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Resumo

Este artigo traz o relato de uma intervengdo em Psicologia Organizacional e do Trabalho, realizada pela Perfil, empresa jlnior do curso de Psicologia
da Universidade Federal de Sdo Jodo del-Rei (UFSJ), num hospital filantrépico. Para isso, foi realizado um diagnéstico organizacional, por meio de
grupos focais, com os funcionarios e entrevistas com os gestores da instituicdo, de modo a se identificar necessidades de intervencéo e perspectivas
que ndo apareceram na demanda inicial. As acdes interventivas tiveram como base a teoria motivacional de Abraham Maslow, além de conceitos
sobre lideranca, comunicagéo interna e feedback. Este trabalho ressalta a pertinéncia de se dar maior visibilidade as atividades desenvolvidas pelas
empresas juniores para o publico ndo-académico, valorizando o conhecimento produzido dentro da academia em intercambio com o mercado de
trabalho, e procurando demonstrar como é possivel uma iniciativa de Psicologia Organizacional e do Trabalho fazer a diferenca numa instituicéo de
saude.
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Abstract

This article presents the report of an intervention in Organizational and Labor Psychology in a philanthropic hospital, performed by Perfil, the junior
company of the Psychology program of the Federal University of Sdo Jodo del-Rei (UFSJ). For this, an organizational diagnosis was performed by
means of focus groups with employees, and interviews were conducted with the managers of the institution, so as to identify intervention needs and
perspectives which did not appear in the initial demand. The intervention actions were based on the motivational theory of Abraham Maslow, as well
as on concepts of leadership, internal communication, and feedback. This work highlights the relevance of providing greater visibility to the activities
developed by junior companies to non-academic audiences, praising the knowledge produced within the academy in exchange with the labor market,
and attempting to show how it is possible for an organizational and labor psychology initiative to make a difference in a health care institution.
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Como fazer a diferenga? Relato de uma intervengdo em psicologia
organizacional realizada por uma empresa junior em um hospital filantropico

Resumen

En este articulo se presenta el informe de la intervencidn en psicologia organizacional y del trabajo en un hospital de caridad, realizado por Perfil, la
empresa junior del curso de Psicologia en la Universidad Federal de S&o Jodo del-Rei (UFSJ). Para ello, se realizé un diagndstico de la organizacion,
a través de grupos de discusion con los empleados y entrevistas con los directivos de la institucion, con el fin de identificar las necesidades y
perspectivas de intervencion que no figuraban en la demanda inicial. Las acciones interventoras tenian basado en la teoria motivacional de Abraham
Maslow y en los conceptos de liderazgo, comunicacion interna y retroalimentacion. Este trabajo destaca la importancia de dar mayor visibilidad a las
actividades realizadas por las empresas junior a las audiencias no académicas, valorando el conocimiento producido en la academia en el intercambio
con el mercado de trabajo, y mostrar como es posible la psicologia organizacional e del trabajo marcar la diferencia en una organizacion de salud.

Palabras Claves: Diagnéstico Organizacional. Entrenamiento. Empresa Junior.
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Introducéo

O ensino superior brasileiro busca, de forma cada
vez mais consistente, integrar teoria e pratica. Nesse
sentido, atividades que vao além do saber tedrico
construido em sala de aula, como estagios, projetos
de pesquisa e de atuacdo comunitaria, somam-se a
producdo dos conhecimentos necessarios a formacéo
universitaria. No contexto académico, considerando a
proposta de indissociabilidade entre ensino, pesquisa
e extensdo, a Psicologia Organizacional e do
Trabalho, como area de conhecimento e intervencao,
visa a analisar a interacdo entre pessoas, grupos e
organizacbes, a fim de elaborar estratégias que
preservem, promovam e/ou reestabelecam o bem-
estar (Zanelli & Bastos, 2004). Nessas iniciativas,
podem ser consideradas desde intervengfes no
ambiente organizacional tipico do sistema capitalista
a acles junto a instituicdes ndo-lucrativas e a grupos
sociais em condi¢des de exclusdo do mercado formal
de trabalho, entre outras inimeras possibilidades.

