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AS CONTRIBUICOES DA LITERATURA INFANFORMACAO DA CRIANCA

Dalla Bernardina Amarala, Ana Luisa
Anne Carolyne Souza Matos Milagre, Anne Carolyne !

Da Costa Surdine, Mary Stela 2

RESUMO

O presente artigo aborda a Literatura Infantil sob uma perspectiva formadora, tendo como objetivo
principal apresentar a importancia da Literatura Infantii no desenvolvimento dos aspectos
cognitivos, emocionais e sociais da crianca quando trabalhada de forma apropriada dentro das
escolas e com o incentivo da familia, além de contextualizar o leitor, de maneira breve, acerca da
histéria da Literatura Infantil, sua transicao para uma escrita infanto-juvenil e como a Literatura para
criancas se desenvolveu no Brasil. Por intermédio de uma pesquisa bibliografica de abordagem
qualitativa, foi realizada uma revisao de literatura mediante a exploracao de textos sobre a tematica
proposta. Diante das reflexdes, pode-se concluir que a Literatura Infantil quando estimulada e
apresentada pelas familias desde cedo e desenvolvida nas escolas com o0s recursos e métodos
adequados, € capaz de desenvolver aspectos essenciais para a formacédo da crianca, como a
sensibilidade, a interatividade e a criticidade, tornando possivel o desenvolvimento global do
sujeito.

Palavras-chave: Literatura Infantil,
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INTRODUCAO

A Literatura Infantii é um instrumento facilitador no processo de
desenvolvimento da crianga, por esse motivo, veremos no presente artigo a
Literatura Infantil sob uma perspectiva formadora.

Por muitos anos a literatura foi escrita somente para o publico adulto,
segundo Da Silva (2009) até o século XVII ndo havia uma preocupacdo com a
concepcgao de infancia e o mundo infantil ndo era separado do mundo adulto.

De acordo com Silva e Gongalves (2020, p. 5):

Em meio as transformacdes sociais, tendo em vista a decadéncia
do feudalismo e a ascensao da burguesia, a concepgédo de familia passou
a ser unicelular [...]. Nesse momento, a infancia comecga a ser valorizada
como faixa etaria diferenciada da fase adulta, tendo a crianga como um
individuo que requer uma atenc@o especial. Dessa forma, houve a
necessidade também de se pensar na literatura adequada para esta faixa
etaria, surgindo, assim, a Literatura Infantil, especialmente na Europa,
tendo como precursor o coletor de contos populares orais, Charles
Perrault.

Com o surgimento dos contos adaptados, a literatura infanto-juvenil tornou-
se ferramenta fundamental no processo de aprendizagem. Dos Santos e Furtado

(2017, p. 6) deixam claro que:

E sabido que a escola busca desenvolver na crianga
competéncias de leitura e escrita, no entanto, € mister ir além a fim de
proporcionar um desenvolvimento social, emocional e cognitivo que
permita a crianca tornar-se um cidadao ativo, participativo e capaz de
construir sua propria historia de vida, com cenérios de contos de fadas,
porém com base real e sélida.

Nesse sentido, este artigo delimita-se a discutir a importancia da Literatura
Infantil no processo de desenvolvimento da crianca, através de um breve historico
da Literatura Infantil, sua transicdo para uma escrita infanto-juvenil e como a
literatura para criancas se desenvolveu no Brasil. Ademais, destacar os beneficios
da Literatura Infantil quando utilizada com os recursos e estimulos necessérios no
ambito escolar e familiar que contribuem para formagao da crianca.

A partir da tematica escolhida surgiu 0 questionamento que ir4 reger essa
pesquisa: E possivel que a Literatura Infantil, quando utilizada de forma correta nas
escolas e inseridas no ambiente familiar, seja capaz de despertar os aspectos
cognitivos, emocionais e sociais da crianca, tornando-a um individuo critico?

Refletindo sobre a problemética, buscamos como objetivo geral apresentar

a importancia da Literatura Infantil no desenvolvimento dos aspectos cognitivos,



emocionais e sociais da crianga quando trabalhada de forma apropriada dentro das
escolas e com o incentivo da familia. Ainda temos como objetivos especificos para
esse trabalho de conclusdo de curso: Estabelecer a importancia da escola
promover momentos de contato com a Literatura Infantil; Explorar os recursos que
auxiliam no aprendizado e despertam o0 interesse pela leitura; Determinar a
importancia do incentivo familiar para que a leitura em casa aconteca de forma
prazerosa e definir as contribuicbes da Literatura Infantil para a formacdo da
crianga.

A pesquisa, referente aos objetivos, sera realizada a partir de uma analise
bibliografica de natureza basica, mediante uma abordagem qualitativa dos textos

relativos a teméatica proposta. Segundo Pizzani e col. (2012, p.54):

Entende-se por pesquisa bibliografica a reviséo da literatura
sobre as principais teorias que norteiam o trabalho cientifico. Essa revisédo
€ o0 que chamamos de levantamento bibliografico ou revisao bibliografica,
a qual pode ser realizada em livros, periddicos, artigo de jornais, sites da
Internet entre outras fontes.

O presente trabalho sera constituido em quatro se¢des. Na primeira secao
sera abordado, de maneira sucinta, a concep¢ao da infancia, o surgimento da
Literatura Infantil e como esta se desenvolveu no Brasil. Na segunda sec¢édo, sera
apresentado o papel da escola e quais recursos e metodologias podem ser
utilizados para aproximar a crianca da Literatura Infantil. A terceira secao trara a
importancia do incentivo familiar para tornar a leitura uma prética cotidiana na vida
dos pequenos. E na quarta secao, sera apresentado as contribuicdes da Literatura
Infantil para a formacao da crianca.

