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APRESENTAGAO

Desde a década de 90, o termo Psicologia Organizacional é utilizado em referéncia a uma area
cujo objetivo é o estudo das organizagdes e do trabalho. As organizagdes, no olhar da Psicologia,
sao vistas como ferramenta social, constituida a partir do contexto econémico, cultural e politico,
e o trabalho, como atividade basica do ser humano, apoiado em fatores sociais, psicologicos e
biolégicos (Bastos, 2004).

O estudo das organizagbes, segundo a Psicologia, prioriza o homem como elemento basico do
funcionamento. Portanto, para conhecé-las, é fundamental o conhecer o comportamento humano
e, em consequéncia, o trabalho, que envolve habilidades, competéncias, socializagao, emocodes,
e a dindmica das relacdes entre os individuos que fazem parte delas.

Muitos temas poderiam ser abordados pelo foco da Psicologia Organizacional, mas, considerando
que o objeto central deste fasciculo é oferecer suporte tedrico para o Administrador Publico apoiar
sua agao, apresentam-se informacdes sobre:

Sistema social: identidade, papeis sociais e grupos;

Aprendizagem e aquisigao de novos comportamentos: 0 processo de aprendizagem, processos
cognitivos e analise de tarefa;

Saude e trabalho;

Clima organizacional.

A primeira unidade oferece uma discussao sobre o sistema social e a formagao da identidade.
Este conhecimento é fundamental para o entendimento da acdao do homem no contexto da
organizagao publica, aspectos externos a organizagdo, como as politicas, e aspectos internos,
como a dinamica das relagdes grupais.

A segunda unidade tem como objetivo oferecer informagdes sobre o processo de aprendizagem,
em particular o processo cognitivo, para subsidiar intervengdes relacionadas a capacitagao,
treinamento, desenvolvimento de habilidades e competéncias do individuo na organizagao.

Aterceiraunidade tem comotemacentralasaude e trabalho. O conhecimento sobre comportamento
e doencas mentais pode oferecer ao Administrador Publico informacdes para orientar a equipe e
buscar auxilio especializado.

O estudo desses temas auxilia a identificacao de problemas na organizacao e dos processos
e procedimentos que podem ser utilizados para a realizagao de intervengdes do Administrador
Publico.




Para subsidiar o estudo, sédo indicados procedimentos para verificar comportamentos, problemas
de ordem psicoldgica/emocional e um glossario de termos técnicos. Este material ndo tem como
objetivo esgotar esses temas, mas oferecer suporte para auxiliar o Administrador Publico a iniciar
o estudo do comportamento nas organizagdes publicas.

Tania Rossi Garbin




UNIDADE |

Sistema Social:
identidade, papel social e

grupo






Objetivos Especificos da Unidade

O conteludo apresentado nesta unidade possibilita:

» Conceituar identidade e conhecer os fatores que interferem na formagao

do individuo;

* |dentificar a importancia do papel social na organizagao e reconhecer os

problemas e as possibilidades de intervengdo para solucionar questoes

relacionadas ao comportamento em diferentes situacoes;

* Reconhecer as caracteristicas para a formacao de um grupo e identificar

como o Administrador Publico pode realizar intervengéo na organizagdo com
base na concepgéao de grupo.

Esta unidade tem como objetivo central apresentar ao Administrador Publico
informacdes que auxiliem a identificacdo das caracteristicas e fatores que
interferem na construgao da identidade e, consequentemente, determinam a
formacéao do papel e a participagdo no grupo sociai.

A sociedade, a cultura e a organizagdo séo sistemas complexos. Portanto,
para o entendimento de sua dindmica e de seu funcionamento, € fundamental
ainterlocucao entre diferentes areas do conhecimento. Assim, vamos verificar
alguns importantes conceitos que podem auxiliar o entendimento sobre o
homem e as suas relagdes no trabalho, com base na visao da Psicologia.

Sistema é um macroconceito, um conceito-guia da leitura de diferentes
fendbmenosdarealidade, sejamfisicos, bioldgicos, psicolégicos, antropoldgicos
ou socioculturais. O conceito de sistema, como unidade complexa, tem na
sua propria raiz a complexidade como base. Se uma unidade é complexa,
significa que é constituida de inter-relagbes organizacionais entre diversos
elementos (Moraes; Torre, 2004).

Por sistema social entende-se o complexo movimento circular determinado
por diferentes sistemas complexos construidos historicamente por individuos
participantes de redes de interagdes. Os individuos sdo atores sociais e
constroem suas representagdes a partir do contexto sociocultural.

A organizagao € um sistema constituido de varios grupos que se relacionam
de forma direta e indireta. Porém grupo social ndo pode ser entendido como
a reuniao de pessoas que compartilham normas e objetivos comuns. Isso
porque o grupo social é uma estrutura social determinada por relagbes
de vinculo entre pessoas com necessidades ou interesses coletivos que
expressam, por meio de agoes, as representagoes, idéias, opinides, crengas
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construidas e materializadas como identidade.

Os fatores econébmicos e politicos determinam processos e métodos de
organizar um sistema e alimentam a construgdo de novos sistemas. Na
Figura 1, pode ser observada a representacao da construcao da identidade
do individuo.

Podemos afirmar que os individuos sdo atores sociais e constroem suas
representacoes a partir do contexto sociocultural.

As organizagdes podem ser entendidas como sistemas constituidos de varios
grupos que se relacionam de forma direta e indireta, porém um grupo social
nao pode ser entendido como a reunido de pessoas que compartilham normas
e objetivos comuns. O grupo social € uma estrutura social determinada por
relagdes de vinculo entre pessoas com necessidades ou interesses coletivos
que expressam através de acoes as representacdes, idéias opinides, crengas
construidas e materializadas como identidade.

Os fatores econdmicos e politicos determinam processos e métodos de
organizar um sistema e alimentam a construcdo de novos sistemas. Na
figura 1, pode ser observada a representacao da construcao da identidade
do individuo.

| PROCESSO HISTORICO
i

[ Fatores econdmicos |

GRUPOS SOCIAIS

| Fatores politicos |

Qdentldade>

| Fatores sociais
*
| Fatores psicolégicos

INDIVIDUO

Figura 1: Representagéo do processo de formagao da identidade.

[ Fatores fisicos/forganicos

O individuo faz parte de grupos sociais, e estes fazem parte da sociedade.
A relacdo entre os niveis IDENTIDADE - INDIVIDUO - GRUPO SOCIAL -
SOCIEDADE ¢ determinada pelos fatores sociais (econémicos, politicos,
historicos, culturais e religiosos), psicoldgicos e fisicos/organicos



Conforme se observa pela Figura 1, os fatores sociais, psicologicos e
fisioldgicos/organicos interferem noindividuo, podendointerferirna construgao
daidentidade. Assim, a identidade do individuo é construida na relacao entre
fatores sociais, psicoldgicos e fisiologicos.

O individuo ¢ integrante de grupos que se organizam por interesses coletivos.
Assim, ele exerce seu papel social conforme os padrées construidos e
determinados por esses grupos.

A sociedade ¢é alimentada por fatores historicamente construidos,
determinados por valores politicos e econdmicos. Como o grupo social faz
parte da sociedade, seus integrantes séo os individuos que o representam e
sdo representados por ele, que, por sua vez, integra a sociedade.

O entendimento sobre os processos e fatores que determinam a formacao
da identidade torna possivel estabelecer a relagédo entre a agao individual
e os determinantes dessa acdo. Para a anadlise, é importante estabelecer
niveis e critérios, mas antes é importante entender os diferentes conceitos
apresentados.

A seguir, apresentam-se informacdes sobre identidade e os fatores sociais,
psicoldgicos e fisicos, para entender o individuo no contexto grupal e no
processo de representagao social.

1.1. Identidade

E a denominagdo dada as representacdes e sentimentos que o individuo
desenvolve a respeito de si proprio, a partir do conjunto de suas vivéncias. E
a sintese pessoal do si-mesmo, que inclui dados pessoais (cor, sexo, idade),
biografia (trajetéria pessoal) e atributos que Ihe sdo conferidos, permitindo
que o individuo faga uma representacao a respeito de si mesmo.

Ciampa (1984) inicia o capitulo intitulado ldentidade com a seguinte
argumentacéo:

“Uma pergunta aparentemente simples. Quem é vocé? E uma
pergunta que frequentemente nos fazem e que as vezes fazemos
a nés mesmos...“Quem sou eu?” Quando esta pergunta surge
podemos dizer que estamos pesquisando nossa identidade.
Como em qualquer pesquisa, estamos em busca de respostas,
de conhecimento. Por se tratar de uma pergunta feita a nosso
respeito é facil darmos uma resposta; ou nao é? Se é um
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conhecimento que buscamos a respeito de n6s mesmos podemos
supor que estamos em condigcbes de fornecé-lo. Afinal se trata de
dizer quem somos.... Experimente! N&o continue lendo antes de
responder a esta pergunta: quem é vocé”? (Ciampa, 1984, p.58)

Ao responder a esta pergunta (Quem é vocé?), atribuimos a resposta valores
e tentamos apresentar uma argumentacao que oferece ao outro informacdes
a nosso respeito, tornando possivel mostrar e retratar tudo que desejamos
como a apresentagao de um personagem.

Todo personagem pertence a uma histéria. Na vida real, quem é o autor da
historia? Nessa historia, na vida real, os autores sdo todos nés. Nos fazemos
a histéria com as pessoas com quem convivemos.

A Figura 2, a seguir, mostra uma representacao do processo de formacao da
identidade.

A ldentidade & atemporal.
E formada e transformada
a partir das relacBes
estabelecidas com os
grupos sociais

As transformacgoes do individuo indicam que a ider
mud. o de tr

céo do
n&o linear.

Figura 2: Representagéo da dindmica da formacgao da identidade.

Como pode ser observado na Figura 2, os grupos sociais se alteram e o
individuo recebe interferéncia de diferentes grupos sociais. O processo
de formacado da identidade ndo é determinado, pois, pelo tempo, mas
pela interferéncia do processo histérico na sociedade, nos grupos e, em
consequéncia, no individuo.

Como exemplo desse complexo processo, podemos pensar de cada um de
nos. O primeiro grupo social é a familia, que recebeu e recebe interferéncia
de diferentes grupos. Com o passar do tempo, a familia vai recebendo outros



individuos, que passam a integrar o grupo, mas também pertencem a outros
grupos. A rede que se forma vai relacionando informacgdes e valores a fatos
e a individuos, e formando principios. O individuo &, pois, ator nos grupos, e
constréi as representacoes a partir de ideais, opinides, informacoes e valores
presentes no contexto social.

Existem dois géneros de identidade: a pessoal e a social. A primeira,
apesar de possuir definicdo paradoxal, remete as caracteristicas pessoais
que tornam o ator social singular, Unico, isto é, diferente de todos os outros. A
identidade social, por sua vez, | esta associada as fungdes que cada um tem
como ator social e ao sentimento de pertenca em relacdo a determinados
grupos.

A identidade pessoal advém de processos sociais de assimilagdo e
diferenciagao social, ou seja, comparacdes sistematicas com os grupos de
referéncia. E perante esses grupos que o ator social se identifica, exercendo
grande influéncia, visivel ou nao, sobre o self e remetendo para um conjunto
de percepgbes que cada individuo constréi sobre quem €, em relagao a si
mesmo, aos outros e aos sistemas sociais.

Para Codo (1984), a consciéncia se faz pelo desenvolvimento dialético do
homem/natureza e do homem/homem, produzindo instrumentos e formas de
representar as agdes pela linguagem.

GRUPOS SOCIAIS

O INDIVIDUO
E SUJEITO DA
HISTORIA

!

O INDIVIDUO E
CONSTRUIDO
DE SUAS
RELAGCOES
SOCIAIS

FATORES
FISICOS/ORGANICOS
EMOCIONAIS/PSICOLOGICOS

Figura 3: Representacdo dos fatores que podem determinar a formacdo da
identidade
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A Figura 3 representa a formacéao da identidade e a relagdo entre alienagao
e consciéncia.

Afirma-se que a identidade é determinada e a alienagao e a consciéncia
sdo condi¢coes alimentadas pelos grupos. Portanto o individuo € sujeito
de sua historia.
boa parte de nossa identidade depende da maneira como
estabelecemos lagos comunicativos e encontramos formas de
pertencimento. Por isso, o processo de aprender sempre esta
profundamente influenciado pela natureza das relagbes sociais
em meio as quais a gente se encontra.(Assmann e Mo Sung,
2001, p.250)

Vamos procurar entender a ALIENACAO com argumentos de Lane (2004):

A alienacdo se caracteriza, ontologicamente, pela atribuicdo
de naturalidade aos fatos sociais; esta inversdo do humano, do
social, do histérico, como manifestagao da natureza, faz com que
todo conhecimento seja avaliado em termos de verdadeiro ou
falso e todo conhecimento seja avaliado em termos de verdadeiro
ou falso e universal; neste processo a “consciéncia” é reificada,
negando-se como processo, ou seja, mantendo a alienagdo em
relagéo ao que ele é como pessoa e, consequentemente, ao que
ele é socialmente. (Lane, 2004, p. 42)

Quando o homem atribui explicagdes aos fatos, indica que as agdes podem
ter explicagdes diferentes. Os determinantes dos comportamentos residem
nos recursos intelectuais e culturais, nos valores e nos fatores emocionais:

idemnosrecursosintelectuais e culturais, nos valores e nos fatores emocionais:
Quando o homem atribui aos fatos explicagcbées indica que as agdes podem
ter explicagdes diferentes. Os determinantes dos comportamentos residem
nos recursos intelectuais e culturais, nos valores e nos fatores emocionais

Quando o homem atribui aos fatos explicagdes indica que as agbes podem
ter explicagdes diferentes. Os determinantes dos comportamentos residem
nos recursos intelectuais e culturais, nos valores e nos fatores emocionais

tudo que aprendemos é influenciado e organizado também
por emogbes e configuragbes emocionais que envolvem
expectativas, preferéncias, prejulgamentos pessoais, alto-estima
e a necessidade/caréncia de interacdo social. As emogbes e
0S pensamentos sdo um processo tdo inseparavel que déao
literalmente forma uns aos outros. As emogbes colorem o sentido.
(Assmann e Mo Sung, 2001, p. 251)



Deve-se ter cuidado ao atribuir ao individuo “qualidade” ou “defeito”, pois pode
haver interferéncia feita com base na representacao pessoal, na situacao, no
conceito ou no fato. Na situagao profissional, por exemplo, o Administrador
Publico precisa identificar fatores que podem determinar comportamentos.
A organizagdo é um sistema complexo determinado e determinante, isto
é, influencia e ¢é influenciada pelas diferentes variaveis internas, externas,
histéricas, econdmicas e politicas. E a formagao do individuo ndo depende
somente dele proprio, portanto o primiero passo, para alterar e quebrar a
alienacao, é permitir a analise e reflexao.

Um chefe ,antes de classificar o subordinado, deve identificar os fatores que
determinam sua reacdo. Os comportamentos emitidos sdo consequéncias
de situagbes vivenciadas, aprendizagem, emogdes, habilidades e objetivos.

Os diferentes tipos de situagdes, funcbes e locais determinam reagdes
comportamentais diferentes, razao pela qual é abordado, no tépico a seguir,
o papel social.

1.2. Papel Social

A organizacao sociais € composta por individuos que interagem de maneira
regular. Torna-se possivel a descricdo do padréo regular pelo conceito de
papel social, que € o comportamento modal dos ocupantes de uma posicao
(Vecchio, 2008).

E possivel verificar alguns padrdes de comportamento quando se observam
locais de trabalho. Em um hospital, por exemplo, nao € dificil distinguir
individuos que trabalham de individuos visitantes, apenas se observando
caracteristicas, como uso de objetos e vestimenta, porém muitas vezes &
preciso verificar o papel de forma mais cuidadosa.

Ha varios aspectos importantes da constituicao de papel social,
destacando-se:

1. Em muitas organizacgdes a principal caracteristica do papel é o trabalho
que o individuo realiza.

2. Grande parte do comportamento do papel € interpessoal e consiste em
maneiras de interagir com os outros membros da organizagéao.