As empresas juniores se inserem nesse cenario e
se caracterizam como associagdes civis, sem fins
lucrativos, formadas por estudantes de cursos de
graduacdo de instituicbes de ensino superior.
Orientados por um professor-tutor, 0os empresarios
juniores realizam projetos que o0s capacitam
profissionalmente por meio da vivéncia empresarial
na area do curso ao qual a empresa esta vinculada. Ao
prestar servicos, preferencialmente para micro e
pequenas empresas e terceiro setor, as empresas
juniores os fazem a precos mais acessiveis do que o0s
praticados no mercado e, como 0S empresarios
juniores trabalham voluntariamente, a receita dos
projetos realizados € totalmente reinvestida na
prépria empresa.

A Perfil Consultoria Janior em Psicologia,
empresa junior fundada em 2003 e vinculada a
Universidade Federal de Sao Jodo del-Rei (UFSJ), é
gerenciada exclusivamente por alunos do curso de
graduacdo em Psicologia que, sob a supervisdo da
professora-tutora, realiza consultorias em Recursos
Humanos para organizagdes. No presente artigo,
entendem-se organizacdes de trabalho como diversos
tipos de ambientes, tais como hospitais, sindicatos e
organizacOes do terceiro setor, indo além, portanto,
da esfera industrial (Ledo, 2012). Nesse contexto,
serdo tratados aqui, em especial, o diagndstico
organizacional e o treinamento de pessoal como
estratégias da Psicologia capazes de promover
transformacdes, considerando-se que o envolvimento
em processos de mudanca organizacional, sejam eles
estruturais, funcionais ou culturais, deve fazer parte
das atividades do psicélogo organizacional e do
trabalho.

Um diagndstico organizacional é o processo de
coleta e interpretacdo de informagBes que visa a
proporcionar uma viséo global de uma instituigcao por
meio da identificacdo de pontos fortes e de aspectos a
serem melhorados de modo a orientar acdes
interventivas. Entende-se, assim, que o diagnostico se

fundamenta na identificacdo de problemas com base
nos “sintomas” observados por aqueles que compdem
0 cotidiano da organizacdo, procurando dar-lhes
sentido, dentro e fora do contexto institucional.
Assim, ao se levantarem 0s aspectos que mais se
destacam no ambiente de trabalho, pode-se direcionar
e personalizar intervencdes e treinamentos, a fim de
atender as necessidades especificas da organizacéo.

Um ftreinamento de pessoal é um processo
educacional de curto prazo, que compreende a
transmissdo de conhecimentos sobre o trabalho, a
ampliacdo de habilidades e a formacdo de atitudes
diante da atividade realizada, do ambiente e/ou da
organizacdo. De modo geral, a principal finalidade
das acOes de treinamento e desenvolvimento é a
transformagdo do comportamento organizacional por
meio da aprendizagem de tarefas motoras, cognitivas
e/ou interpessoais. Para Morin e Aubé (2009), a
aprendizagem ndo visa a simples aquisicdo de
conhecimentos, mas envolve algo mais amplo, como
a mudanca de habitos e modos de pensar e fazer
automatizados. A importancia dos treinamentos esta
relacionada ndo sé ao desenvolvimento individual no
contexto do cargo exercido, mas também a melhoria
do ambiente organizacional e a satisfacdo com o
trabalho realizado.

Tendo essas consideracfes em vista, 0 presente
artigo traz o relato da experiéncia de uma equipe de
consultoria, composta por quatro membros da
empresa junior de Psicologia da UFSJ, ao realizar um
projeto voluntdrio no Hospital de uma cidade
proxima a S&o Jodo del-Rei/MG. Embora uma
empresa junior seja remunerada pelos servicos
prestados, o Hospital encontrava-se, a época da
intervencdo, com poucos recursos financeiros para
arcar com investimentos. Dessa forma, numa
iniciativa de responsabilidade social da empresa
janior, o trabalho foi realizado gratuitamente e as
Unicas despesas do Hospital foram com os materiais
necessarios a realizacdo do projeto, a alimentacéo e o
deslocamento da equipe até a cidade onde este se
localizava.

A pertinéncia deste relato encontra-se, entre
outros aspectos, na necessidade de se dar maior
visibilidade ao trabalho desenvolvido pelas empresas
juniores, uma vez que sdo estimados quase 8.000
empresarios juniores atuando em mais de 300
empresas (Confederagdo Brasileira de Empresas
Juniores, 2013). Valaddo Janior e Marques (2012)
assinalam que a participacdo em empresas juniores
propicia o desenvolvimento de competéncias nos
estudantes, ampliando a qualificacdo profissional
destes e aumentando as possibilidades de inser¢édo no
mercado de trabalho apds o término da graduacéo;
dai, a importancia de se fortalecerem essas iniciativas
nas universidades, bem como divulgé-las para o
publico ndo-académico.

