através da busca
pelo aperfeicoamento, que pode ser auxiliado através do levantamento de
necessidades e colocado em prética através de seminarios e reunides informativas
sobre assuntos de interesse dos funcionarios. Estas questbes podem ser
trabalhadas na forma de Dindmicas de grupo, uma vez que, a dindmica € um
instrumento de aproximacdo de interesses, ja que, para as organizacdes, nao
basta somente buscar o melhor profissional do mercado, mas também aquele que
se adapta as suas necessidades. As dindmicas séo elaboras a partir dos objetivos
que ser quer avaliar. Logo, para cada caso ha uma técnica. (GUIA DA DINAMICA,
2003).

As informacbes obtidas através dos relatos puderam constatar que o
trabalho do psicélogo na Secretaria Municipal do meio ambiente se mostra
necessario diante das condi¢cées de trabalho que o local apresenta. No entanto,
para os entrevistados, para que este trabalho seja eficiente e produtivo, fornecendo
um retorno para aqueles que buscam o auxilio do psicélogo organizacional,
constatou-se a necessidade de possuir no local uma equipe de trabalho, na qual a

parceria entre profissionais qualificados possibilite a realizacao de um trabalho com
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condicbes mais adequadas aos seus funcionarios. No momento, a organizacao
conta com apenas uma psicdloga que compde o departamento de Recursos
Humanos.

Segundo Cansin (2003) também descreve como atividades do psicélogo
organizacional elaborar executar e avaliar, com uma equipe multiprofissional,
programas de desenvolvimento de recursos humanos. Percebeu-se assim, que um
local de trabalho que funciona com aproximadamente 700 funcionarios, receberia
um retorno mais adequado e positivo se, juntamente com o trabalho do psicélogo,
puder se unir a este uma equipe multifuncional, com abordagens diferenciadas,
mas com 0 mesmo objetivo que é o de produzir um ambiente de trabalho favoravel
para a saude de seus servidores.

Também se mostrou como uma preocupagdo dos funcionarios sobre a
atuacao do psicélogo o apoio institucional que este deve receber para desenvolver
um trabalho no local. Alguns entrevistados relataram a dificuldade que por vezes
h& na organizagdo de obter um apoio administrativo na execugdo de melhorias
para a Secretaria. Este fato requer uma atencao especial, uma vez que para as
organizacdes colocarem em pratica suas atividades, se faz necessario o apoio de
todos os niveis hierdrquicos para a execucao e participacdo de todos nos projetos

desenvolvidos para a organizagao.
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5 CONCLUSAO

A realizacao deste trabalho possibilitou o entendimento que os funcionarios
da Secretaria Municipal do Meio Ambiente tém sobre o trabalho do psic6logo
organizacional.

Foi possivel constatar através deste, que o trabalho do psicologo é
percebido de forma significativa pelos componentes da organizagdo. A
preocupacao dos servidores com os problemas de salde que sdo apresentados
por um numero elevado de servidores, remetem a importancia do trabalho do
psicologo enquanto profissional que proporciona suporte psiquico as pessoas que
se encontram com dificuldades, seja no &mbito pessoal como no profissional.

Estas informagdes também nos levam a perceber que, a grande parte dos
servidores, entende como sendo a atividade do psicélogo dentro da organizagao o
atendimento psicoldgico. Esse fato pode ser entendido pela grande demanda de
servidores com problemas pessoais e no trabalho, tendo assim o psicélogo que
dedicar parte significativa do seu tempo no auxilio a estes. No entanto, esta
informacao, de acordo com uma parte dos entrevistados, mostrou-se ser a Unica
possibilidade de atuacdo do psicologo organizacional, pois estes nao sabiam
informar que outras atuacdes poderiam ser desenvolvidas por este profissional.

Assim, constatou-se uma limitacdo no conhecimento dos funcionarios acerca
do trabalho desenvolvido pelo psicélogo, sendo registrado apenas pelos que
sempre trabalharam na empresa publica. Torna-se entdo, relevante este dado.

Fator que pode ser explicado tanto pela falta de informacdo da empresa em
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repassar esse trabalho aos seus funcionarios, bem como pelo comodismo oferecido
pela condicdo publica, ja que existe a “estabilidade” dos servidores, ndo havendo
necessidade de buscar maiores conhecimentos no geral, mesmo que para seu
préprio beneficio.

Contudo, desenvolver atividades de melhoria para a organizacao através do
trabalho do psicologo organizacional apareceu como um fator significativo, bem
como o relato de quais atividades se mostra relevantes para a SMAM. O interesse
em melhorar a qualidade da comunicacao entre os membros da organizacao, bem
como um trabalho motivacional, buscando um aproveitamento mais positivo de seus
funcionarios através do incentivo do local de trabalho, mostrou-se relevante.

A permanéncia do acompanhamento funcional, com extensédo aos familiares
de servidores se destacou como uma importante atuagao do psicélogo, assim como
sua permanéncia no local. A demanda significativa de servidores com problemas
relacionados a drogas e alcool faz com que haja uma preocupacgao visivel dos
funcionarios em nao deixar esse trabalho desaparecer, embora reconhecam a
importancia do incentivo a outras atividades para melhoria da organizacao.

Uma equipe estruturada, composta por profissionais qualificados de
diferentes abordagens, conjuntamente com o psicélogo, € a percepcao obtida da
maioria dos entrevistados. Mas, para que esse trabalho possa ser desenvolvido de
forma eficaz, também se mostrou relevante que ocorra um incentivo institucional a

este trabalho.
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ANEXO A

Roteiro utilizado para as entrevistas:
1. Qual seu entendimento sobre quais atividades sao desenvolvidas pelo
psicologo organizacional nesta empresa?
2. O que vocé gostaria que fosse desenvolvido pelo psicélogo organizacional?

3. O que gostaria de mudar na atuacao deste profissional?