3. O papel pode levar a atitudes e crencgas (os gerentes/diretores, por exemplo,
tém, geralmente, atitudes diferentes das atitudes dos sindicalistas).

4. Pessoas de certas posi¢cdes usam roupas especiais, como uniforme, terno
ou roupa social, que permitem que sejam identificadas.
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5. Os individuos de posicao particular podem ter por atributos caracteristicas
genéticas, como altura ou idade. Um executivo de 30 anos € considerado
jovem, mas, no esporte, por exemplo, um jogador de futebol de 30 anos é
considerado velho.

6. Existem variagbes individuais, principalmente em fungcao das caracteristicas
de personalidade, nao tao significativas, pois, caso isso ocorra, o individuo
pode ser considerada excéntrico ou “maluco”, isto &, fora do padrao.

7. A ambiguidade de papel ocorre quando ndo ha consenso nitido sobre
expectativas geradas. Isso significa que o individuo ndo sabe o que tem de
fazer e nao tem expectativas claras sobre como os outros se comportarao
em relagcdo a ele. Ao assumir novo papel, o individuo precisa aprender
como deve comportar-se, aprendizado que oferece seguranca e facilita o
desempenho das funcdes.

O papel, geralmente, é definido como as expectativas dos outros sobre o
comportamento adequado em um cargo especifico (Muchinsky, 2004). Cada
individuo desempenha varios papéis simultaneamente (méae, pai, filho, sécio,
entre outros), mas o foco sao os relacionados aos cargos. Ao estabelecer os
principios correspondentas ao papel, destacam-se:

« E impessoal - a prépria posicéo determina expectativas, e ndo o individuo.
« E relacionado a tarefas - um papel organizacional é o comportamento
esperado em um cargo especifico.

* Pode ser dificil determinar o papel - quem deve determinar o que é
esperado?

* O papel pode ser aprendido rapidamente e pode produzir grandes
mudancas.

* Papel e cargo nao s&o iguais - uma pessoa em um cargo pode desempenhar
varios papeis.

O estabelecimento de papéis pode torna-los solidificados e, quanto melhor
for a definicdo de padrdes, maior o controle que a sociedade exerce sobre
o individuo. A cristalizagdo de papéis os torna quase como se tivessem vida
propria, exterior aos individuos que se submetem a eles, incorporando-os. As
crencgas, valores mantém a diferenciagao social. O mundo social e institucional
€ visto como uma realidade objetiva, mas quem é de fato responsavel pela
construcao € o homem (Lane, 1984).

O papel, segundo Vecchio (2008), pode ser visto em trés vertentes: papel
esperado , papel percebido e papel representado.

Papel esperado - € indicado pela organizagéo, através da descricao ou



apresentagdo de comportamentos emitidos por pessoas do grupo.
Papel percebido - € o conjunto de atividades que uma pessoa acredita que
deve desempenhar.

Papel representado - é a conduta de uma pessoa em sua posicao.

O papel é uma construgédo social que expressa valores, crencas, desejos
e objetivos. Mas tem padrbes que s&o impressos pela sociedade, que
“espera” comportamentos. Assim, € comum o professor esperar que o aluno
seja “quieto”, € comum o supervisor esperar que o auxiliar seja “obediente”,
que faz o que é “mandado”. Mas sabe-se que o individuo, quando vive sob
condicao negativa na esfera do trabalho, tem mais dificuldade para produzir
e envolver-se nas questoes relacionadas ao seu setor.

Pode-se concluir desta breve discussdo que simplesmente esperar que
um individuo desempenhe “bem o seu papel” nao deve ser a marca de um
Administrador envolvido de fato com a organizagéo, que deve saber que os
individuos é que determinam o que é a organizagao e n&o o contrario.

1.3. Grupo

Consiste na reunidao de duas ou mais pessoas que interagem em base
continua, partilham de crengas, valores e objetivos.

Como as pessoas sao seres sociais, buscam a companhia de outras para
satisfazer necessidades sociais e aumentar chances de sucesso (Vecchio,
2008). Assim, geralmente, as pessoas tomam parte em um grupo por dois
motivos: realizar uma tarefa ou meta/objetivo ou satisfazer suas necessidades
sociais.

A vida humana é grupal. Cada pessoa nasce em uma familia, composta,
por exemplo, por pais, irmados e avos. Como as caracteristicas da familia
sdo identificadas pelas reagdes comportamentais dos integrantes, € comum
estes apresentarem semelhancas. A mesma situacado pode-se verificar nos
profissionais, como advogados, médicos, militares ou musicos. Todos tém
uma maneira propria de comportar-se, que reflete ndo s6 a individualidade,
mas também o grupo a que pertencem.

Volto a defini¢do de grupo: um conjunto formado por duas ou mais pessoas,
que, para alcancgar determinado(s) objetivo(s), necessita de algum tipo de
interacao, durante um intervalo de tempo. Mas, ndo estando satisfeita com
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essa definicdo, apresento a de Reboredo:
O grupo é um devir no qual os individuos sdo possibilidades de
se tornarem sujeitos historicos a medida que superam a condigéo
de isolamento e alienagdo do “EU e TU” e se organizam nas
acdes coletivas para materializarem o projeto individual-historico.
Na luta para a realizagcdo desses projetos, o individuo estabelece
relagbes em que séo tecidos novos valores e novos projetos
politicos. (Reboredo, 2005, p.31)

Ainteracgao pode ser um dos fatores determinantes para o sucesso do grupo,
destacando-se que o numero de integrantes, a histéria dos integrantes e do
grupo, o relacionamento entre os integrantes e a perspectiva sao fatores que
afetam a interacdo e, em consequéncia, o desenvolvimento do grupo.

Naorganizacgao, oindividuo geralmente € direcionado paratrabalharem grupo.
No caso de ser orientado para o desenvolvimento de tarefas ou objetivos, o
grupo é classificado como grupo formal. O grupo informal também surge
da interacao entre os membros da organizagdo, mas a participacao destes
€ voluntaria, baseando-se com mais frequéncia na atragido interpessoal.
Os exemplos sao, respectivamente, uma equipe de futebol e um grupo que
planeja e organiza a festa para o final de ano. Geralmente os grupos nao sao
estaticos, pois se alteram e se desenvolvem ao longo do tempo.

Os estagios do desenvolvimento do grupo sao quatro, segundo Vecchio
(2008):

* Definigdo de principios - sdo questdes associadas ao inicio das atividades,
como definigdo de local, horario, cronograma.

* Negociagao - envolve os conflitos no interior do grupo, podendo surgir
hostilidade e desacordo e também a divisdo do poder.

» Consolidagao - € o aparecimento de tracos de coesao, cooperacao e senso
de responsabilidade compartilhada.

» Desempenho - faz com que o grupo estabeleca uma rede flexivel de
relacionamento para o desenvolvimento da tarefa.

Conforme Albuquerque e Puente-Palacios (2004), os estagios de
desenvolvimento do grupo de trabalho séo:

* Formacao - fase de identificacdo e de definicao de regras e de papéis de
cada participante e de reconhecimento dos participantes como membros do
grupo.

* Conflito - inicio do processo de ajuste ou negociagao, ocorrendo a definicao
de regras e da lideranca.

* Normalizacao - fase que tem a coesao como caracteristica, tornando-se



mais aberta e espontdnea a troca de informacdes. As liderancas, sendo
aceitas, definem com o grupo os papéis, as tarefas e as responsabilidades.
* Desempenho - execuc¢ado das atividades para alcangar os objetivos, etapa
em que alguns grupos conseguem até melhorar o desempenho, pois as
etapas anteriores possibilitam o reconhecimento de caracteristicas que
contribuem para a execugao.

* Desintegracéo - etapa que ocorre quando os objetivos que levaram a criagao
do grupo séo atingidos e ndo ha mais razao para ele continuar existindo.

Para administrar uma organizacao, é necessario compreender que 0 grupo
€ maior que o individuo, embora seja constituido por individuos. Deve-se,
pois, entendé-lo considerando o individuo e considerando o individuo como
reflexo do grupo a que pertence. Assim, tanto o grupo quanto o individuo se
constroem e se modificam, de forma que modificacdo em um gera mudanca
no outro.

Portanto, compreendendo que o grupo estabelece normas de convivéncia
e que estas favorecem, ou nao, a organizagdo, o Administrador deve
estabelecer suas préprias regras para interagir de maneira adequada com
ele e assim alcancar seus objetivos (Albuquerque; Puente-Palacios, 2004).

A dindmica do grupo é complexa e nem sempre € possivel identificar, de
forma clara, as fases ou estagios do seu desenvolvimento, que ocorrem de
forma que uma complemente a outra, como se ilustra a seguir.
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Figura 4: Fases ou estagios do desenvolvimento do grupo, com base em Albuquerque
e Puente-Pal&cios (2004).

Alguns fatores podem favorecer o desenvolvimento do grupo, como a
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motivacdo, a expectativa, a comunicagao, a lideranca e os estagios de
desenvolvimento das equipes. Como pode ser verificado na Figura 4, os
membros desenvolvem novas reagdes ou papéis, segundo regras discutidas
e definidas pelo grupo. Sendo alcangados os objetivos, os membros do grupo
se separam ou dispersam, podendo ser constituidos novos grupos.

Para sintetizar, podemos dizer que o grupo nado pode apenas ser uma
reunido de pessoas que compartilham normas e objetivos comuns. No grupo
os individuos compartilham normas, idéias, objetivos comuns. No grupo os
individuos fazem vinculos a partir dos mesmos interesses, necessidades
individuais e coletivas, que se consolidam na pratica do cotidiano. Além disso,
0 grupo é também uma estrutura social, uma realidade total, um conjunto que
nao pode ser reduzido a soma de seus membros, supondo alguns vinculos
entre os individuos, ou seja, uma relagdo de interdependéncia. A semelhanca
de qualquer vivéncia humana, o processo grupal implica relacées de poder
e de praticas compartilhadas e, ao se realizar, desenvolve a sua identidade
(intra-grupo e inter-grupos).

Podemos concluir que a atividade grupal tem, portanto, a dimensao externa
relacionada com a sociedade e/ou outros grupos quando é capaz de produzir
um efeito real sobre eles para afirmar sua identidade, e a interna, vinculada
aos membros do préprio grupo em diregdo a realizagcao dos objetivos que
levem em consideragdo as aspiragdes individuais ou comuns (Martins,
2007).



UNIDADE I

Aprendizagem e Aquisicao de
Novos Comportamentos:
processo cognitivo da
aprendizagem e analise de
tarefa






Objetivos Especificos da Unidade

Oferecer informacgdes para que o Administrador Publico:

*ldentifique asfases e processos cognitivos da aprendizagem parareconhecer

e propor intervencdes relacionadas a aquisicédo de novos comportamentos;

» Desenvolver estudos relacionados a comportamentos nas organizagdes

publicas;

» Conhecer o que ¢é analise de tarefa e ser capaz de definir procedimentos
para utilizagdo em situagbes de treinamento e capacitagao.

O interesse deste capitulo é subsidiar o Administrador Publico com
fundamentos que oferecam a possibilidade de entender caracteristicas que
determinam a ocorréncia de comportamentos e assim facilitar sua analise,
planejamento e intervencgao profissional.

Por comportamento podemos definir todas as agbes observaveis, mas nao
€ uma tarefa simples sintetizar informagdes sobre comportamento humano,
principalmente porque no campo da Psicologia varias correntes tedricas
vem contribuindo para este entendimento, assim decidimos focalizar o
comportamento humano do ponto do vista cognitivo comportamental e
biopsicossocial - complexo.

Por que entender comportamento humano, ou aprendizagem é importante
para o Administrador Publico?

Desde o nascimento o homem se depara com novas situagdes, cada novo
instante da vida pode produzir inUmeras situacbes consideradas novas
e assim precisam ser processadas para produzir acdes que podem ser
consideradas comportamentos.

Inicialmente estes comportamentos sao reflexos simples, como o choro, a
salivacao, o piscar de olhos, mas com o passar do tempo as experiéncias
vao determinando alteragdes significativas e mesmo estes comportamentos
tdo simples como piscar de olhos passa a ser utilizado em ag¢des planejadas
como piscar para um futuro parceiro (a). Outro exemplo é o comportamento de
passar em frente a um restaurante (churrascaria) pode provocar a salivagao,
ou ainda ouvir uma musica, o individuo lembra-se de um fato ou cena triste e
o sentimento determina a reagcao comportamental “choro”.

Estes exemplos demonstram que o nosso comportamento pode ser provocado
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por sensagdes/emocgdes, por fatos, lembrangas, pessoas, objetos, objetivos/
motivo, ou melhor, por fatores biopsicossociais.

A Figura 5, a seguir, permite que sejam identificados fatores que determinam
a ocorréncia do comportamento.

FATORES
FATORES FATORES SoclAalS
CULTURAIS 5

FATORES
PSICOLOGICOS

FATORES
BIOLOGICOS ~ FATORES
SOCIAIS

CULTURAIS

Figura 5: Fatores que podem interferir na ocorréncia de comportamentos.

Como se observa pela Figura 5, o comportamento pode ser determinado
por fatores de ordem histérica, social, cultural, econémica, emocional,
psicolégica e bioldgica. Esses fatores ndo sao estaticos. Assim, em
cada nova situacdo vivida, sdo alterados, provocando alteracbes nos
comportamentos. Essa representacao indica que o mesmo individuo pode
alterar a emissdo do comportamento em fungéo das relagdes estabelecidas
entre os diferentes fatores. Essa dindmica nada linear é alimentada e, em
consequéncia, novas ocorréncias podem ser verificadas.

Considerando esse processo dindmico de relagdes, pode-se concluir que
0s comportamentos nao podem ser previamento definidos, mas podem ser
previstos. Apesar desses fluxos dindmicos e nao lineares, estudos sobre
comportamento e aprendizagem podem auxiliar na identificagdo de alguns
padrbes, mas é necessario o estudo anterior sobre as variaveis ou os fatores
que determinam esse complexo movimento.

SegundoHersey e Blanchard (1986), o comportamento é geralmente motivado
pelo desejo de alcangar algum objetivo, nem sempre de forma consciente.
Os motivos sdo necessidades, desejos ou impulsos. Os objetivos estao fora
do individuo e frequentemente sdo esperados. Sdo conscientes, podendo



ser considerados como metas.

Skinner (1993) afirma que uma parte do universo esta contida no individuo
e que seria loucura ignorar ou negligenciar informagdes e sentimentos
verificados ou observados quando se estabelece contato com o mundo
exterior através do comportamento verbal ou relato verbal. O autor mostra a
importancia do relato sobre o comportamento, que pode ocorrer como:

a. Comportamento usual - Apergunta “o que é que vocé esta fazendo?” pede
uma informacao que pode estar fora do alcance de quem pergunta, como
ocorre quando se fala com alguém ao telefone, porém o mais importante, no
caso, é oferecer ao individuo que foi interrogado a possibilidade de organizar
0 pensamento sobre o seu comportamento.

b. Comportamento provavel - Tender a fazer algo € uma metafora. Quando
acontece algo de errado, por exemplo, com alguém do setor em uma ocasiéo
solene, o individuo pode dizer ‘tive vontade de rir’. O comportamento é
provavel porque esteve presente em situacdes anteriores.

c. Comportamento perceptivo - Quando é feita uma pergunta sobre
certa situacao observada, como “esta vendo aquilo?”, é esperado que seja
apresentada a descrigdo do que é visto.

d. Comportamento passado - Respostas a certas perguntas, como “o que
vocé fez ontem?, sugerem o relato de comportamento realizado. Ndo se
descreve constantemente o comportamento, embora seja possivel descrevé-
lo mais tarde.

e. Comportamento encoberto - Uma pergunta, como “o que vocé esta
pensando?”, pode indicar comportamento encoberto, o que o individuo
imagina, fantasia, como meios de “ver” algo ngo visto.

f. Comportamento futuro - Uma pergunta dificil, como “o que é que
vocé vai fazer?”, pode indicar que a resposta nao é, evidentemente, uma
descricao do proprio comportamento futuro. Pode indicar desejo, interesse,
comportamento encoberto a ser provavelmente realizado. Enunciados acerca
do comportamento futuro frequentemente envolvem a palavra “sinto”.