Além disso, destaca-se aqui a grande importancia
social que o setor de salde possui, sendo as
instituicbes que o compBem caracterizadas por serem
organizacbes complexas, onde se relacionam
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profissionais e pacientes. Essas relacbes podem ser
afetadas tanto por fatores do ambiente externo, por
politicas governamentais e aspectos socioecondmicos
e tecnologicos, quanto pelo clima interno de trabalho.
Assim, este artigo procura ressaltar também o papel
que a Psicologia Organizacional e do Trabalho deve
adotar no campo da salde, tendo em vista as
transformacgdes relevantes pelas quais a area tem
passado, exigindo novas atuacbes acerca da
subjetividade e da qualidade de vida dos envolvidos
(Vieira & Cordeiro, 2005).

O Hospital em que foi realizada a intervencao
aqui exposta se caracteriza como sendo de pequeno
porte e era mantido, a época, por recursos do Sistema
Unico de Sadde e da Prefeitura Municipal, e também
por doacBes da populacdo da cidade. Dezesseis
voluntarios (entre eles, o provedor) compunham a
diretoria da instituicdo, que contava com 32
funcionarios, sendo enfermeiros, auxiliares e técnicos
de enfermagem, auxiliares de servicos gerais,
cozinheiras, lavadeira e cargos administrativos.

No primeiro contato entre a direcdo do Hospital e
a equipe de consultoria da empresa janior, foram
relatados diversos problemas organizacionais, como
conflitos entre gestores e funcionarios, desmotivagao,
fofocas e atendimento deficiente a pacientes e
familiares. No entanto, segundo o0s gestores, as
constantes queixas dos funcionérios referentes aos
baixos salérios recebidos consistiam numa das
maiores dificuldades enfrentadas pela instituicéo.
Além disso, a diretoria, diante das dificuldades com
alguns funcionarios (de relacionamento e adequacao
as normas), ja havia levantado a possibilidade de
demiti-los, mas como o Hospital ndo tinha condigdes
financeiras de arcar com essas despesas, tais
hipdteses foram descartadas. Diante do quadro, um
dos diretores chegou a comentar: “O Hospital esta
doente, em fase terminal”.

A equipe de consultoria observou que os diretores
tinham, realmente, interesse em melhorar o clima
interno de trabalho e “resgatar” os funcionarios
insatisfeitos, pois muitos trabalhavam 14 ha muitos
anos. Alguns funcionérios ja haviam passado até
mesmo por periodos em que a situacdo financeira do
Hospital era ainda mais precéria (com longos atrasos
no pagamento dos salarios, por exemplo) e, apesar
disso, permaneceram na instituicao.

A partir dessa demanda inicial, foi elaborado um
projeto de intervencdo, considerando que um dos
niveis de atuacdo da Psicologia, em unidades de
salde, consiste no trabalho com a totalidade da
instituicdo, visando a compreender 0s seus atores
como constitutivos e constituidos pelas relagdes
estabelecidas nesse ambiente (Spink, 2003). Assim,
no projeto elaborado, foi proposto um diagndstico
organizacional a ser realizado junto a funciondrios e
gestores, visando a investigar a forma como as
relacdes de trabalho se davam, de modo amplo, e
construir  vinculos que contribuiriam para a
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elaboracdo e a efetividade das estratégicas
interventivas.

Resultados e Discussoes

Buscando ouvir aqueles que vivenciavam o
cotidiano do Hospital, utilizou-se, no diagnostico
organizacional, um procedimento inspirado no
método de grupo focal, em que o coordenador levanta
temas para discussdo em grupo. Dessa forma, busca-
se identificar e entender melhor como se ddo as
diferentes percepcOes, sentimentos, atitudes e ideias
dos participantes a respeito de um fato, pratica,
produto ou servigo (Dias, 2000). lervolino e Pelicioni
(2001) apontam que o grupo focal, como técnica
diagndstica, possibilita a compreensio e o
redirecionamento de acfes pela perspectiva das
pessoas envolvidas, obtendo dados baseados na
discussdo de tdpicos especificos e diretivos. Em
estudos que utilizam o grupo focal, as discussdes séo
realizadas, por diversas vezes, com grupos distintos,
a fim de possibilitar a identificacdo de padrdes e
convergéncias sobre aquilo que se investiga (Carlini-
Cotrim, 1996).