Responder a um estémago vazio obtendo ou ingerindo comida é
uma questao; saber que estd com fome é outra. Caminhar sobre um
terreno acidentado é uma questao; saber que esta fazendo isso é outra.
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Assim, para entender o comportamento humano, é preciso inicialmente
identificar em quais niveis se tem interesse.

De forma resumida, pode-se dizer que fatores ou variaveis individuais e
ambientais afetam o comportamento ou interferem nele. Portanto estudar o
comportamento considerando a organizagao exige um esfor¢co de considerar
as pessoas em circunstancias de trabalho. Por outro lado, ha comportamento
indiretamente ligado a organizagdo por clientes, fornecedores, grupos
politicos, grupos sindicais, enfim todo e qualquer grupo que acompanha o
ambiente no qual a organizagao se encontra inserida (Bergamini, 2008a).

Considerando que o comportamento precisa ser reconhecido, € fundamental
que o autoconhecimento seja ponto central nas agbdes do individuo .
Identificar, sentir, relatar fazem parte da tarefa de autoconhecer, assim como
prever e até controlar:

“O autoconhecimento é de origem social. S6 quando o mundo
privado de uma pessoa se torna importante para as demais é
que ele se torna importante para ela propria. Ele entao ingressa
no controle de comportamento chamado conhecimento. Mas o
autoconhecimento tem um valor especial para o proprio individuo.
Uma pessoa que se “tornou consciente de si mesma” por meio de
perguntas que lhe foram feitas esta em melhor posigao de prever

e controlar seu proprio comportamento.” (Skinner, 1993, p.31)

Sera que o Administrador Publico pode explorar o rico potencial humano
do autoconhecimento? Como pode ele ser utilizado?

Infelizmente a tendéncia humana é a realizacao de interpretagbes voltadas
paraimpressodes pessoais, utilizando “achoque”, determinando principalmente
a tendéncia a realizagdo de inferéncias sobre as agbes/comportamentos
dos outros. Para conhecer o comportamento, é fundamental o estudo dos
fatores que o determinam, o que pode ser o foco do trabalho na organizagao,
a comegar pela condigdo de que o préprio individuo precisa conhecer seus
comportamentos e identificar os fatores que podem determina-los.

Entender o comportamento humano é mais que observa-lo, pois ja se salientou
que varios fatores sao responsaveis direto e indiretamente pelas reagoes.
Mas, para instigar ainda mais este assunto, vamos discutir o processo interno,
ou melhor, o processo cognitivo responsavel pela aprendizagem.

2.1. O Processo Cognitivo



Pode parecer estranho discutir este assunto com o Administrador Publico,
parecendo que deve ser focalizado com o Professor/Educador. Mas é preciso
entender por que discutir o processo cognitivo.

Inicialmente gostaria de salientar a relagao entre cogni¢ao e pensamento,
cognicao e aprendizagem. O processo cognitivo € complexo e ocorre
internamente ao individuo. Para entendé-lo, vamos utilizar um modelo
didatico apresentado a seguir.

FATORES | PROCESSO COGNITIVO

FASES DO PROCESSO DE
APRENDIZAGEM

(INTERNAS)

ALIMENTADO POR
FATORES INTERNOS

Figura 6: Representagao das fases do processo de aprendizagem.

Como pode ser observado na Figura 6, o processo de aprendizagem &
composto por fases internas que se relacionam e sao alimentadas por fatores
internos e externos.

Vamos conhecer melhor as fases do processo de aprendizagem e sua relagao
com o comportamento do individuo na organizagao.

Motivagdo - E a primeira fase do processo, determinada por diferentes
fatores, como a histéria de vida do individuo, suas experiéncias, necessidades
e expectativas diante das diferentes situa¢des do dia a dia, além dos fatores
internos, como os emocionais e bioldgicos ou organicos. Quando o individuo
tem interesse, ou seja, esta motivado, ele inicia o processo cognitivo e abre
caminho para a ocorréncia da fase atencgao.

Atencao - Importante fase, € o momento em que o individuo vai selecionar
e identificar as informagbes relevantes para a realizagdo do processo de
percepgao, em que sao codificadas as caracteristicas para que o significado
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seja atribuido.

Retencgao - Fase em que, apds o processo de atencao, as informacdes sao
retidas, guardadas, para serem processadas quando for necessario. Cada
individuo processa as informacdes de forma diferente, principalmente porque
as habilidades individuais interferem no processo. Como exemplo, pode-se
citar a facilidade ou dificuldade do individuo em guardar informagdes visuais,
auditivas ou tateis. O processamento também depende do repertério de
informacoes previas do individuo, que pode utilizar o processo de associagao,
além do tatil, do auditivo e do visual, para reter nova informacéo.

Evocagio - E um processo que ocorre pela necessidade de “lembrar” uma
informacao que foi retida, podendo ser desencadeado de forma individual/
interna ou externa, quando o individuo é provocado a buscar uma informagao
para resolver uma questdo, um problema, para responder a uma situagdo. E
um processo interno que tem como objetivo central a busca de informacgoes.
Identifica-se o resultado pela reagao comportamental, como a argumentagao
verbal e a elaboragdo de uma resposta escrita ou gestual.

Associagao - E uma fase muitoimportante, em que o individuo, pela evocaco,
identifica diferentes informacdes que podem ser processadas e relacionadas
a informagdes novas ou as mesmas informacgdes, mas em situagdes novas.
A capacidade de associar provoca no individuo a busca por explicagdes e
exemplificacdes. E comum uma informagdo ser processada e determinar
a relagdo com outra informagéo previamente guardada. Portanto esta fase
pode auxiliar o individuo na execucgao de situagdes futuras, principalmente
quando ele consegue generalizar as informacoes.

Generalizagdo - E a fase responsavel por consolidar as informagdes
que foram associadas e que podem ser aplicadas ou utilizadas em novas
situacdes. Trata-se de uma importante operacdo mental que tem o poder de
simplificar reagdes e permitir construgdo de novos processos, favorecendo
o desenvolvimento da criatividade, pois, mesmo sem nova informacao, o
desenvolvimento de outra se torna possivel.

Feedback - E a retroalimentagao do individuo com o retorno sobre o processo.
Neste caso o feedback é do individuo a partir da experiéncia, podendo ser
também alimentado pelo meio externo.

O homem é capaz de processar as informagdes, mas o processo é individual
e alimentado por fatores internos e externos, merecendo sempre cuidado
quando é analisado.



A complexidade das relagdes estabelecidas ao longo da vida oferece ao
homem a capacidade de processar essas fases e provocar diferentes reacoes
comportamentais e emocionais. Costumo dizer que ele é muito poderoso,
pois é capaz de produzir uma “Ulcera”. Assim sendo, pode ser muito mais
eficaz resolver o problema causador da “Ulcera”, mas nao é o que ocorre.
Em casos semelhantes a esse, € comum precisar de auxilio externo e em
algumas situagdes o individuo ndo consegue identificar por que ocorreu o
problema e como pode resolvé-lo.

Considerando que as fases cognitivas do processo de aprendizagem
ocorrem internamente, a pergunta é: Por que conhecé-las é importante
para o Administrador Publico? E possivel interferir nesse complexo
sistema?

Para responder a essas questdes, vamos nos reportar a seguinte situagao:
todas as fases do processo de aprendizagem sao alimentadas por fatores
internos e externos. Dessa forma, sera que os fatores externos podem ser
“controlados”, “determinados”, “facilitados”? Esta é a maior questdo, pois,
caso os fatores externos interfiram, conclui-se que os ambientes “podem”
determinar reagdes comportamentais.

Facilitar é diferente de controlar, diferente de determinar. Vamos discutir a
possibilidade de as fases serem facilitadas pelo ambiente externo, e nao
controladas ou determinadas, pois, para controlar e determinar uma acgao, é
necessario que as variaveis sejam totalmente dependentes.

O que significa facilitar o processo de Motivagdo, Atengao, Retengéo,
Evocacgao, Associagéo, Generalizagao e Feedback?

Facilitar significa oferecer condi¢cdes para ocorrerem as fases. E
necessario entender, pois, que cada fase tem caracteristicas especificas,
necessitando de facilitadores especificos. Portanto vamos verificar os
facilitadores de cada uma das fases.
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Quadro 1: Fases do processo cognitivo da aprendizagem e os facilitadores

FASES Facilitadores Facilitadores

Internas/Iintrinsecas | Fatores Externos Fatores Internos

MOTIVACAO Experiéncias anteriores | Interesse, motivo,
Ambiente - dados - objetivo
informacoes

ATENCAO Informagdes, Reconhecimento
estimulos, dicas das informacbes
relevantes de apresentadas ou
destaque. Utilizacao parte das informacdes
de linguagem (visual, apresentadas.
auditiva, tatil) de facil Identificacao de
reconhecimento pelo caracteristicas
individuo. especificas.

RETENGAO Exercitar, utilizar,

visualizar, ouvir,
reconhecer, identificar

EVOCAGCAO Ser questionado, Buscar, reconhecer
resolver um problema
ASSOCIAGAO Apresentacao de Reconhecer

situagbes semelhantes. | caracteristicas
semelhantes e diferentes
para a organizacgao de
nova estrutura

GENERALIZAGAO | Apresentagéo de novos | Associar novas situagdes
problemas, utilizando [ com informagdes retidas.
informacdes retidas em
situacdes semelhantes.

FEEDBACK Retorno sobre Verificar a realizagao
comportamento, da ocorréncia do
desempenho comportamento

autoavaliando o
desempenho.

Quadro 1: Fases do processo cognitivo da aprendizagem e facilitadores

A partir das informagdes apresentadas no Quadro 1, verifica-se que as fases
sdo internas , mas podem ser facilitadas, ou nao, por fatores externos. Esse
dado pode ajudar, de forma significava, o Administrador Publico, na proposta
de formas de andlise de situagées e de agbes e intervengoes.

Segundo Morin, Tornelli e Pliopas (2007), o individuo demonstra preocupagao
com uma eventual estagnagdo de sua carreira. A perspectiva de galgar as
escalas hierarquicas traz sentido ao trabalho. Esse € o crescimento desejado



e esperado no mundo organizacional. Porém se acredita que a ascensao
organizacional ocorre primeiro para os mais competentes, para os mais
aptos. Assim, o trabalho com sentido passa a ser aquele que proporciona a
aquisicao de habilidades e conhecimentos, que permite o aprimoramento de
competéncias do individuo.

“Aprendizagem é a mudanga de comportamento relativamente
permanente, que ocorre como resultado da experiéncia. Uma
caracteristica distinta dessa definicdo é o termo mudancga. Para
afirmar que ocorreu uma aprendizagem, uma mudanga ou
modificagdo do comportamento precisa ser evidente. Também
precisa ser mais que temporaria. Deve ser possivel atribuir
essa mudanga a ocorréncia de um evento. Portanto, embora
aprendizagem seja processo que nao conseguimos observar
diretamente, podemos inferir que ela ocorreu quando observamos
uma mudancga de comportamento um tanto quanto permanente”.
(Vecchio, 2008, p.52)

Portanto administrar uma organizagdo requer conhecimento do
comportamento humano. Comportamento organizacional (CO) é a ciéncia
que estuda os comportamentos emitidos em situacdes de trabalho, para
auxiliar o desenvolvimento de estratégias, para instalar ou ensinar novos
comportamentos. O campo do comportamento organizacional utiliza
muitos conceitos e métodos da Psicologia, das Ciéncias Sociais, das Ciéncias
Politicas e da Antropologia, porque todos s&o relevantes para a compreensao
do comportamento nos cenarios organizacionais. Pode-se diferenciar o
comportamento organizacional de outros campos relacionados, por
sua énfase no estudo cientifico dos fenébmenos comportamentais em nivel
individual e grupal.

A teoria organizacional tem como objetivo central a organizagdo como
unidade de analise. Assim, focaliza principalmente fendmenos organizacionais
e ambientais. O gerenciamento de recursos humanos ou administragao
de pessoal procura aplicar os principios das ciéncias comportamentais
ao local de trabalho, preocupando-se com a aplicacdo do conhecimento
organizacional para o desenvolvimento de processos de selecéo, avaliagao e
treinamento. O desenvolvimento organizacional tem como meta o melhor
desempenho da organizacgéao.

O comportamento organizacional € um campo micro-orientado para ateoria;
0 gerenciamento de recursos humanos € um campo micro-orientado para
a pratica, tentando aplicar os principios das ciéncias comportamentais no
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local de trabalho, criando e implementando sistemas para atrair, desenvolver
e motivar as pessoas no ambito da organizacéo. A teoria organizacional
€ um campo macro-orientado para a pratica, procurando entender o
desenvolvimento organizacional e elevar o desempenho da organizag&o por
meio da introdugdo de mudancas sistematicas na sua estrutura.

Existem duas linhas de pensamento no campo da CO: o método da
contingéncia e o movimento de cultura de qualidade. O método da
contingéncia tenta explicar e prever o comportamento a partir de uma analise
das interdependéncias das forgcas pessoais e situacionais. O movimento
da cultura de qualidade focaliza o papel da cultura corporativa, ou seja,
se a participagcado dos colaboradores na tomada de decisdes é encarada
como demonstracédo de compromisso e lealdade, o que, por sua vez, afeta a
qualidade do trabalho.

Assim, podemos afirmarque a partirde Vecchio (2008) que o comportamento
organizacional - CO, é o estudo sistematico do comportamento de pessoas
€ grupos no interior das organizagoes.

Apds a Segunda Guerra Mundial, comecou a se desenvolver, no contexto do
comportamento organizacional, o método de contingéncia e a cultura de
qualidade. O principio do método de contingéncia € que o comportamento
€ complexo para ser explicado por alguns principios simples e diretos. assim,
sao reconhecidas as interdependéncias dos fatores pessoais e situacionais
na determinagéo dos comportamentos na organizagao. A cultura corporativa
ou cultura de qualidade enfatiza o trabalho em equipe e a maior cooperacgao,
por outro lado enfatiza o valor. Porém se pode destacar que os desafios
enfrentados no século XXI| estdo relacionados com diversidade da equipe
de trabalho, trabalho terceirizado e temporario e expressao das emogdes no
trabalho.

Diversidade da equipe de trabalho: As acdes afirmativas e o compromisso
com oportunidades iguais devem ser preocupacgoes.

Trabalho terceirizado e temporario: O temporario parece ocupar
lugar permanente na equipe de trabalho. Sob o lado positivo, o emprego
temporario oferece ao individuo uma oportunidade para adquirir experiéncia
e desenvolver aptiddes. Uma preocupacao importante, entretanto, consiste
em como gerenciar eficazmente colaborador que ndo tem o compromisso de
lealdade, de pertencga a organizagéo.
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As emocgdes e os sentimentos se inter-relacionam em algumas situacoes,
mas isso n&o constitui regra geral.

“As emogbes estdo intimamente relacionadas a percepgéo
da prontiddo para a agdo do organismo e séo desencadeadas
pelas sensacées fisiolégicas, ao passo que 0s sentimentos séo
desencadeados pela interpretacdo cognitiva da situagdo, que
muitas vezes ja esta registrado na meméaria”. (Gondim, Siqueira,
2004, p.209)

A possibilidade de convergéncia entre valores pessoais e organizacionais
também parece mediar o comportamento dos trabalhadores nas organizagao,
visto que contribui para a formacido de percepgado favoravel da dinamica
organizacional, com repercugbes substanciais no desempenho e no
envolvimento com o trabalho.

O ser humano, ao se inserir em determinado tipo de organizagao, carrega
consigo multiplos valores pessoais herdados de sua cultura transmitidos
por pessoas que lhes sao signuficativas. (Gondim; Silva, 2009, p. 166)

As discussodes teoricas dos estudiosos que se dedicam as relagbes entre
cognicao e afeto, pensamento e sentimento, razédo e emogao, ainda nao
oferecem resposta satisfatéria a seguinte indagacao: As emocgodes estao sob
o dominio cognitivo ou séo elas que exercem o controle sobre a cogni¢cao?

A cognigao permite avaliar o estimulo desencadeador de emogdes positivas
e negativas e preparar um repertorio individual flexivel que oferece a
possibilidade de evita-lo ou ativa-lo, em vez de reagir automaticamente.

E importante admitir o seguinte:
“as emocgdes e os afetos estao relacionados a contextos sociais
e culturais, e além disso, reconhecer que os ambientes laborais,
familiares, religiosos e politicos exercem papel significativo na
manifestacao destes fenémenos intra e interpessoais facilita a
compreensdo da importancia de sua investigagdo no contexto
das organizac¢6es”. (Gondim; Siqueira, 2004, p.216).

Aseguir, apresentam-se algumas informacdes sobre a afetividade no contexto
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do trabalho, considerando as condi¢des ambientais, sociais e individuais que
podem contribuir para o bem-estar do trabalhador.

2.2. Afetividade no contexto do trabalho nas organizagées

As diferengas individuais, no trabalho, podem tornar a interacao social
estimulante ou frustrante. Tracos afetivo-emocionais sao caracteristicas
que retratam como os individuos manifestam emocdes e sentimentos e
se comportam, revelando diferengas. O modelo dos cinco grandes fatores
(Gondim e Siqueira, 2004) vem sendo utilizado nos estudos sobre afetividade
no trabalho:

* Neuroticismo: ansiedade, hostilidade raivosa, depressao, autoconsciéncia,
impulsividade e vulnerabilidade.

* Extroversao: cordialidade, assertividade, atividade, busca de excitacéo e
emocoes positivas.

* Sociabilidade: confianga, sinceridade, altruismo, modéstia e ternura.

* Realizagao: competéncia, ordem, cumprimento de deveres, realizacao,
autodisciplina e deliberacgao.

» Abertura a expectativa: fantasia, estética, sentimentos, agdes, ideias e
valores.

Segundo a literatura, pessoas emocionalmente inteligentes estdo aptas
a reconhecer os seus estados emocionais e os de outras pessoas e tém
a possibilidade de solucionar problemas e regular agdes, mesmo no
trabalho. Trés processos mentais sao utilizados para processar informacgdes
emocionais:

» Avaliacao: Refere-se a anadlise de expressoes, capacidade de escolher a
maneira de expressar emog¢des em um dado contexto.

« Regulagdo: E 0 mecanismo de controlar as emogdes e humor e reagir
adequadamente no convivio social.

» Utilizagao: Possibilita 0 uso adequado das emogdes durante a resolugao de
problemas cotidianos, ou em situagdes que exigem um raciocinio complexo,
permitindo elaborar adequadamente planos futuros, manter pensamento
criativo e buscar caminhos para o alcance de metas.

Estes trés processos mentais indicam que o individuo precisa reconhecer
seu estado emocional. Ndo é uma tarefa facil, mas atualmente alguns
recursos vém sendo utilizados para auxiliar a verificacdo de estados
emocionais, os chamados biofeedaback. Equipamentos de biofeedback
podem auxiliar profissionais a identificar alteracbes nas reacgotes fisicas/
organicas, oferecendo informacdes para o processamento das informagdes.



Um exemplo sao os equipamentos que medem batimento cardiaco ou suor.
Alguns equipamentos destinados a atividades esportivas estio utilizando esta
tecnologia, mas infelizmente os usuarios ndo tém informagdes suficientes
para verificar e avaliar os dados apresentados e associar ao seu desempenho
fisico, alterando, acelerando ou diminuindo a atividade conforme a indicacao
do equipamento. Esses recursos, sendo bem utilizados, podem favorecer
aqueles individuos que nao tém muito interesse em desenvolver atividades
fisicas, mas precisam realiza-las por indicagcdo médica.

E muito comum a desisténcia ou a chamada “alta por conta prépria”, que
ocorre porque o individuo ndo aprendeu a identificar suas reacées e muitas
vezes espera comportamentos quase incompativel com seu caso, como,
por exemplo, alguém que precisa emagrecer espera perder peso, 0 que
nao acorre rapidamente. Mas a alteragcdo do batimento cardiaco, apés
determinado tempo andando na esteira, pode ser verificado e pode ser uma
indicagdo para que o individuo continue seu treino. A indicagcéo de reagbes
emocionais deve ser verificada quando um trabalhador precisa desenvolver
determinado tipo de trabalho que causa ansiedade: ele deve identificar o
estado emocional e alterar sua reagao.

Aintensidade emocional determina diferentes niveis de “excitacao fisioldgica,
sentimentos, processos cognitivos e reagdes comportamentais”’, o que
ocorre sob forma de resposta a uma situacdo considerada significativa
para o individuo. Uma situagao interessante, por exemplo, provoca reagdes
emocionais. Bergamini (2008b, p.129), afirma: “(...) quanto maior a motivagéo,
maior sera a intensidade emocional que a acompanha. A indiferenca
emocional traduz auséncia de intensidade emocional, seja no sentido da
emocao de atragdo, ou aversao”.

A maturacdo emocional ndo ocorre necessariamente com o passar do
tempo. As experiéncias vividas sao fundamentais para que o individuo
aprenda. Deve-se lembrar que apenas as reagdes ou comportamentos sé&o
observaveis, assim podem apenas indicar estados emocionais.

O termo emocgao vem do latim de emovere, aquilo que pdée em movimento
(Bergamini, 2008b). As reagdes comportamentais ocorrem a partir de
determinantes emocionais e, por esse motivo, os indicadores de estados
emocionais precisam ser focalizados pois podem revelar e indicar o
sentimento.

E freqiiente em situagdes de trabalho ocorrer expressdes ou indicadores
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de estados emocionais positivas e negativos, mas o mais importante é o
individuo conseguir identificar e controlar. Como exemplo podemos citar o
caso de um trabalhar que esta com “raiva” do chefe porque ndo permitiu a
saida para assistir o jogo de futebol do Brasil. Este trabalhador esta “sentindo
raiva”, mas como ele demonstra este sentimento - ele grita com o chefe; ele
emite uma expressao de raiva; ele apresenta argumentais verbais; - estes
seriam indicadores de estado emocional.

Por muito tempo os estudos sobre o mundo do trabalho e das organizagdes
apresentaram a racionalidade como foco central, porém as experiéncias e as
atuais investigacdes vém demonstrando que os conceitos racionais, analiticos
e objetivos ndo sao suficientes para desvendar os fatores que determinam
os comportamentos. As emocdes fazem parte do cotidiano, incluindo o dia a
dia nas organizagoes.

2.3. Analise de Tarefa

E uma metodologia que se utiliza de técnicas especificas para coleta de
informacdes de um sistema, tendo como objetivo organizar, analisar e
tomar decisdes sobre o desenvolvimento de projetos. E um método que
pode auxiliar a identificagdo de dados, entretanto ha uma vasta gama de
variagdes no método, razéo pela qual apresentamos algumas informacgoes
que podem ser Uteis para o Administrador Publico desenvolver um sistema
que permita organizar e sistematizar os dados de forma a auxiliar os gestores
no acompanhamento do desempenho comportamental.

A descricao de tarefa é como o esboco esquematico ou um mapa, é um
esquema aproximado de como a tarefa € desenhada. Nao tem por objetivo
investigar em detalhes as condi¢des do individuo (trabalhador), os tipos
de aprendizagem envolvidos ou as condigdes especiais e as restricoes. A
descricao de tarefa somente sugere os tipos de habilidades que o individuo
deve possuir para realizagdo dessa tarefa. Nao analisa exaustivamente as
habilidades, nem identifica os tipos de aprendizagem envolvidos (Dauvis;
Alexander, 1979).

Consideram-se estas informagdes sobre a descricdo da tarefa para o
Administrador Publico, que deve proceder considerando as seguintes
etapas:

* Identificacédo das caracteristicas do individuo;

» Comportamento de entrada ou habilidades iniciais;

* Definigdo dos objetivos intermediarios e finais;



* Definicao das habilidades intermediarias e finais;
* Identificacdo das condi¢des que serdo oferecidas para o desenvolvimento
das habilidades.

Umaimportante fungédo da analise de tarefa € auxiliar o planejador de sistema
de aprendizagem para desenvolver uma estratégia de treinamento, levando
em considerac¢ao as habilidades iniciais do individuo e as necessarias para
iniciar o processo. Na Figura 7, a seguir, € possivel identificar caracteristicas
do procedimento de analise de tarefa.

Comparan
COMPEtamentos
deentradae
posslidos

Figura 7: Representagao do procedimento de analise de tarefa.

Sao estes os tépicos relevantes sobre analise de tarefa:

« E um processo de analisar e articular a tarefa que os usuarios querem ou
devem desempenhar, pelo uso de materiais.

* Inclui descricdo detalhada tanto de atividades fisicas como mentais,
duracéo da tarefa, frequéncia da tarefa, alocacao da tarefa, complexidade
da tarefa, condigcbes ambientais, vestimenta e equipamento necessarios e
qualquer outro fator envolvido ou requisitado por uma ou mais pessoas para
desempenhar uma dada tarefa.

*Decompde umatarefacomplexaemcomponentes, que sao os conhecimentos
procedimentais e declarativos.

» Traz uma descri¢cao detalhada daquilo que uma pessoa competente faz ou
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deve fazer quando executa uma tarefa.

* Pode ser usada com diversos objetivos, como projetar, avaliar, e automatizar,
possuindo, pois, diversos niveis de abstracao.

« E usada nas areas de treinamento, selecao de pessoal, design instrucional,
IHC, etc.

Questdes relevantes para o desenvolvimento do planejamento de analise
de tarefa:

» Quais sdo os passos fisicos e /ou mentais que a pessoa tem que atravessar
para completar a tarefa?

» O que a pessoa tem que saber (ou saber fazer) para realizar a tarefa?

2.3.1. Tipos de analise de tarefa:

Analise de Tarefa Hierarquica

« E desenvolvida do geral para o especifico.

* Foca-se em uma taxonomia de aprendizagem.

« E representada em niveis de tarefas.

* Tem o nivel mais alto correspondendo a tarefa mais complexa, enquanto
0s niveis mais baixos correspondem a requisitos necessarios para as tarefas
mais complexas.

Analise de Tarefa Procedimental:

« E desenvolvida linearmente e sequencialmente, passo a passo.
» Tem um fluxo direcional.

* Tem um comeco e um fim.

* Foca-se no processo.

« E representada por fluxogramas.

2.3.2. Aspectos da tarefa que devem ser analisados:

* processo;

» frequiéncia;

* treinamento;

» dificuldade;

* importancia;

* duracéo;

* custos;

* consequéncias;
* contexto;

* estrutura;



* seguranca / prevengao;

* aprendizagem;

« facilidade de lembrar;

* l[aténcia (tempo de reacgao).

Considerando que a analise de tarefa é, segundo Muchinsky (2008), uma
fase de analise das necessidades de treinamento destinada a identificar quais
tarefas, em um cargo, devem ser desenvolvidas, trata-se de um procedimento
que pode ser muito significativo na organizacao. Portanto € importante que o
Administrador tenha informacdes para utilizar ou orientar a sua utilizagao em
situacoes de treinamento.
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UNIDADE Il

Saude e Trabalho






Objetivos Especificos da Unidade

Oferecer informacgdes para que o Administrador Publico:

* |dentifique caracteristicas e as causas do estresse;

» Conhega o conceito de saude mental e relacione com situagées no
trabalho.

3. 1. Estresse no Trabalho

Estresse constitui a forma de resposta do organismo, por indicadores
fisioldgicos e emocionais, a situagdes que representam ameaca. Pode-se
dizer que o estresse é produzido pela interagcdo do homem com o meio fisico
e sociocultural, como consequéncia das condi¢cbes internas e externas.
Os fatores equilibrio/desequilibrio, adaptacdo organica/desestabilizacao
psicofisica podem favorecer, ou nao, o individuo na relagdo com o meio
e provocar reacdes nao esperadas ou adequadas. Portanto o estresse é
produzido pela relagao entre fatores bioldgicos, psicoldgicos e sociais.

O estresse é parte das experiéncias pessoais do cotidiano, mas € multiplo
e pode estar ligado a diferentes problemas, como intervencao cirurgica,
excitagdo emocional, cansago mental e corporal, fadiga, dor, medo, exigéncia
de concentracéo, frustracdes, perda ou necessidade de mudanca.

Na concepgéao biologica do estresse apresentada por Selye e citada por
Samulki, Noce e Chagas (2009), identifica-se a presenca de trés indicadores,
aumento do cortex supra-renal, atrofia do tecido linfatico e ulcera estomacal.
Outro fator indicado é o processo denominado “reagao de alarme”.

“Na reacdo de alarme, o organismo apresenta as mudancas
caracteristicas decorrentes da primeira agdo dos estressores. Ao
mesmo tempo abaixa a sua resisténcia aparece se for compativel
com a agdo prolongada do estressor com uma adaptacdo a
situagcdo estressante. Os sinais corporais caracteristicos da
reacdo de alarme desaparecem totalmente. Os sinais corporais
caracteristicos da reagdo de alarme desaparecem totalmente, e
a resisténcia eleva-se acima das condi¢bes normais. O estagio
de esgotamente desenvolve-se quando a acdo do estressor
esgotar-se a energia de adaptagao”. (Sumulki; Noce; Chagas,
2009, p.234)

Diante das explicacdes do estresse na concepc¢ao bioldgica, destaca-se que
€ a reacao inespecifica do organismo perante qualquer exigéncia.
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Estigio 1 Estigio 2 Estigio 3
Alarme Resisténcia Exaust3o

Nivel de resisténcia
Resposta ao Evento Normal
Estressante

Figura 8: Representagao dos estagios e niveis do estresse, baseada em Samulski,
Noce e Chagas (2009).

No estagio de alarme, os musculos ficam tensos, o ritmo respiratério se
acelera, a pressdo sanguinea e o numero de batimentos cardiacos aumentam.
Em seguida, o individuo sente ansiedade, raiva e fadiga. Essas respostas
indicam que ela esta resistindo ao estresse.

Durante o estagiode resisténcia, oindividuo pode tomar decisbées inadequadas
ou ficar doente. Como ndo é possivel manter a resisténcia por muito tempo,
ocorre a exaustao, em que ele desenvolve doengas induzidas, como dores
de cabeca e ulcera.

Quando um trabalhador se sente pressionado pelo chefe, pode discutir e
enfrentar a situagdo ou evadir dela. A agcado pode nao ser adequada e as
respostas fisioldgicas ao estresse podem demonstrar o estado que o
organismo se encontra.

Quais as causas que podem determinar o estresse no trabalho? Esta pergunta
€ muito importante, pois pode mostrar alguns caminhos para que os fatores
sejam trabalhados.

3.2. Causas do Estresse

Fatores pessoais

Alguns individuos pessoas sao mais propensos ao estresse que outros.
Os impacientes, competitivos e os que julgam estar constantemente sob
pressao do tempo apresentam comportamentos agressivos, tentam realizar
varias coisas ao mesmo tempo e apresentam dificuldade para relaxar. Essas
caracteristicas podem determinar mais probabilidade de estresse. Os mais



tranquilos, menos competitivos, os que ndo apresenta problemas relacionado
sao tempo apresentam menos probabilidade de estresse.

Fatores interpessoais

O ciume e a inveja sao considerados emogdes negativas. O ciime pode ser
definido como um conjunto de pensamentos, emocgdes e comportamentos
que resultam de uma perda de auto-estima e da ndo obtencdo de
resultados concretos associados a um relacionamento de trabalho. A inveja,
frequentemente confundida com ciime, pode ser definida como um conjunto
de pensamentos, emocgdes e comportamentos resultantes da perda de
auto-estima, em resposta a uma pessoa que obtém resultados almejados
pessoalmente. Embora a inveja e o ciume sejam considerados emocgdes e
nao estressores, sao indutores de estresse, pois surgem da percepcao de
ameaca no ambiente de trabalho.