Foram realizados cinco grupos focais com 0s
funcionérios do Hospital, organizados de acordo com
0 horaério de trabalho de cada um, sendo cada grupo
composto por quatro a seis funcionérios e com a
duracdo aproximada de uma hora. Os membros da
diretoria e os gestores ndo fizeram parte dos grupos
para evitar constrangimentos e inibicbes. Em cada
grupo focal, foram dadas explicacdes sobre o projeto
desenvolvido pela empresa janior no Hospital, a
finalidade e o funcionamento do grupo. Em seguida,
foi feita uma breve dindmica de grupo com o0s
objetivos de quebrar 0 gelo para 0s momentos
seguintes e apresentar os funcionarios para a equipe
de consultoria. Como a demanda da dire¢do do
Hospital destacava, de forma intensa, apenas as
dificuldades relacionadas ao trabalho na instituicdo, e
a equipe de consultoria queria descobrir as qualidades
inerentes as atividades ali desenvolvidas, bem como
mobilizar os funcionarios para a mudanca, foram
usados os temas “Que bom!”, “Que pena...” e “Que
tal?” como focos disparadores das discussdes, cada
um escrito em uma cartolina afixada na parede. Para
0 primeiro cartaz, solicitou-se que os participantes
falassem dos pontos positivos de se trabalhar no
Hospital. No segundo cartaz, pediu-se que o0s
funcionérios abordassem o0s aspectos que precisavam
ser melhorados na institui¢do. Ao se discutir sobre o
Ultimo tema, solicitou-se que eles dessem sugestdes
para o que precisava ser mudado no Hospital. Tudo o
que era falado era registrado nas cartolinas, de forma
que todo o grupo visualizasse.

Pela analise das discussdes dos grupos focais,
percebeu-se que, dentre 0s pontos positivos de se
trabalhar no Hospital (cartaz “Que bom!”), os
funcionérios identificavam o clima de amizade entre
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a maioria dos colegas, sendo que muitos deles se
consideravam como numa familia em razdo do muito
tempo de convivéncia. Observou-se, ainda, que dos
fatores que mais motivavam os funcionarios
consistiam em trabalhar com 0 que se gostava e em
ajudar as pessoas, bem como a proximidade e o
reconhecimento dos pacientes. Além disso, a boa
estrutura fisica do Hospital e a constante presenca do
provedor na instituicdo, “correndo atrds de dinheiro
para o Hospital”, eram fatores vistos como positivos
por muitos.

Dentre os pontos negativos (“Que pena...”),
muitos funcionarios disseram que ndo se sentiam
valorizados pela diretoria e reclamavam de falta de
didlogo entre diretores e funciondrios e,
principalmente, das diferencas salariais para os
mesmos cargos. Questdes praticas também geravam
insatisfagdo, como o nimero reduzido de
funcionarios em alguns setores (cozinha, lavanderia,
portaria), ocasionando sobrecarga de trabalho; a falta
de um horario fixo para visitas e de um limite do
nimero destas (o que atrapalhava o atendimento) e
lanche escasso e “ruim”, sobretudo para os
funcionarios que faziam plantdo a noite. Algumas
pessoas também criticaram a auséncia de prestacdo
de contas dos eventos beneficentes realizados pelo
Hospital, pois essas gostavam de ajudar na
organizacdo e, ultimamente, ndo estavam podendo
participar. Por fim, foi relatado que as fofocas e os
conflitos entre alguns funcionarios estavam afetando
o clima de toda a instituicdo, assim como a pressdo
da diretoria para que as condic@es de trabalho fossem
aceitas sem reclamac@es. Na fala de uma funcionéria:
“ou vocé aceita ou vocé pede demissdo” .

No terceiro cartaz, “Que tal?”, os funcionarios
levantaram algumas sugestdes para a solucdo dos
problemas mencionados, como: um nimero maior de
reunides entre funcionarios e diretoria para
esclarecimentos e prestacdo de contas; a realizacéo de
promoc0Oes beneficentes, contando com o auxilio dos
funcionarios; e uma parceria com a Prefeitura do
municipio para contratacdo de um porteiro para a
instituicdo (muitas mulheres tinham medo quando
apenas elas faziam plantdo a noite). Além disso,
solicitaram investimento em cursos de capacitacio e
palestras (sugeriram parcerias, a fim de conseguir
gratuidade ou valores reduzidos), realizagdo de
confraternizacBes entre todos os funcionérios e
diretores e continuidade dos trabalhos de Recursos
Humanos na instituicdo como os desenvolvidos pela
empresa junior.