Fatores organizacionais

S&o varios sdo os fatores da organizagao que podem provocar ou favorecer
o estado de estresse. Alguns deles:

* Alteracao na rotina de trabalho;

* Mudanga ou entrada de novas pessoas no setor;
* Numero de pessoas no setor ou no grupo de trabalho;
* Desenvolvimento de atividades novas;

* Relacionamento interpessoal;

* Estilo de lideranga do setor;

* Falta de clareza quanto as atividades do setor;

» Organizagao do espaco fisico;

* Manutencao do ambiente e dos equipamentos;

* Implantagao de novos procedimentos;

* Recursos tecnoldgicos;

» Comunicagao interna e externa;

* Planejamento de férias no setor;

* Rotatividade de trabalhadores;

* Mudanca de gestores/lideres;

» Manutencao financeira;

* Divisao de tarefas e fungoes - hierarquia;

* Definicao de papéis;

» Capacitagao - plano de carreira;

» Habilidade e competéncias;

* Motivagao;

* Plano de saude;

» Aposentadoria.
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Todos esses fatores sao inter-relacionados e interdependentes. Para que a
gestao ocorra de forma a facilitar o envolvimento dos trabalhadores, tentando
evitar situacbes que podem provocar mais ansiedade e, em consequéncia,
emocoes negativas, € importante a analise de todos, da cultura organizacional,
e das politicas publicas que orientam a organizacao.

Alteragdo na rotinade trabalho

Mudanga ou entrada de novas pessoas no setorn
Numero de pesseas ne setor ou ne grupe de trabalho
Desenvolvimento de atividades novas
Relacionamente interpessoal

Estilode liderangado setor

Falta de clareza quanto as atividadesdo setor
QOrganizacdodo espaco fisico

Manutengdo do ambiente e dos equipamentos
Implantacdo de novos procedimentos

Recursos tecnoldgicos

Comunicacdo internae externa

Planejamento de fénias no seton

‘ Rotatividade detrabalhadores
Mudanca de gestores/lideres
FATORES CULTURAIS |(¢—> Manutengéo financeira
ivisdo de tarefas e funcoes — hierarguia
ode papeis
FATORES Capacitagdo—planode carreira
ECONJOMICOS Tk Habilidade e competéncias
i Motivagéo
Plano de satide
HISF"‘I;?RES B o Aposentadoria

Trabalhotercearizado

Figura 9: Fatores que influenciam o individuo na organizagao.

Os fatores sociais, culturais, histéricos e econémicos se inter-relacionam,
alimentando os individuos, contribuindo na formagao da identidade e em
consequéncia orientando as agdes individuais e grupais. As agdes néo
sdo neutras e a organizagao nao € “totalmente autbnoma”. A complexidade
dos sistemas completa e complementa a dindmica organizacional, porém
€ preciso identificar, analisar e desenvolver projetos que favorecam os
individuos de maneira integral, permitindo que as emog¢des possam emergir
de forma positiva e evitando os conflitos interpessoais.

Algumas fungdes na situacao de trabalho causam mais estresse que outras,
porém as caracteristicas pessoais também sao determinantes para o controle
dos sentimentos negativos. Quando o individuo ndo consegue esse controle,
pode desenvolver problemas psicoldgicos e fisicos/organicos. O estresse
ameaca o bem-estar e, quando o individuo esta sem o controle emocional,
fica mais propenso ao uso de alcool e drogas a emissdo de comportamentos
violentos ou isolamento.



Verificar o funcionamento dos setores e, em consequéncia, a dindmica da
organizagao é importante para verificar como os fatores ambientais devem
ser controlados. (ver anexos)

Quanto a concepgao psicologica de estresse, a énfase esta nos sintomas
psiquicos, nas modificacdbes do bem-estar, nas fungdes cognitivas e
na execucado da agao. O aspecto central esta relacionado a influéncia
das estruturas cognitivas e motivacionais, com base nos processos de
aprendizagem.

Para Aronson, Wilson e Akert (2002), estresse sdo sentimentos e crengas
negativas que ocorrem toda vez que o individuo acha que nao pode enfrentar
as exigéncias do meio. Os estudos que utilizam essa definicdo confirmam
a ideia de que as experiéncias negativas de vida sdo mas para a saude.
Interpretacdes negativas de incidentes afetam diretamente o sistema
imunoldgico, tornando o individuo mais suscetivel a doencga.

Um determinante do estresse é o controle percebido, ou seja, a crenca de
que o individuo pode influenciar o ambiente de maneira que determine se vai
ocorrer resultado positivo ou negativo. Quanto menos controle o individuo
acha que exerce, mais provavel é que o incidente lhe cause problemas
fisicos e psicoldgicos. E importante também ter autoeficacia em uma area,
ou seja, a crenga na capacidade de desenvolver agbes especificas que
produzam os resultados desejados, relacionada a forma como se explicam
as causas dos acontecimentos negativos, indicando em que grau os eventos
sao estressantes.

A exposicao prolongada a situagdes estressantes pode produzir disfuncoes
sérias, como a depressdo. A seguir serao apresentadas algumas informacoes
sobre este quadro clinico.

3.3. Depressao: transtorno emocional comum no trabalho

Qual é a importancia de ter o Administrador informagdes sobre a depressao?

Considerando que o individuo passa o maior tempo de seu dia na organizagao,
ter na equipe de trabalho individuos doentes pode comprometer o relacionamento
interpessoal. Dependendo do grau de depressdo em que o individuo esta, as
atividades do trabalho podem dificultar os cuidados a saude. Assim, identificar
essas caracteristicas pode favorecer o individuo e orienta-lo para receber
tratamento.
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Adepressao é um transtorno emocional grave, sendo estimado como um dos
principais fatores mundiais da incapacitacdo, sendo considerado um grave
problema de saude publica. Os sintomas depressivos leves incluem:

* Tristeza

* Perda de interesse por atividades ou prazer da vida

» Baixa autoestima

* Alteracéo nos padrdes de sono e alimentacao

» Diminuicdo da atencéo e concentragao

* Visdo negativa do futuro

Os individuos com depressao leve geralmente podem continuar trabalhando,
mas funcionam abaixo do seu nivel normal. O funcionamento mental/
emocional e a fisiologico estdo interligados e sdo afetados por continuas
relacdes sociais e acontecimentos no ambiente. Embora os fatores genéticos
possam fazer com que uma pessoa seja mais predisposta a depressao do que
outra, os acontecimentos ambientais podem interagir com genes, moldando
a forma como afetam a fungao cerebral, tornando o cérebro mais sensivel a
um novo estresse (Tolman, 2009).

A relagdo entre os elementos que interagem e pode causar a depresséo,
apresentados por Tolman (2009) s&o:

Vulnerabilidade bioldgica ou genética - envolve multiplos genes que interagem
com as influencias ambientes, moldam a natureza da quimica cerebral da
pessoa e podem moldar as caracteristicas da personalidade.

Vulnerabilidade psicoldgica - envolve comportamentos moldados por fatores
como timidez e busca excessiva de reasseguramento.

Eventos estressantes da vida - Eventos estressantes da vida, especialmente
perdas ou abusos, podem aumentar a probabilidade de depressdo ao
tornarem a resposta cerebral ao estresse mais hipersensivel e intensa.

Reacbes unicas ao estresse - O potencial para reagdes ao estresse resulta
em alteragbes substanciais na neuroquimica e na estrutura do cérebro,
incluindo o desenvolvimento de um sistema persistente hipersensivel de
resposta ao estresse.

Fatores cognitivos - Pensamentos e crengas a respeito do mundo e dos
relacionamentos podem causar depressdo, assim geralmente individuos
com vis&o pessimista do mundo sdo mais propensos a depressao do que 0s
otimistas.



Efeitos interpessoais e exigéncias sociais - Fatores sociais e emocionais que
afetam os relacionamentos estao ligados ao estresse. Os relacionamentos

negativos aumentam o estresse enquanto apoio social reduz o estresse. Psicologia Organizacional
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TIPOS CARACTERISTICAS
Depressao Tipica | Manifestacdo de sentimentos (afeto), pensamentos (cogni¢gdo) e com-
Retraida portamento coerentes com estar triste ou isolado.

Afeto - Geralmente os individuos parecem muito tensos, com expres-
sdo facial fechada e tensao perceptivel nas maos, no rosto ou nos om-
bros.

Cognigdo - padrao pessimista de pensamento, desconsiderando os
acontecimentos positivos da vida e criticando seu préprio comporta-
mento, decisdes ou agbes. Podem expressar sentimentos de desam-
paro, impoténcia ou desesperanca.

- Visdo negativa de si mesmo

- Tendéncia a interpretar os acontecimentos externos de forma nega-
tiva

- Padréao de encarar o futuro de forma negativa

Comportamento - Geralmente os individuos deprimidos s&o isolados
e quietos. Apresentam tom de voz baixo, costumam abaixar a cabega,
evitam o contato visual. Nao fornecem informacdes sobre si mesmos
de forma esponténea, e freqlientemente respondem dizendo “ndo sei”.

Depressao Atipica | Os individuos com depresséo “agitada” tendem a apresentar insénia,
Agitada tensado, culpa. Os individuos sentem insignificantes, ignorados ou re-
jeitados. Interpretam negativamente os acontecimentos, enfatizando o
quanto a vida pode ser injusta. Apresentam movimento motor aumenta-
do, mesmo quando sentados, movem a cabeca, os bracos e as pernas.
Podem ter explosdes de raiva ocasionais, seguidas de arrependimento
ou autoacusacgao.
Reatividade do humor - em resposta a eventos positivos;

Duas das caracteristicas estao presentes

Ganho de peso ou aumento do apetite significativos;

Hipersonia;

Paralisia de chumbo (sensagéao de peso nos bracos ou pernas);
Padrao persistente de sensibilidade interpessoal que resulta em preju-
izo significativo;




Melancolia Transtorno com base mais bioldgica, que ocorre independente de even-
tos estressores na vida

Psicologia Organizacional Perda de prazer - em todas ou qualquer atividade ou falta de reativida-
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, Trés ou mais dos seguintes sintomas

Saude e Trabalho O humor depressivo é vivenciado como nitidamente diferente do tipo de
Pagina 50 sentimento experimentado apds a morte de um ente querido;

A depressao é regularmente mais grave pela manh3;

A pessoa acorda muito mais cedo que o habitual - pelo menos 2 ho-

ras;

O individuo apresenta acentuada agitagéo ou retardo psicomotor;

A pessoa sobre de anorexia ou perda de peso significativa;

O individuo vivencia culpa excessiva ou inadequada.

Distimia Pode surgir na infancia ou adolescéncia.
A pessoa sofre de humor deprimido na maior parte do dia, na maioria
dos dias, pelo periodo minimo de dois anos.

Presenca de dois ou mais dos seguintes sintomas:
Apetite diminuido ou hiperfagia

Insénia ou hipersonia

Baixa energia ou fadiga

Baixa autoestima

Fraca concentragao ou dificuldade em tomar dicisdes
Sentimento de desesperanga

Transtorno afetivo | O conceito essencial é que flutuagdes sazonais na qualidade de luz so-
sazonal (TAS) lar disponivel, podem desencadear problemas subjacentes aos ritmos

circadianos do individuo

Existe uma regular e temporal entre o inicio de uma recorréncia depres-

siva maior em uma época do ano.

As remissdes totais também ocorrem em uma época caracteristica do

ano.

O padrao sazonal deve ser verificado nos ultimos dois anos, e o padréao

de ocorréncia deve ser verificado.

Durante a vida ocorre mais vezes a natureza sazonal da depressao que

ndo-sazonal.
Depresséao Odio em relag&o aos préprios pais, ndo pode ser expresso por temor &
introjetiva rejeicdo, resultando, assim, em reag¢des punitivas contra si mesmo.
Depressao Sentimento depressivo de abandono baseados na perda real ou perce-
anaclitica bida do cuidador significativo na infancia.
Depresséao Depressao grave que inclui delirios (falsas crengas) ou alucinagdes
psicotica (distorcbes perceptivas, tais como ouvir vozes ou ver coisas que néao
existem)

Osdiversostipos de depressao apresentamrelagao entre os fatores biolégicos,
psicologicos e ambientais. O individuo quando esta doente, precisa receber
atendimento adequado, mas € muito comum o problema da depressao
nao ser identificado, e o trabalhador receber dos colegas de trabalho e da
chefia a indicagao ou classificagao negativa, pois os comportamentos que
apresenta nao sao compativeis ou esperados, com a situagao de trabalho. A

identificacdo dos indicadores, ou sintomas sao relevantes para que a chefia



possa orientar o trabalhador a buscar auxilio de profissionais de saude e
organizar a equipe para oferecer suporte positivo.

A depressdo em relacdo ao trabalho alimenta-se da sensacdo de
adormecimento intelectual, de esclerose mental, de paralisia da fantasia e da
imaginacao. A depressao marca de alguma forma a dificuldade em relagéo ao
comportamento produtivo e criativo. No que diz respeito a relagdo do homem
com o conteudo significativo do trabalho, é possivel considerar, o contetudo
significativo em relagdo ao sujeito e o conteudo significativo em relacéo
ao objeto. Quando o progresso e o avango dessa relagao sao bloqueados
por algum motivo ou circunstancia, observa-se a incidéncia do sofrimento.
(Heloani; Capitao, 2003)

A ocorréncia de fatores estressores nos setores de trabalho pode favorecer o
desenvolvimento de doencas de ordem emocional, assim para que a saude
do trabalhador seja cuidada é preciso saber lidar com o estresse, a seguir
serao apresentadas algumas informacdes sobre as técnicas que podem ser
utilizadas.

3.4. Lidando com o estresse

As técnicas que serao apresentadas tem como objetivo a diminuicdo dos
niveis de estresses, para que o individuo gerencie melhor suas emocgoes
e em consequéncia apresentem comportamentos compativeis com aqueles
esperados na situagao de trabalho (Vecchio, 2008).

1. Fuga - é o abandono da situag&o aflitiva. O individuo deve ter clareza
quais situais de trabalho apresentam niveis elevados de estresse, que
estdo geralmente relacionados as atribuicdes da fungédo. O reconhecimento
das preferéncias pessoais € importante para definicao dos papeis que os
trabalhadores devem assumir.

2. Luta, ou confrontacdo - A vontade de confrontar uma ameaga pode
provocar uma mudanca e reduzir o nivel de estresse. Discutir sobre um
determinado tema quando o trabalhador esta embasado com informacoes
que sustentam sua posigcao, pode provocar uma mudanca de rota ou meta e
em consequéncia auxiliar o nivel de tensao.

3. Atividade fisica - o exercicio fisico pode melhorar a saude e reduzir a
fadiga. O cansaco pode determinar dificuldade para o individuo reagir a
frustragdes. Algumas instituicdes favorecem o desenvolvimento de atividades
fisicas, promovendo grupos esportivos, grupos de dancga, ioga e ginastica
incentivando o desenvolvimento de atividades fisicas.
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4. Apoio social - A constituicdo de grupos de apoio, ou o incentivo ao
estabelecimento de redes de relacionamento social pode favorecer os
trabalhadores em momentos de maior tensdo. Os trabalhadores devem sentir
que podem contar com colegas nos momentos de dificuldade pessoal. As
organizag¢des também podem utilizar estratégias para promover momentos
favoraveis a baixar niveis estressores, como a hora do café, confraternizagoes
e reunides informais. Também sao utilizados procedimentos que auxiliam o
trabalhar a participar de eventos e cursos de capacitagdo para valorizar o
trabalhador.

5. Redefinicao do cargo - Para minimizar o estresse pode ser redefinido
o cargo. Tornar o cargo mais motivador, oferecendo ao trabalhador maior
autonomia e a possibilidade de tomar decisbes pode diminuir os fatores
estressores.

6. Técnicas de relaxamento - A utilizacdo de técnicas de relaxamento
como relaxamento progressivo, ioga ou meditagdo pode reduzir os niveis
de ansiedade. Estas técnicas quando utilizadas para apoiar a equipe pode
oferecer maior equilibrio no trabalho individual e grupal.

7. Gerenciamento do tempo - O numero de compromissos, € o planejamento
para o desenvolvimento das atividades & importante recurso para diminuir
os fatores que podem favorecer o estresse. Realizar muitas atividades ao
mesmo tempo nao favorece a atengdo e concentracdo promovendo mais
indices de erros. Uma das estratégias é registrar o tempo destinado para a
resolucédo de cada uma das atividades do cotidiano. O tempo destinado para
reunides deve ser programado, e a rotina deve receber principal atengao.

8. Assertividade - Dizer “sim” e dizer “n&0” quando realmente deseja parece
uma simples tarefa, mas nas situagdes de trabalho geralmente causam
indices altos de estresse, porque o trabalhar nao respeita sua vontade real.
Falar “nao” para um colega de trabalho pode indicar que nao quer colaborar
com o desenvolvimento de uma determinada tarefa, mas os individuos tem
limites pessoais e devem ser respeitados. No caso da assertividade deve ser
trabalho individualmente, e em casos mais graves pode ser necessario apoio
de profissionais como psicélogo.

A saude e bem estar do trabalhador deve ser o objetivo de uma organizagao
que prioriza a qualidade de vida o desenvolvimento de capacidades e
competéncias profissionais e como consequéncia a producao e a qualidade
dos servigos.

O sofrimento, considerado inerente ao processo de trabalho, ndo é
necessariamente patogénico, mas pode tornar-se quando todas as
possibilidades de adaptacdo ao trabalho para coloca-lo em concordancia



com o desejo individual forem utilizadas e as demais possibilidades estiverem
bloqueadas. (Codo; Soratto; Vasques-Menezes, 2004)

Sera que a saude mental no trabalho é possivel? Esta € uma questao que
somente poderemos responder a partir de informacdes sobre a saude
mental.

3.5. Saude mental e trabalho

A saude mental e trabalho ndo pode ser considerada uma area nova,
em 1917 Freud publicou em um artigo no jornal Mental Hygiene que
‘pacientes desempregados apresentavam sérios problemas, agrupados
em trés categorias: personalidade parandica, personalidade inadequadas e
instabilidade emocional”. Em 1933 foi aprovada a jornada de 6 horas para
bancarios, com base na “psiconeurose bancaria”. Desta forma a saude e sua
relacdo com trabalho merece um olhar cuidadoso. (Codo, 2006)

Destacamos neste importante tema a consideragao apresentada por Freud
sobre uma pessoa “normal”, “Uma pessoa normal deveria ser capaz de “amar
e trabalhar” (Muschinssky, 2004, p.333).

A divisdo do homem entre o trabalho e a familia é originaria da Revolugao
Industrial, neste periodo tornou-se necessario o individuo sair de casa para
trabalhar. Porem os compromissos com o trabalho e a familia nao precisam
determinar conflitos, para autores como Kanter (1977) conhecer as tensdes
e as caracteristicas das enfermidades de um sistema, seja o trabalho ou a
familia, pode ser utilizada para a compreensao do processo adaptativo.

Anecessidade de equilibrar atividades de trabalho e atividades forado trabalho
pode gerar estresse nos individuos, os meios de chegar a um equilibrio entre
estes dois fatores podem ser considerado o centro das questdes relacionadas
a saude ocupacional.

A sensacao de bem-estar proveniente do trabalho precisa ser compreendida
em termo dos determinantes ambientais gerais da saude mental que segundo
Warr citado por Muschinsky (2004, p.335) sao:

e Oportunidade de controle. Pressupbe-se que o primeiro
determinante da saude mental esteja nas oportunidades que o
ambiente oferece a uma pessoa de controlar atividades e eventos.
A saude mental é melhorada por ambientes que promovem o
controle pessoal. O controle tem dois elementos principais: a

Psicologia Organizacional
FOCO NA ADMINISTRAGAO
PUBLICA
Saude e Trabalho
Pagina 53



Psicologia Organizacional
FOCO NA ADMINISTRAGAO
PUBLICA

Saude e Trabalho
Pagina 54

oportunidade de decidir e agir da maneira escolhida e o potencial
de predizer as conseqiiéncias da agdo. A auséncia do segundo
elemento produz uma forma especifica de auséncia de controle
- quando uma pessoa tem liberdade de decidir e agir, mas néo
pode prever os resultados. Sem saber as conseqliéncias do
comportamento, é impossivel controlar o que vai acontecer.

* Oportunidade de usar a habilidade. Uma segunda
caracteristica é até onde o ambiente inibe ou encoraja a utilizagdo
e o desenvolvimento de habilidades. As restricbes ao uso das
habilidades podem ser de dois tipos. Primeiro, aquelas que
impedem as pessoas de usar as habilidades que ja possuem,
permitindo apenas comportamentos rotineiros. Segundo as
restricbes a aquisicdo de novas habilidades, exigindo que
as pessoas permanegam em niveis baixos de desempenho,
apesar do seu potencial de se expandir para atividades mais
complexas.

* Metas geradas externamente. A presenca de metas ou desafios
gerados pelo ambiente. Um ambiente que nada exige da pessoa
néo oferece desafios nem incentiva atividades ou realizagbes.
Um ambiente que encoraja comportamentos de determinagéo e
a busca de metas, gera um impacto positivo na saude mental.

» Variedade ambiental. Alguns ambientes geram metas e
atividades repetitivas e invariaveis. A exigéncia de atividade
repetitiva nao contribui para a saude mental, enquanto atividades
que introduzem novidade e quebram a atividade e a rotina
influenciam favoravelmente.

» Transparéncia organizacional. A transparéncia inclui dois
componentes. O primeiro é o feedback sobre as conseqliéncias
das proprias agbes. Segundo é a transparéncia dos requisitos do
papel e das expectativas normativas sobre o comportamento e
até onde os padrées sdo explicitos e aceitos no ambiente.

* Disponibilidade de dinheiro. O acesso severamente restrito a
dinheiro pode suscitar processos que podem prejudicar a saude
mental. A presencga de dinheiro ndo assegura a saude mental,
mas a sua auséncia muitas vezes produz sérios problemas
psicoldgicos.

» Seguranca fisica. O ambiente precisa proteger a pessoa contra
perigos fisicos e oferecer adequada seguranca.

e Oportunidade de contato interpessoal. O contato
interpessoal proporciona apoio social, que por natureza, é tanto
emocional quanto instrumental. Importancia da participagdo em
grupos para alcancar metas que nédo poderiam ser realizadas
individualmente.

* Posicao social valorizada. A posi¢cdo dentro de uma estrutura
social que recebe algum aprego dos outros. O aprego é gerado
principalmente por meio do valor atrelado as atividades inerentes
ao papel e a contribuicdo que elas dao. O papel da participagcdo



também propicia o reconhecimento de que se tem certas
habilidades e se cumpre certas obrigagbes sociais.

As propostas de promog¢ao da saude, apresentadas pela primeira vez na
Primeira Conferéncia Internacional sobre Promoc¢ao da Saude, realizada em
Ottawa, 1986, entendem a saude como elemento importante no conjunto de
condi¢des indispensaveis a qualidade de vida. Entendida como um estado
de completo bem-estar fisico, mental e social, esse conceito de saude supera
o carater estatico, exclusivamente sanitario e de auséncia de enfermidade,
caracteristicos do conceito anteriormente adotado, o qual ndo abarcava a
amplitude de aspectos que a saude representa. As estratégias de promocéao
da saude voltam-se para estilos de vida e condi¢des sociais, econdmicas e
ambientais que determinam a saude e, de forma mais ampla, a qualidade de
vida. Dessa forma, as acdes em prol da saude demandam a participacao dos
diversos setores da sociedade. (Muchinsky, 2004; Borges; Yamamoto,2004)

Conforme argumenta Codo (2006), muitas pesquisas tem denunciado
o0 comprometimento da saude mental no trabalho, e a consciéncia dos
trabalhadores e da comunidade cientifica admite sem surpresas o risco da
“loucura”. No entanto nenhuma providencia concreta em nivel preventivo ou
reparativo € tomada.

“Sobre a “doenga mental” paira uma espécie de conluio do
silencio: a sociedade se cala, restringe a atuagdo aos consultérios
e hospitais especializados, e, como a lepra ha alguns anos,
tudo se passa como se estivéssemos diante de uma realidade
a ser confiada que envergonha a sociedade ou a familia,
devendo permanecer ndo apenas longe de nossos olhos, mas
principalmente de nossas consciéncia”. (Codo, 2006, p.52)

A discussao da doenca mental como doencga profissional, remete a uma
instancia publica e politica. Deve-se considerar:

1. Do ponto de vista do trabalhador. O trabalhador deve reconhecer que a
loucura nao é tao sua como parece, é produto das suas condi¢des objetivas
de vida, ameaca de sua classe, portanto, ndo deve ser escondida. Abre a
possibilidade de reivindicagdes por um ambiente de trabalho psicologicamente
sadio, reduz-se a importancia do estresse e da tensao no trabalho.

2. Do ponto de vista das organizag¢des. Deve ocorrer a preocupagdo com
investimentos em mudancgas na estrutura organizacional de trabalho, visando
eliminar ou diminuir os fatores de risco a saude mental.

3. Do ponto de vista dos profissionais de saude. Deve ocorrer o cuidado ao
emitirum laudo de “doente mental”, pois pode ser considerado pela sociedade
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como uma classificagéo, um rétulo e determinar inclusive a discriminagao.

A discussdo sobre saude mental e trabalho deve ser publica e que o
Administrador deve ter subsidios para refletir, analisar e propor novas formas
para o problema social ser enfrentado.



UNIDADE IV

Clima Organizacional






Objetivos Especificos da Unidade

Apresentar informacdes sobre “Clima Organizacional” para que o Administrador Publico:
* Identifique aspectos que podem influenciar os processos de gestéo da organizagéo;
* |dentificar procedimentos para avaliar aspectos relacionados ao clima organizacional.

O tema clima organizacional tem sido objeto de grande interesse nos ultimos
anos, e focaliza diversos aspectos da organizagao, tais como estilos de
lideranga, a comunicagao organizacional, o grau de satisfagdo e motivagao,
bem como a predisposicdo para mudancas. O conhecimento de tais
aspectos pode oferecer aos gestores uma maior e melhor possibilidade de
gerenciamento da organizagéao (Silva, 2003).

Para realizar uma intervencado na organizagao é fundamental a realizagao
de estudo e analise relacionada ao clima organizacional, para conduzir a um
diagnoéstico do ambiente interno da organizagéao, objetivando o conhecimento
e o dimensionamento do nivel de comprometimento e de satisfacao dos
trabalhadores.

Luz(2003),argumenta que administraro climamuitas vezes é responsabilidade
da Administracdo de Recursos Humanos, porém em cada unidade das
organizagdes quem exerce cargos de gestdo deve ter este papel, pois
conhecer o grau de satisfacao, as expectativas e as necessidades da equipe
de trabalho constitui um importante foco para o sucesso das organizacoes e
para a qualidade de vida dos trabalhadores.

Varios sé@o os autores que apresentam o conceito de clima organizacional
(Luz, 2003; Silva, 2003; Maximiniano, 2007), e podemos sintetizar que
estes dizem respeito as relagbes estabelecidas no ambiente de trabalho
que revela as praticas, valores, acoes, interacdes, comunicacao, sentimento
de pertencimento, politicas institucionais, cultura entre outros. Desta forma
podemos dizer que esta unidade tem como objetivo central a reuniao de
todas as informacgdes apresentadas nas unidades anteriores para auxiliar o
gestor no desenvolvimento de um processo avaliativo que auxilie um projeto
de intervencéo.

O clima organizacional pode ser no primeiro momento identificado como
subjetivo, porém pode ser materializado quando é utilizado procedimentos
para identificar de forma objetiva indicadores de elementos positivos e
negativos sobre a organizagdo. Os indicadores do clima organizacional
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devem ser definidos a partir do levantamento de dados da organizagao, desta
forma é fundamental que o Administrador Publico desenvolva habilidades e
competéncias para elaborar instrumentos para coleta de dados.

Com base nos dados coletados é possivel verificar caracteristicas especificas
relacionadas as relagbes no trabalho, a motivagdo dos trabalhadores os
fatores afetivos relacionados aos papeis e as fungdes e estas informacgdes
podem auxiliar no reconhecimento das reais ocorréncias que auxiliam e
dificultam as relacdes e interagcdes no trabalho assim como possam determinar
novos procedimentos para a gestdo. Em anexo sdo apresentados alguns
instrumentos que podem auxiliar o Administrador Publico na elaboragao
de procedimentos de coleta de dados, utilizando as referencias como os
instrumentos elaborados por Ferreira e Mendes (2001) e Dolan (2006).

Conforme Capanemae Pimentel (2009), para o estudodo clima organizacional,
devem ser investigados varios fatores, conforme quadro abaixo.

Quadro 3: Fatores e descri¢gdes para o estudo do Clima Organizacional, conforme
Capanema e Pimentel (2009)

FATORES
Imagem institucional

DESCRIGAO
A visibilidade da organizacao

Politica de Recursos Humanos | Processos e procedimentos utilizados pela organizagao

para lidar com seus membros

Sistema de assisténcia e
beneficios

Sao os aspectos indiretos da remuneragédo total dos
servidores; incluem remuneragdo fora do trabalho,
pagamento de seguro e assisténcia médica, servigcos e
renda de aposentadoria

Estrutura organizacional Organizacéo, hierarquia e fluxo de processos.

Organizacdo e condigbes de
trabalho

Entende-se que organizagédo é um sistema de atividades
com sentimentos coordenados de duas ou mais pessoas.
A organizagéo do trabalho é o conjunto de dispositivos
sociais e técnicos, que definem a reparticdo das tarefas
num servigo, numa empresa €, mesmo, no conjunto da
sociedade.

Relacionamento interpessoal Interagcdo ou relagdo entre pessoas ou sistemas de
qualquer natureza, de modo que a atividade de cada um

esta em parte determinada pela atividade do outro

Comportamento das chefias Tipos de lideranga, papeis, habilidades e competéncia,

processos decisorios.

Satisfagéo pessoal Motivagao e qualidade de vida no trabalho

Planejamento institucional Gestéo, objetivos e metas.

Avaliacao institucional Instrumento de gestdo necessario para se mensurar 0s
esforcos da organizagdo, sua qualidade, exceléncia,

utilidade e relevancia




Varios autores apresentam modelos para o estudo do clima organizacional,
e a partir das informacgbes sobre os modelos o Administrador Publico pode
identificar definir e utilizar conforme as necessidades da organizag&o. A seguir
serdo apresentados modelos propostos por seis autores sobre o estudo do
clima organizacional apresentados por Silva (2003).

Quadro 4. Modelos de estudo sobre Clima Organizacional, apresentados por
Silva (2003).

1) O trabalho em si: conhecimento da percepgéo e atitude das pessoas em relagdo ao
trabalho que executam: adaptacdo, quantidade de trabalho, horario, distribuicéo justa do
trabalho, existéncia de pessoal suficiente para realizagao do trabalho.

2) Integracao interdepartamental/integracao funcional: avaliagdo do grau de cooperacao
existente entre os diversos departamentos da organizagédo; conhecimento dos objetivos e
planos de agéo dos diversos setores.

3) Salario: existéncia de distor¢cbes entre os salarios internos e descontentamentos em
relacdo aos praticados em outras organizagoes.

4) Supervisao: grau de satisfagdo dos funcionarios em relacdo aos seus superiores levando
em conta certos aspectos, como competéncia, organizagéo, relacionamento e feedback.

5) Comunicacgéo: grau de conhecimento dos funcionarios em relacao a fatos relevantes da
empresa; identificagéo da eficiéncia dos canais de comunicagéo.

6) Progresso profissional: oportunidades de treinamento e possibilidades de ascensao
profissional oferecidas pela organizacao.

7) Relacionamento interpessoal: grau de relacionamento que prevalece entre os funcionarios,
entre estes e suas chefias e com a prépria organizagéao.