Com alguns membros da diretoria e 0s gestores
do Hospital, foram realizadas entrevistas individuais,
num total de oito e duracdo média de 40 minutos
cada, com o objetivo de se compreender melhor
como esses percebiam 0 momento vivido pela
instituicdo. Foi solicitado que eles abordassem pontos
positivos e negativos e o que podiam fazer para
solucionar os problemas percebidos, investigando
ainda a relacdo deles com o Hospital, a histéria no
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cargo e algumas situagdes vividas, entre outros
aspectos.

Para a diretoria e 0s gestores de equipe, a
assisténcia a populacdo, a presenca dos médicos
plantonistas, a boa infraestrutura da instituicio e o
bom trabalho do provedor e dos diretores (segundo
eles, mais participativos do que os das gestbes
anteriores) constituem 0s pontos mais positivos da
instituicdo. Ainda segundo um dos membros
entrevistados, o Hospital é como se fosse a “mde dos
funcionarios, pois ndo os demite, gera empregos e é
flexivel quanto a horarios”.

Quanto aos aspectos negativos, foram apontados:
a falta de voluntarios; a satde financeira fragil do
Hospital; a diferenca salarial para 0s mesmos cargos;
os desentendimentos e as fofocas entre o0s
funcionarios; o atendimento deficiente prestado por
funcionarios a pacientes e familiares, entre outros
fatores. Nesses aspectos, 0s entrevistados divergiram
na forma de considerar alguns pontos, alguns se
mostrando mais rigidos, enquanto outros eram mais
compassivos. Sobre a falta de motivagdo dos
funcionarios devido a insatisfacdo com os salarios
desiguais e a auséncia de dialogo entre diretoria e
funcionarios, por exemplo, um dos entrevistados
considerou que o melhor caminho para todos era o
esclarecimento dos fatos: “com didlogo, a pessoa
néo fica satisfeita, mas entende ”. Por outro lado, um
dos diretores argumentou que “se o funcionario ndo
estd satisfeito com o salario deveria se demitir”.

Entre as sugestBes levantadas, a maior parte dos
entrevistados apontou a necessidade de se ouvir a
opinido dos funcionéarios na organizacao de eventos;
a realizacdo de reunides entre a diretoria e 0s
funcionarios (foi proposta uma reunido a cada 45 dias
para esclarecimento de finangas e outras questdes); a
estruturacéo financeira da instituicdo com o objetivo
de equiparar os salarios dos funcionarios que
ocupavam 0 mesmo cargo (cogitou-se um prazo de
seis meses); e a realizacdo de palestras para
sensibilizagdo sobre o comportamento apropriado
para o ambiente de trabalho (como forma de intervir
sobre as fofocas entre os funcionarios).

Observa-se, portanto, que, dependendo do ponto
de vista considerado — dos funcionérios ou dos
membros da diretoria —, alguns dos aspectos
(positivos ou negativos) destacados sdo distintos e
diferem em importancia. Nesse sentido, é possivel
perceber, nas falas dos entrevistados, algumas falhas
da gestdo que podem ter contribuido para o clima de
insatisfacdo no Hospital. Por exemplo: para um dos
dirigentes, “a diretoria ndo precisa fazer reunides
com os funciondrios, porque os funciondrios ficam
sabendo de fudo e comentam os assuntos entre eles” .
Ao se analisar esse ponto, identifica-se um dos
possiveis motivos para as fofocas apontadas como
queixa na demanda inicial apresentada a empresa
junior. Além disso, outro dirigente comentou que “o
Hospital néo precisa de mais funciondrios” e que “o
saldrio pago ndo é ruim, mas satisfatorio”. Tal
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opinido é contréria, entretanto, a de muitos diretores e
gestores que demonstram uma atitude mais aberta e
voltada para os interesses dos funcionérios e
percebem uma sobrecarga de trabalho em muitos
setores e uma remuneracdo baixa pelos servigos
prestados. J&4 para os gestores que adotam uma
postura mais impositiva, “os funciondrios que
gostam do trabalho deveriam entender a situacéo
financeira do Hospital”, considerando ser preciso
“demitir uns dois funciondrios mais resistentes para
que os demais funcionarios vejam que a diretoria
estd atuando”.

Apos a fase de diagndstico organizacional, partiu-
se para o planejamento dos treinamentos, tendo em
vista que, apesar dos inimeros papéis que podem ser
atribuidos ao psicologo do trabalho, esses podem ser
resumidos numa Unica funcdo: a de facilitador.
Assim, as estratégias de treinamento foram definidas
com o objetivo de facilitar um processo de mudanca
organizacional, com base na promocdo de
relacionamentos interpessoais mais saudaveis, na
viabilizagdo de iniciativas de desenvolvimento
pessocal e em acBes que contribuissem para a
satisfacdo das necessidades individuais dos
funcionarios. Os treinamentos foram formatados em
dois modelos: um direcionado para 0s membros da
diretoria e gestores de equipes e outro voltado para os
funcionarios. No primeiro caso, optou-se por abordar
os temas motivacdo, lideranca, comunicacao interna e
feedback, tendo em vista a demanda inicial
apresentada e, principalmente, o contetudo discutido
nos grupos focais em que se percebeu que diretores e
gestores ndo priorizavam o que realmente poderia
motivar os funcionarios, além de carecer de conceitos
basicos de lideranga e gestdo de pessoas. Nesse
sentido, observou-se que muito do que esses
apontavam como problema dos funcionarios tinha
origem, na verdade, no modelo de administragdo
desenvolvido no Hospital, gerando a necessidade de
um trabalho mais intensivo com 0s que ocupavam
cargos mais altos.

O primeiro passo consistiu numa reunido que teve
como fio condutor a teoria da hierarquia das
necessidades, desenvolvida pelo psiclogo Abraham
Maslow, a fim de tratar o topico motivacédo e apontar
para a raiz das dificuldades relatadas. Essa
abordagem foi escolhida por ser uma das mais
classicas nesta tematica e também por ser
considerada um dos principais clarificadores tedricos
acerca da motivacdo humana. Sob essa perspectiva,
entende-se que as necessidades humanas podem ser
categorizadas em cinco tipos que podem ser
organizados como niveis de uma pirdmide. Nessa
configuracdo, a primeira categoria de necessidade,
localizada na base, é a necessidade fisiol6gica, que
inclui fome, sede e sexo, por exemplo. O segundo
nivel de necessidade é o de seguranca, 0 que abrange
protecdo contra danos fisicos e emocionais. Em
seguida, encontram-se as necessidades sociais, tais
como afeicdo, amizade e sentimento de pertenca a
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grupos. As necessidades de estima situam-se acima,
abarcando fatores internos, como respeito proprio e
autonomia, e fatores externos, como reconhecimento
e status. No topo da pirdmide, localiza-se a
necessidade de autorrealizacdo que envolve
crescimento pessoal, alcance do prdprio potencial e
autodesenvolvimento. Logo que a primeira dessas
necessidades ¢ satisfeita, a necessidade seguinte
torna-se dominante, e assim sucessivamente. Ainda
que um tipo de necessidade nunca esteja
completamente  atendido, uma  necessidade
substancialmente satisfeita suprime a motivagédo por
esta (Bueno, 2002; Sampaio, 2009).

Durante a reunido, as impressfes e sugestdes
originadas dos grupos focais com os funcionarios
foram apresentadas, trazendo-se a pirdmide de
Maslow de forma ilustrativa e dindmica e tornando o
seu conteldo tedrico de facil compreensao, uma vez
gue muitos diretores e gestores tinham escolaridade
de nivel médio ou fundamental. Dessa forma, foi
desenhada, numa cartolina, uma pirdmide com cinco
niveis e, apés uma explicacdo geral da teoria de
Maslow, foram oferecidas aos participantes palavras
recortadas (remuneracdo, permanéncia no emprego,
amizade entre os colegas, reconhecimento etc.). Essas
palavras deveriam ser coladas, nos espacos em
branco da pirdmide, conforme o nivel de importancia
que eles achavam que tais elementos tinham para o0s
funcionarios e a ordem em que deveriam ser
satisfeitos. Todos o0s presentes participaram da
atividade e a discutiram, as vezes discordando sobre
qual item era mais primordial. Ao final, algumas
palavras tiveram que ser realocadas, por terem sido
posicionadas em niveis trocados, e a equipe de
consultoria ofereceu  explicagBes a  respeito,
procurando se certificar do entendimento e da
aplicabilidade pratica daquela construcdo teorica no
Hospital.