8) Estabilidade no emprego: sentimento de seguranca das pessoas em relacdo aos seus
empregos.

9) Processo decisorio: grau de autonomia do funcionario bem como grau de centralizagéo
das decisoes.

10) Beneficios: grau de satisfagdo com relagdo aos diversos beneficios oferecidos pela
empresa; grau de atendimento das necessidades das pessoas no ambito da organizacao.
11) Condigbes fisicas de trabalho: grau de conforto das instalagdes, horario, etc.

12) Relacionamento empresa x sindicato x funcionarios: sentimento de atendimento as
queixas e reclamacgdes dos funcionarios, verificagdo do grau de satisfacédo dosfuncionarios
em relagéo ao sindicato.

13) Disciplina: grau de rigidez das normas disciplinares e nivel de insatisfacdo gerado por
elas.

14) Participagéo: grau de participacéo na gestao administrativa da empresa.

15) Pagamento: grau de conhecimento dos funcionarios em relagéo aos descontos efetuados
€ aos erros indevidos no pagamento.

16) Seguranca: grau de preocupacéo da organizacao e providéncias tomadas em relacéo
a integridade fisica da sua forga de trabalho, no que se refere a acidentes de trabalho e
doencas profissionais.

17) Objetivos organizacionais: grau de clareza da comunicagcao dos objetivos e planos de
acgéao, nos niveis setorial e organizacional, aos funcionarios.

18) Orientagéo para resultados: grau com que a empresa estimula sua forca de trabalho para

ue os funcionarios se comprometam efetivamente pela consecucao de resultados. (SILVA

2003) [
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5: etal.

1) Conformismo: sentimento de que existem muitas limitagdes externamente impostas a
organizagao; grau com que os membros sentem que ha inumeras regras, procedimentos,
politicas e praticas as quais devem se ajustar ao invés de serem capazes de fazer seu
trabalho como gostariam de fazer.

2) Responsabilidade: grau de responsabilidade pessoal dos membros para realizarem sua
parte nos objetivos da organizagédo; grau com que os membros sentem que podem tomar
decisbes e resolver problemas sem ter de verificar com os superiores cada etapa.

3) Padroes: énfase que a organizagao coloca na qualidade do desempenho e na produgao
elevada, incluindo o grau em que os membros da organizagao sentem que ela coloca objetivos
estimulantes, comunicando-lhes o comprometimento com esses objetivos.

4) Recompensas: grau com que os membros sentem que estdo sendo reconhecidos e
recompensados por um bom trabalho, ao invés de serem ignorados, criticados ou punidos
quando algo sai errado.

5) Clareza organizacional: sentimento dos membros da organizagéo de que as atividades sao
bem organizadas e os objetivos sdo claramente definidos, ao invés de serem desordenados,
confusos ou caoticos.

6) Calor e apoio: sentimento de que a amizade € uma forma valorizada na organizagéo, onde
0s membros confiam uns nos outros e oferecem apoio mutuo; sentimento de que as boas
relagdes prevalecem no ambiente de trabalho.

7) Lideranca: disposicao dos membros da organizagao para aceitar a lideranca e a diregcao de
outros qualificados; grau de identificacéo de que, quando surgem necessidades de lideranca,
os membros se sentem-se livres para assumi-la e sdo recompensados por uma lideranca

bem sucedida, baseada na pericia; sentimento de que a organizagdo ndo € dominada por
uma ou duas pessoas ou depende delas. (SILVA, 2003)

__JQUADRO 6: CATEGORIASDE SBRAGIA(1983)  \_

1) Estado de tenséo: grau de logica e racionalidade versus emogdes presente nas agdes das
pessoas.

2) Conformidade exigida: grau de flexibilidade de acdo de que as pessoas gozam na
organizagao; sentimento de que a organizagéo conscientiza as pessoas da necessidade do
cumprimento de normas e regulamentos formais.

3) Enfase na participacéo: grau de participacédo das pessoas na organizagao, ou seja, grau
de sentimento de que sao consultadas e envolvidas nas decisdes e de que suas ideias e
sugestdes sao aceitas.

4) Proximidade da superviséo: grau de controle gerencial sobre as pessoas na organizagao,
ou seja, grau de liberdade de que desfrutam para fixar seus proprios métodos de trabalho;
grau maior ou menor do exercicio da iniciativa.

5) Consideragdo humana: tratamento das pessoas como seres humanos, ou seja, grau
de humanidade existente na empresa; sentimento de que recebem atengdo em termos de
relacionamentos humanos.

6) Adequacao da estrutura: sentimento de que o esquema organizacional facilita as agdes
das pessoas e de que existem pratica, normas, procedimentos e canais de comunicagao
consistentes com os requisitos de trabalho.

7) Autonomia presente: sentimento de autonomia dos empregados em relagdo as decisdes
tomadas; sentimento de que n&o precisam ter suas decisdes verificadas.

8) Recompensas proporcionais: grau de recompensas pelos bons servigcos prestados; grau
de énfase dada a recompensas positivas, em comparacao a puni¢des; sentimento de justica
ante politicas de pagamento e promogdes.

9) Prestigio obtido: percepgédo das pessoas sobre sua imagem no ambiente externo pelo
fato de pertencerem a organizagéo; grau da projegdo dos membros da organizagdo no
ambiente.

10) Cooperacao existente: grau da amizade e das boas relacdes sociais na atmosfera de

\trabalho da organizacé&o; grau de confianca de uns em relacdo aos outros; grau com (



que ocorre interacao entre as pessoas.

11) Padrées enfatizados: ¢ grau de importancia atribuida pelas pessoas as metas e aos
padrdes de desempenho; énfase dada a realizagao de um bom trabalho.
12) Atitude frente a conflitos: sentimento de que as pessoas estao dispostas a servir e
considerar opinides diferentes; énfase relativa dada pelas pessoas a “levantar o problema”,
em vez de ignora-lo.
13) Sentimento de identidade: grau com que as pessoas manifestam um sentido de pertencer
a organizagao; sentimento de que as pessoas dao valor a organizagao da qual fazem parte.
14) Tolerancia existente: grau com que os erros das pessoas sao tratados de forma suportavel
e construtiva antes da punitiva.
15) Clareza percebida: grau de conhecimento das pessoas relativamente aos assuntos que
Ihes dizem respeito; sentimento de que a organizacdo informa as pessoas sobre as formas
e condigbes de progresso.
16) Justica predominante: grau com que predominam os critérios de decisdo das habilidades
e desempenhos em vez dos aspectos politicos, pessoais ou credenciais. 17) Condicdes de
progresso: énfase com que a organizagao da a seus membros a oportunidade de crescimento
e desenvolvimento profissional; grau do atendimento as aspiragdes e as expectativas de
progresso dos funcionarios da organizagao.
17) Condig¢des de progresso: énfase com que a organizagéo da a seus membros a oportunidade
de crescimento e desenvolvimento profissional; grau do atendimento as aspiragdes e as
expectativas de progresso dos funcionarios da organizagéao.
18) Apoio logistico: grau de apoio com que a organizagao da a seus funcionarios condigbes e
instrumentos de trabalho necessarios para um bom desempenho; grau com que a organizagao
facilita a execugao de seus principais trabalhos.
19) Reconhecimento proporcionado: grau com que a organizagao valoriza um desempenho
ou uma atuacao de seus membros acima do padrdo; grau com que os esfor¢os individuais
diferenciados sédo reconhecidos.
20) Forma de controle: grau com que organizagao usa custos, produtividade e outros dados

de controle para efeito de auto-orientagéo e solugéo de problemas, ao invés de policiamento
e castigo. (SILVA, 2003)

WW
1) Lideranga: encorajamento dado pelo chefe para o desenvolvimento e crescimento
profissional; grau de feedback oferecido pelo chefe aos subordinados sobre assuntos que
afetam o trabalho, na area; discussao sobre os resultados de desempenho individuais, tendo
em vista melhor orientagcao no trabalho.

2) Compensacao: equilibrio das diferentes formas de remuneragéo adotadas pela empresa;
amplitude do programa de beneficios; pagamento acima do mercado, para os melhores
profissionais a disposi¢do da empresa; concessao de aumentos por desempenho e realizagao
de metas.

3) Maturidade empresarial: grau de fornecimento de informagdes a comunidade sobre as
atividades e objetivos da organizagcéo; compreensédo adequada dos membros da organizacao,
em relagao as pressoes exercidas pelo mercado, pelos concorrentes e pelas expectativas dos
clientes; consideragao das pessoas como o maior patriménio e comportamento compativel
com essa crenga; valorizagdo de padrdes elevados de desempenho.

4) Colaboragéo entre areas funcionais: existéncia de respeito e integragao entre as diferentes
areas funcionais; estreita colaboragao entre os departamentos, para atingir os objetivos da
empresa.

5) Valorizagéo profissional: estimulo a formagéo e ao desenvolvimento de talentos internos;
oportunidades oferecidas de crescimento e avango profissional; atendimento as aspiragdes e
as expectativas de progresso; qualidade do desempenho apresentado como critério de maior
ponderagdo nas promogoes; prioridade do recrutamento interno para posigées de chefia.

6) Identificacdo com a empresa: motivagdo da equipe e busca de objetivos mutuos;

sentimento de pertencer a “uma grande familia”; confianga recebida, compatibilidade da
\filosoﬂa administrativa ao porte da empresa.
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WEMMW\
1) Liderancga: lideranca da alta diregéo, valores da instituicao quanto a qualidade, gestao para
a qualidade e responsabilidade comunitaria.

2) Informacéao e analise: abrangéncia e gestdo dos dados e das informagdes sobre qualidade,
comparagdes com a concorréncia e referéncia de exceléncia, andlise de dados e informagées
sobre qualidade.

3) Planejamento estratégico para a qualidade: metas e planos para a qualidade.

4) Utilizacdo de recursos humanos: gestdo de recursos humanos, envolvimento dos
funcionarios, educacao e treinamento em qualidade, reconhecimento e medicdo do
desempenho dos funcionarios, bem-estar e moral dos funcionarios.

5) Garantia da qualidade de problemas e servigos: projeto e introdugdo no mercado de
produtos e servigos, controle da qualidade de processos, melhoria continua de processos,
avaliacdo da qualidade, documentacao, qualidade do processo do negdcio e dos servigos de
apoio e qualidade dos fornecedores.

6) Resultados obtidos quanto a qualidade de produtos e servigos, no processo do negdcio:
operagdes e servigcos de apoio e de fornecedores.

7) Satisfagao do cliente: determinagéo dos requisitos e das expectativas do cliente, gestao do
relacionamento com o cliente, padrées de servigos ao cliente, compromisso com o cliente,
solugéo de reclamagoes objetivando a melhoria da qualidade, determinagao da satisfagdo do

cliente, resultados relativos a satisfagcdo do cliente e comparagéo da satisfagéo do cliente.
\(SILVA, 2003)

O cuidado com o clima organizacional esta relacionado ao bem-estar no
contexto do trabalho sob a perspectiva do bem-estar fisico, emocional,
psicolégico ou mental, e as relacbes estabelecidas com os papeis
organizacionais, os processos de gestdo, e as condigbes reais para o
desenvolvimento das atividades profissionais. Estabelecer pardmetros para
o desenvolvimento de avaliagbes deve ser meta para intervengodes.

As condicbes de trabalho podem ser entendidas como conjunto de
variaveis do ambiente, e estas sdo relevantes ou determinantes sobre a
afetividade do trabalhador. As variaveis podem ser classificadas em trés
categorias: condic¢des fisicas (temperatura, iluminagao, ruidos), condi¢cdes
temporais (horario de trabalho, intervalos de descanso, duragcéo do turno
de trabalho) e condigdes sociais (relagdes com colegas, estilo de lideranga,
clima organizacional). Considerando a complexidade das trés categorias, o
desenvolvimento do trabalho dos gestores em estuda-las pode garantir o
bem-estar do trabalhador e a saude da organizagao.
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As praticas em recursos humanos, mais ainda, as praticas em gestao de
pessoas, podem promover a valorizagéo do trabalhador quando este recebe
da organizagao um cuidado digno. Cuidar do ambiente de trabalho ndo pode
ser simplificado em ampliagdo de espacgos ou implementagcao de estratégias
técnicas e tecnoldgicas, pois o grande foco da organizagdo deve ser o
trabalhador.

A relagdo do individuo com o trabalho depende tanto do bem-estar
fisico quanto psiquico, ja que o individuo pode adoecer ndo apenas por
condi¢des precarias do ambiente, mas também pela qualidade dos vinculos
estabelecidos, auséncia de sentido nas normas e procedimentos impostos.
Precisamos estudar a relagao estabelecida entre trabalhador e organizacgao,
pois a motivagdo do individuo se da em grande parte pela relagao
estabelecida e desenvolvida no trabalho a partir de todas as variaveis que
estdo relacionadas a sua vida no trabalho. Falar de bem estar no trabalho
é identificar os fatores que favorecem e dificultam o desenvolvimento de
competéncias e habilidades profissionais.

O Administrador Publico ndo pode ignorar que o estabelecimento de vinculos
envolve cooperagao e colaboragao. O sentido de pertencimento € aprendido
e desenvolvido a partir das relacbes estabelecidas e este sentimento pode
ser o diferencial da qualidade.

A organizacdo nao pode ser vista como uma estrutura estatica, pois ela é
composta por individuos, faz parte de uma sociedade que recebe influencia
e interferéncia dos sistemas politicos, econdmicos, culturais e histéricos.
O gestor precisa estar preparado para estudar e com base nos dados
auxiliar o desenvolvimento de proposi¢cdes. Todos os trabalhadores de uma
organizagao devem ser respeitados como atores responsaveis por todos os
processos e pelo reconhecimento interno e externo produzido.

Muitas sdo as contribuicbes da Psicologia Organizacional para a atuacao
do Administrador Publico, porém este material ndo teve como pretensao
esgotar os assuntos apresentados, mas possibilitar o inicio do estudo sobre
0 homem nas organizagoes.
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Atencao - fase do processo de aprendizagem; estabelece a relagdo do
cérebro com a mente.

Autoestima - avaliacdo que o individuo faz do seu proéprio valor.

Autonomia (do grego: autos, proprio + ndmos, lei: autogoverno) - termo que
tem multiplos usos, conforme as areas cientificas, sendo o conceito utilizado
para o redobramento dos seres vivos sobre si mesmos (circulariedade,
autorreferencialidade), com niveis de capacidade operativa propria,
permanecendo, contudo, imersos no seu nicho vital.

Alucinagao - percepgdes sensoriais sem estimulagdo externa, como ouvir
vOozes Ou ver coisas que os outros ndo ouvem nem veem; experiéncia
perceptiva convincente de ver, ouvir e sentir o cheiro de alguma coisa que,
na verdade, nao esta presente.

Analise de tarefa - procedimento para instalar ou ensinar novos
comportamentos com base no levantamento de habilidades iniciais e
identificacdo dos comportamentos intermediarios e finais, para alcancar
determinado objetivo.

Caracteristicas melancélicas - perda de interesse ou prazer em todas, ou
quase todas, as atividades, bem como auséncia de reatividade a estimulos
normalmente agradaveis.

Cognicao (do latim cognitio, cognicdo, conhecimento) - terminologia que
passou a ser preferida pelas ciéncias cognitivas (neurociéncia, psicologia
cognitiva, informatica, inteligéncia artificial) para designar processos mediante
0s quais um organismo percebe, registra e processa informagao.

Comportamento organizacional - estudo do comportamento humano no
ambito de um contexto organizacional.

Cultura organizacional - sistema de valores, crencas e normas existente
em uma organizacao.

Delirios - crencas falsas, com fixagao, estranhas ou pouco usuais sobre
a realidade exterior, geralmente n&o aceitas pelos demais membros da
mesma cultura ou subcultura, porém, ainda assim, sustentadas com firmeza,
independentemente das claras evidencias em contrario.
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Depressao atipica - depressao caracterizada por humor reativo, alteracées
de peso significativas, paralisia leve.

Depressdao dupla - episédio depressivo intenso que se sobrepde ao
transtorno depressivo crénico mais leve, chamado distimia.