Desse modo, buscou-se debater o tema motivagéo
e demonstrar quais as necessidades essenciais para a
realizacdo pessoal e para um trabalho satisfatério dos
funcionédrios da instituicdo. Foi discutida a
necessidade de se promoverem melhorias nos fatores
mais basicos de motivacdo, 0 que, no contexto do
Hospital, incluia salarios justos e politicas mais claras
de remuneragdo, seguranga para os funcionérios, em
especial para os plantonistas do turno da noite e
melhoria no lanche oferecido, entre outros aspectos.
Somente assim o0s demais fatores motivacionais
relacionados & autoestima e & autorrealizacdo
individuais — como ouvir as opinides dos
funciondrios e  oferecer  oportunidades de
desenvolvimento profissional, ainda que de grande
importancia — surtiriam o efeito esperado a longo
prazo. Apds a reunido, foi realizado um treinamento
sobre lideranca, comunicacdo interna e feedback,
apresentando-se conceitos teoricos, situacdes praticas
retiradas dos grupos focais (mantendo-se o sigilo, a
discricdo e a ética) e videos, visando a tornar o
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conteido acessivel e situd-lo na realidade da
instituicéo.

Para o trabalho com os funcionérios, foram
ministrados treinamentos sobre comunicacao interna
e feedback. Ao se enfatizarem esses temas, buscou-se
fortalecer os relacionamentos interpessoais e fornecer
elementos para a busca de opgBes que visassem a
superagdo das dificuldades individuais e coletivas e
possibilitassem a (re)construcdo de relacdes mais
saudaveis entre eles, considerando as queixas de
conflitos e fofocas internas. Assim, foram
intercalados conteldos tedricos e vivéncias praticas,
exemplificando com as situacfes expostas nas
discussGes dos grupos focais e trazendo pontos
discutidos com a direcdo do Hospital.

Todo programa de treinamento deve reservar
espaco para uma avaliacdo dos seus resultados, com o
objetivo de rever e aperfeicoar o treinamento de
forma a torna-lo mais eficiente e promotor de
mudangas em oportunidades futuras. Assim, ao
término dos treinamentos no Hospital, foi aplicado
um questionario a um diretor e a um gestor de equipe
para conhecer a percepcdo destes acerca da
intervencdo realizada, assim como a satisfacdo com
os efeitos imediatos percebidos e com o desempenho
da consultoria. As duas avaliacBes foram bastante
positivas, 0 que é muito significativo e relevante,
principalmente quando se considera que 0s membros
da empresa janior também estavam em processo de
aprendizagem.

Por fim, foi realizada, num saldo de eventos da
cidade, uma confraternizacdo organizada pelos
membros da diretoria e gestores a pedido da equipe
da empresa janior. Ao solicitar que se fizesse uma
confraternizagéo para os funciondrios, as consultoras
sugeriram uma prestacdo de contas das receitas e
despesas do Hospital, bem como dos Gltimos eventos
realizados. No entanto, a diretoria afirmou que ndo
houve tempo habil para a confeccdo desse relatorio,
mas que tal prestacdo de contas seria feita e exposta
no mural de avisos interno da institui¢do. Ainda
assim, foi feita, durante a confraternizaco, uma roda
de discussdo entre diretores e funcionarios para
esclarecimentos, sugestdes e proposi¢do de medidas a
serem tomadas pela diretoria para a melhoria das
condi¢Bes de trabalho. Infelizmente, nem todos os
funcionarios puderam estar presentes em razdo do
horério de plantdes no Hospital ou outras questdes
pessoais.

Cabe destacar que a confraternizacdo e as
informacdes repassadas no decorrer do evento
representaram a resposta a algumas das solicitagdes
feitas por muitos funcionérios durante o0s grupos
focais, na fase de diagndstico do projeto de
intervencdo, constituindo-se num marco em dire¢do a
um novo modelo de gestdo de pessoas na instituicdo.
Acredita-se que tal significado foi percebido pelos
presentes e, embora se saiba que mudangas
organizacionais ndo ocorrem de forma réapida e linear,
estando sempre sujeita a falhas, equivocos e
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retrocessos, observa-se que 0 primeiro passo ja foi
dado.

Consideracoes Finais

Embora a Psicologia tenha tracado um percurso
historico diversificado, desde que comegou a atuar na
area do trabalho, no inicio do século XX (Sampaio,
1998), o presente relato procurou mostrar que é
possivel ir além das praticas instrumentais e dirigir
um olhar para o bem-estar do trabalhador e para uma
compreensdo maior das relagcdes estabelecidas pelo
trabalho humano. Nesse sentido, acredita-se que o
modelo de diagnostico organizacional, inspirado no
método de grupo focal, mostrou-se adequado e
condizente com os objetivos propostos, contribuindo
muito para a identificacdo das reais necessidades de
treinamento da organizacdo. Tendo em vista as
tensdes presentes no campo de intervencdo, as
discussdes  promovidas nos  grupos  focais
contemplaram as perspectivas que ndo apareceram na
primeira demanda, bem como os pontos de vistas
contrastantes que faziam parte da mesma gestéo.

A equipe de consultoria buscou privilegiar a
atencdo vigilante e a sensibilidade na escuta dos
funcionérios, 0 que permitiu que se percebesse o que
de fato contribuia para a insatisfacdo dos funcionérios
com o trabalho no Hospital. Essas habilidades,
proprias da Psicologia, caracterizando-a como uma
area de promocdo da salde em seu sentido amplo,
possibilitaram a equipe de consultoria realizar um
trabalho de valorizagdo do ser humano. Ao se
referenciar em Abraham Maslow, a intervencdo
direcionou o foco de atuagdo da diretoria sobre ela
mesma e sobre o que os dirigentes poderiam fazer
para a melhoria do clima organizacional e da
satisfacdo dos funcionarios, indo na diregdo contréria
a da demanda inicial que os responsabilizava pelos
problemas.

Na realizacdo dessa intervencdo, percebeu-se que,
mesmo se tratando de uma atuagdo pontual, os
objetivos foram atingidos e o trabalho surtiu bons
resultados. As consultoras receberam liberdade da
direcdo para realizar o projeto e procuraram sempre
primar pela ética, pela responsabilidade com as
pessoas envolvidas e pela busca de solugdes, ao invés
de, simplesmente, agir sobre a demanda e apontar os
culpados, o que se refletiu na boa acolhida que a
equipe recebeu dos funcionarios. Ressalta-se, porém,
que este projeto foi somente o comeg¢o de um
processo de didlogo e reflexdo sobre o ambiente e as
condi¢Bes de trabalho da institui¢do, devendo, em
virtude da sua relevancia e das mudancas naturais de
toda organizacdo, ter continuidade.

Considera-se que a intervencdo realizada pela
empresa janior no Hospital foi proveitosa para os
profissionais que trabalhavam na instituicdo ao
proporcionar-lhes um espaco de confianga, dialogo e
abertura para a proposicdo de ideias e sugestdes.
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Além disso, produziu bons efeitos no clima da
organizacdo ao propor medidas praticas que
comecariam a ser implantadas pela gestdo com base
no que foi revelado e discutido durante o processo
interventivo. Da mesma forma, o conhecimento
gerado para os discentes envolvidos no projeto foi
imensuravel, uma vez que a demanda apresentada
possuia diversas facetas, exigindo habilidades para
lidar com conflitos (manifestos e latentes),
contradiches e expectativas que, certamente, ndo
poderiam ser apreendidas e desenvolvidas apenas no
plano tedrico dentro do ambiente académico. Vale
ressaltar o apoio dos demais membros da empresa
junior e as orientacdes valiosas da professora-tutora
que muito contribuiram para a realizagdo deste
trabalho.

Como esta intervencdo possui caracteristicas
bastante particulares, ndo podem ser feitas
generalizacbes de forma indiscriminada, embora
fosse muito relevante a publicacdo de relatos de
experiéncias profissionais que buscassem replicar, na
medida do possivel, as estratégicas aqui expostas e
discutidas. Em consonédncia com Vieira e Cordeiro
(2005), acredita-se que as pesquisas e intervencdes
em Psicologia Organizacional e do Trabalho devem
ser desenvolvidas e ampliadas nas unidades de salde,
possibilitando espacos de respeito a subjetividade dos
trabalhadores desses contextos e viabilizando
reflexbes sobre o0s aspectos psicossociais e
organizacionais em comum nos diferentes ambientes.
E possivel expandir o escopo de resultados que
podem ser obtidos, levando-se em conta também o
quanto a publicacdo de relatos de intervencdes nessa
drea serve de exemplo e inspiracdo para outras
praticas que podem fazer a diferenca no contexto das
instituicdes de satide com ou sem fins lucrativos.

Por fim, ressalta-se a contribuicdo que este artigo
buscou ofertar para uma divulgacdo maior dos
trabalhos realizados pelas empresas juniores
brasileiras, de forma a se valorizarem a criatividade e
0 conhecimento produzido dentro da academia em
intercAmbio direto com a realidade do mercado de
trabalho.
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