Distimia - Depressao persistente e de grau mais leve que se prolonga por
dois anos ou mais.

Distubio do sono - insbnia inicial, forma menos grave de anomalia do
sono, quando o individuo demora para pegar no sono, mas depois dorme
ininterruptamente; insénia terminal, quando o individuo pega no sono, mas
acorda uma ou mais vezes durante a noite, voltando, ou n&do, a dormir.

Esgotamento - exaustao fisica, emocional e mental, resultante de exposi¢cao
prolongada a situacao estressante.

Estresse - reagao fisica e psicolégica manifestada por um individuo, quando
confrontado com uma situagao ameagadora ou muito exigente - como um
conflito extremo.

Estresse de trabalho - reacao a estimulos que estdo presentes no trabalho
e geram consequéncias negativas, fisicas ou psicolégicas, para as pessoas
que sao expostas a eles.

Grupo - conjunto de duas ou mais pessoas que integram, partilham crencas
comuns e se consideram membros de um grupo.

Insdnia intermediaria - situagdo de quem acorda no meio da noite, em geral
sem conseguir voltar gradualmente a dormir.

Inveja - padrédo de pensamentos, emogdes e comportamento resultante
de uma perda de autoestima em reagdo a uma outra pessoa que atinge os
resultados almejados.

Lideranca - processo pelo qual uns influenciam atitudes, comportamentos e
valores de outros.

Lideranga carismatica - concepc¢ao de que a lideranga € produto do carisma,
que é uma caracteristica de quem inspira confianga, fazendo que os outros
apoiem as suas ideias e convicgoes.



Lideranga informal - concepcao de que existem fontes de influéncia em um
ambiente que podem agir em lugar da lideranca formal ou substitui-la.

Lideranga transformacional - concepc¢ao de que a lideranga é o processo
de inspirar um grupo a lutar por objetivos e obter resultados.

Normas - regras de conduta, escritas ou n&o escrita, que orientam o
comportamento dos membros do grupo.

Observacgao - método de pesquisa em que o investigador observa sujeitos
com o objetivo de compreender os comportamentos emitidos.

Organizagao - grupo coordenado de pessoas que realizam tarefas para
produzir bens ou servigos.

Padrao sazonal - inicio ou remissao de episddios que ocorre em periodos
caracteristicos do ano.

Papel - conjunto de comportamentos associados a posicao de uma pessoa
em um grupo.

Papel esperado - conjunto formal de comportamentos transmitido por
decisdo de cargos e por membros da unidade de trabalho.

Plasticidade (refere-se ao cérebro/mente) - propriedade dindmica dos
processos neurais que possibilita fenébmenos de compensacgao: quando uma
area € danificada, falha ou ndo da conta do que lhe é exigido, outras areas
do cérebro assumem, parcial ou totalmente, a fungao requerida.

Personalidade - tragos e caracteristicas individuais de longa duracao
formadores de um padrdo que distingue uma pessoa de todas as demais.

Perda de meméria - sinalizando algum tipo de disturbio mental, pode tratar-
se de simples problema de ansiedade que dificulta a fixagcdo da atencao
ou de perda de capacidade de memorizacao, sobretudo de fatos recentes,
podendo ser disturbio de memodria especifico das degeneragdes cerebrais
senis ou do uso drogas ou alcool ou disturbio de atencao.

Politicas organizacionais - definicbes de metas e objetivos da organizagao
a partir da participacao democratica.
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Sistema complexo - categoria de sistemas caracterizados como “entidades”
nao isoladas, mas abertas ao seu entorno (mediante troca de energia,
matéria, informacado com o nicho vital), recobrindo, sobretudo, os sistemas
vivos, desde o nivel celular até o das sociedades amplas e complexas.

Saude ocupacional - conceito amplo que se refere ao bem-estar mental,
emocional e fisico dos trabalhadores em relagdo a conducdo do seu
trabalho.

Sono - padréo ciclico no ser humano, presta-se para indicar precocemente
muitas dos problemas da mente, devendo ser, de modo geral, continuo, sem
interrupcao, de 6 a 9 horas por noite.

Tarefa - unidade de analise no estudo do trabalho; componente basico do
trabalho.

Transtorno afetivo bipolar (F31) - caracterizado por episédios repetitivos
(pelo menos dois) nos quais o humor e os niveis de atividade do individuo
estdo significativamente perturbados, consiste em ocasides de uma elevagao
do humor e aumento de energia e atividade (mania ou hipomania) alternados
com outros de um rebaixamento do humor e diminuicao de energia e atividade
(depressao). Embora o conceito original de psicose maniaco-depressiva
inclua paciente que sofre apenas de depressao, o termo “transtorno ou
psicose maniaco-depressiva” é usado principalmente como um sinénimo
para transtorno bipolar.

Treinamento - processo por meio do qual o conhecimento, as habilidades e
as competéncias dos trabalhadores sao ampliados.

Variavel - um objeto de estudo cuja mensuragcao pode assumir dois mais
valores.
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A seguir apresentaremos alguns instrumentos que podem ser utilizados para
coletar dados ou para basear o desenvolvimento de novos instrumentos de
coleta de dados.

1. Teste de qualidade de vida no trabalho (Dolan, 2006, p.22-23)

Sentimento | NUNCA | RARAMENTE | AS VEZES | FREQUENTEMENTE | SEMPRE
relacionado
ao trabalho

Em geral ()0 ()1 ()2 ()3 ()4
consigo
trabalhar

Meu trabalho | ( )0 ( )1 ()2 ()3 ()4
é satisfatorio
Trabalho ()0 ()1 ()2 ()3 ()4
com prazer

Consigo ()0 ()1 ()2 ()3 ()4
equilibrar
trabalho
e vida
particular

Depois ()0 ()1 ()2 ()3 ()4
de um dia
normal de
trabalho eu
durmo bem

As coisas ()0 ()1 ()2 ()3 ()4
que costumo
fazer no
trabalho séo
divertidas

Estou ()o ()1 ()2 ()3 ()4
satisfeito
com minha
qualidade
de vida no
trabalho no
momento

Depois de
um dia de
trabalho
estou de
bom humor




Pontuacao e interpretacao
Psicologia Organizacional *24 a 32 - Excelente nivel de qualidade de vida no trabalho
FOCO NA ADMINISTRAGAO . 12 323 - Bom nivel de qualidade de vida no trabalho

PUBLICA * 0 a 11 - Problema (grave) na qualidade de vida no trabalho
Anexos

Pagina 82 .
2. Teste de Auto-Estima (Dolan, 2006, p.109-111)

Use a escala da coluna da direita para dar um valor numeérico aos seguintes
enunciados:
1-NUNCA; 2 - AS VEZES; 3 - QUESE SEMPRE; 4 - SEMPRE

Reacgdes - Emogdes 1 2 8 4

Sinto-me feliz

Sinto-me dependente dos outros

As dificuldades sdo um desafio para mim

Sinto-me triste

Sinto-me a vontade com gente que ndo conhego

Quando tudo da errado a culpa € minha

Acho que sou gentil com os outros

Errar € bom

Se tudo vai bem é resultado dos meus esforgos

Os outros néo gostam de mim

O sabio se corrige

Sinto-me a pessoa menos importante do mundo

Preciso fazer o que os outros querem para me sentir bem

Sinto-me a pessoa mais importante do mundo

Tudo que fago da errado

Parece que o mundo inteiro ri de mim

Sei aceitar criticas construtivas

Faco gozagado com todos

Nada me incomoda

Estou contente com meu peso

Tudo que fago da certo

Consigo falar francamente sobre os meus sentimentos

Nao gosto de minha altura

S6 aceito os elogios que recebo
Divirto-me rindo dos meus erros

Guardo meus sentimentos para mim mesmo

Sou perfeito

Rio quando os outros se dao mal

Eu gostaria de mudar minha aparéncia




Evito novas experiéncias

Sou muito timido

Aceito os desafios sem pensar

Procuro desculpas para nao aceitar mudangas

Acho que os outros dependem de mim

As outras pessoas erram mais do que eu

Considero-me muito agressivo

Tenho pavor de mudancgas

Adoro aventuras

Fico feliz quando os outros tém éxito

TOTAL EM CADA COLUNA

TOTAL GERAL

Resultados e Interpretacoes do Teste de Auto-Estima (Dolan, 2006, p.109-

111)

Some o numero de vezes em que escolheu o valor de cada coluna e
multiplique esse total pelo numero que esta no alto da respectiva coluna.
Quando concluir as contas de todas as colunas, some os respectivos totais

e compare os resultados com a seguinte tabela:

160 a 104 Alta auto-estima (negativa)
103 a 84 Alta auto-estima (positiva)
83a74 Baixa auto-estima (positiva)
73a40 Baixa auto-estima (negativa)

Informacgbes sobre as mais freqlientes patologias fisicas determinadas pelo

estresse. (Dolan, 2006, p.141)

Disturbios gastrintestinais

Ulcera

Dispepsia funcional
Sindrome do intestino irritavel
Colite ulcerosa

Aerofagia

Digestéo lenta

Disturbios cardiovasculares

Presséo alta
Doenca coronariana (angina)
Arritmia

Disturbios respiratérios

Asma

Hiperpnéia

Dispnéia

Sensacao de pressdo no térax
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Disturbios enddécrinos

Hipoglicemia
Diabetes
Hipertireoidismo
Hipotireoidismo
Sindrome de Cushing

Disturbios sexuais

Impoténcia
Ejaculagéo precoce
Vaginismo

Coito doloroso
Alteragdes da libido

Disturbios dermatoldgicos

Comichdes
Dermatite atipica
Sudorese excessiva
Alopecia
Tricotilomania

Disturbios musculares

Tiques e espasmos

Rigidez

Dores musculares

Alteracgdes nos reflexos musculares (hiper-
reflexiva, hiporreflexiva)

Outros

Enxaqueca

Dor cronica

Insbnia

Disturbios imunoldgicos
Artrite reumatoide

3. Teste de qualidade de vida no trabalho (Dolan, 2006, p. 22-23)

Sentimento | NUNCA
relacionado

ao trabalho

RARAMENTE

AS VEZES

FREQUENTEMENTE | SEMPRE

Em geral
consigo
trabalhar

()0

()1

()2

Meu trabalho
é satisfatorio

()1

()2

Trabalho
com prazer

()0

()1

()2 ()3 ()4

Consigo
equilibrar
trabalho
e vida
particular

()0

()1

()2

Depois
de um dia
normal de

trabalho eu

durmo bem

()1

()2




As coisas ()0 ()1 ()2 ()3 ()4
que costumo
fazer no
trabalho sdo
divertidas

Estou ()0 ()1 ()2 ()3 ()4
satisfeito
com minha
qualidade
de vida no
trabalho no
momento

Depois de
um dia de
trabalho
estou de
bom humor

Pontuacéo e interpretagao

* 24 a 32 - Excelente nivel de qualidade de vida no trabalho
* 12 a 23 - Bom nivel de qualidade de vida no trabalho

* 0 a 11 - Problema (grave) na qualidade de vida no trabalho

4. Teste de Auto-Estima (Dolan, 2006, p.109-111)
Use a escala da coluna da direita para dar um valor numérico aos seguintes

enunciados:
1 - NUNCA: 2 - AS VEZES; 3 - QUESE SEMPRE; 4 - SEMPRE

Reagdes - Emogoes 1 2 3 4

Sinto-me feliz

Sinto-me dependente dos outros

As dificuldades sao um desafio para mim

Sinto-me triste

Sinto-me a vontade com gente que ndo conhego

Quando tudo da errado a culpa € minha

Acho que sou gentil com os outros

Errar é bom

Se tudo vai bem é resultado dos meus esforgos

Os outros ndo gostam de mim

O sabio se corrige

Sinto-me a pessoa menos importante do mundo

Preciso fazer o que os outros querem para me sentir bem

Sinto-me a pessoa mais importante do mundo
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Tudo que fago da errado

Parece que o mundo inteiro ri de mim

Sei aceitar criticas construtivas

Faco gozacao com todos

Nada me incomoda

Estou contente com meu peso

Tudo que fago da certo

Consigo falar francamente sobre os meus sentimentos

Nao gosto de minha altura

S6 aceito os elogios que recebo

Divirto-me rindo dos meus erros

Guardo meus sentimentos para mim mesmo

Sou perfeito

Rio quando os outros se dao mal

Eu gostaria de mudar minha aparéncia

Evito novas experiéncias

Sou muito timido

Aceito os desafios sem pensar

Procuro desculpas para nao aceitar mudancas

Acho que os outros dependem de mim

As outras pessoas erram mais do que eu

Considero-me muito agressivo

Tenho pavor de mudangas

Adoro aventuras

Fico feliz quando os outros tém éxito

TOTAL EM CADA COLUNA

TOTAL GERAL

Resultados e Interpretacdes do Teste de Auto-Estima (Dolan, 2006, p.109-
111)

Some o numero de vezes em que escolheu o valor de cada coluna e
multiplique esse total pelo numero que esta no alto da respectiva coluna.
Quando concluir as contas de todas as colunas, some os respectivos totais
e compare os resultados com a seguinte tabela:

160 a 104 Alta auto-estima (negativa)
103 a 84 Alta auto-estima (positiva)
83a74 Baixa auto-estima (positiva)
73a40 Baixa auto-estima (negativa)
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Colite ulcerosa
Aerofagia
Digestéo lenta

Disturbios cardiovasculares Pressao alta
Doenga coronariana (angina)
Arritmia

Disturbios respiratérios Asma

Hiperpnéia

Dispnéia

Sensagéao de pressao no térax
Disturbios endécrinos Hipoglicemia

Diabetes

Hipertireoidismo
Hipotireoidismo

Sindrome de Cushing

Disturbios sexuais Impoténcia
Ejaculagao precoce
Vaginismo

Coito doloroso
Alteragdes da libido

Disturbios dermatolégicos Comichdes
Dermatite atipica
Sudorese excessiva
Alopecia
Tricotilomania

Disturbios musculares Tiques e espasmos

Rigidez

Dores musculares

Alteracdes nos reflexos musculares
(hiper-reflexiva, hiporreflexiva)

QOutros Enxaqueca

Dor crbnica

Insénia

Disturbios imunoldgicos
Artrite reumatoide
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Indicadores de sofrimento apresentado por Ferreira; Mendes, 2001, p. 6.

Tabela 1.

Indicadores de Sofrimento no Trabalho, segundo Jayet (1994)

- Medo fisico relacionado a fragilidade do
corpo quando exposto a determinadas
condigbes de trabalho.

- Medo moral, que significa o medo do
julgamento dos outros e de ndo suportar a
situagdo de presséo e adversidade na qual
realiza a tarefa.

- Tédio por desempenhar tarefas pouco
valorizadas.

- Sobrecarga do trabalho, gerando a
impressdo de que ndo vai dar conta das
responsabilidades.

- Ininteligibilidade das decisdes organiza-
cionais, que gera falta de referéncia da
realidade.

- Ambivaléncia entre seguranca, rentabili-
dade e qualidade.

- Conflitos entre valores individuais e orga-
nizacionais.

- Incertezas sobre o futuro da organizacéo e
seu proéprio futuro.

- Perda do sentido do trabalho a partir da
nao-compreensado da logica das decisdes,
levando a desprofissionalizagéo.

- Duvidadas sobre a utilidade social e pro-
fissional do seu trabalho.

- Sentimento de injustica, reflexo da ingra-
tiddo da empresa e das recompensas sem
considerar as competéncias.

- Falta de reconhecimento retratada na au-
séncia de retribuicao financeira ou moral e
do nao-reconhecimento do mérito pessoal.

- Dificuldade de poder dar sua contribuigcdo
a sociedade, gerando um sentimento de
Inatividade, de inutilidade e de despreciagao
da sua identidade profissional.

- Falta de confianc¢a, que produz a negacéo
dos problemas, manifestada em um
sentimento de desordem, de culpabilidade,
de vergonha e de fatalidade para lidar com
as situagdes de trabalho.

Fonte: Ferrreira; Mendes, 2001.
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