A vista disso, o presente trabalho justifica-se por estabelecer os beneficios
da Literatura Infantil para a crianca quando introduzida dentro e fora das escolas,
destacando para as familias e docentes o seu importante papel enquanto
mediadores de leitura, incentivando e estimulando o contato com o mundo literario,

a fim de assegurar o desenvolvimento do sujeito.

1. REVISAO DE LITERATURA
1.1 BREVE CONTEXTUALIZA(;AO SOBRE A LITERATURA INFANTIL

A Literatura Infanto-Juvenil nem sempre existiu, houve um tempo em que a
Literatura era somente direcionada ao publico adulto. Da Silva (2009) expbem que
a crianca tinha sua imagem exageradamente apagada e eram vistas como
pequenos adultos, que frequentavam os mesmos ambientes, usavam roupas

semelhantes e até possuiam as mesmas atribuicdes, como o trabalho. Foi somente



a partir do século XVIIlI que a crianca comecou a ser considerada um ser com
caracteristicas proprias, tornando-se dissemelhante do adulto.

Todavia, Coelho (2010) cita que a ideia de criar uma Literatura para criangas

e jovens surgiu inicialmente na Franca durante a segunda metade do século XVII,
a autora ainda expde os primeiros autores a iniciar essa trajetoria:

As Fabulas (1668) de La Fontaine; os Contos da Mde Gansa

(1691- 1697) de Charles Perrault; os Contos de Fadas (8 vols., 1696-

1699) de Mme. D’Aulnoy e Telémaco (1699) de Fénelon foram os livros

pioneiros do mundo literario infantil, tal como hoje o conhecemos
(COELHO, 2010, p.75).

Mas foi no século XIX que, segundo Coelho (2010), surgem as obras
adaptadas por Jacob Grimm (1785 — 1863) e Wilhelm Grimm (1786 — 1859) ou
mais conhecidos por Irmdos Grimm. Em suas adaptacdes traziam historias
voltadas para o publico infanto-juvenil, aderindo personagens infantis e ludicos,
como Branca de Neve, Chapeuzinho Vermelho, O pequeno Polegar e Jodo e
Maria. Suas historias buscavam trazer ao leitor as lendas e narrativas populares
de forma fantastica, mitica e fantasiosa, que encantavam criancas do mundo todo.

No Brasil, no inicio do século XX, o extraordinario Monteiro Lobato surge
com uma Literatura destinada a criangas e jovens. Trazia consigo uma linguagem
simples e acessivel, de forma que seu publico pudesse entender e se naturalizar.
Tornou a Literatura um instrumento no processo da juncdo do real com o
imaginario. Sua primeira obra voltada ao publico Infanto-Juvenil, em 1920, foi “A
menina do narizinho arrebitado” (COELHO, 2010).

A partir desse livro, Monteiro Lobato fez surgir um mundo gostoso
de sonhar, brincar e viver dentro dele, com personagens que beiram o
ténue limite entre imaginacgéo e realidade, com histérias que incentivaram
- e ainda incentivam - as criangas a viverem o que é imaginado e o que é
real com a mesma intensidade e entusiasmo. (BARBOSA, 2008, p. 37)

A Literatura Infantil foi evoluindo e seus avancos foram tomando cada vez
maiores proporg¢des, inUmeros autores se dedicaram a produzir textos voltados
para o publico Infantil. Barbosa (2008) sustenta que entre as décadas de 70 e 80,
ao tomarem ciéncia dos novos segmentos criados para a abordagem da Literatura
Infantil, surgiu o interesse de escritores renomados para escrevé-la, escritores
como Clarice Lispector, Vinicius de Moraes, Ziraldo, Ruth Rocha, dentre outros
importantes para a Literatura Infantil brasileira.

Sem deixar de lado as representagfes classicas dos contos de fadas e
visando preparar o individuo para a vida abordando temas contemporaneos: A

Literatura Infantil produzida hoje surge ndo s6 como um instrumento pedagaogico,



mas também como uma abordagem consciente e formadora (BARROS, 2013).
Pois o0 contato com os livros infantis permite que a crianca explore, imagine,

guestione e crie sua propria visdo de mundo mediante a leitura.

1.2 O PAPEL DA ESCOLA E OS RECURSOS QUE AUXILIAM O CONTATO
COM A LITERATURA INFANTIL
Muitas criangcas tém seu primeiro contato com a Literatura Infantil no
ambiente familiar. Entretanto € necessario entender que nem toda crianca tem essa
oportunidade, e a responsabilidade de estabelecer o contato com a literatura e
desenvolver o gosto pela leitura passa a ser uma funcado unicamente das escolas
(BASSO, 2001).

[...] Zilberman (2003, p. 16) afirma que a sala de aula € um espaco
privilegiado para o desenvolvimento do gosto pela leitura, assim como um
campo importante para o intercAmbio da cultura literaria, ndo podendo ser
ignorada, muito menos desmentida sua utilidade (ZILBERMAN apud
CAMARGO; SILVA, 2020).

Barros (2013) diz que a Literatura na escola faz com que a crianga
compreenda o mundo ao seu redor, sendo um instrumento fundamental para sua
aprendizagem e uma pratica para toda a vida escolar. Todavia, para Schwarzbold
(2011), tradicionalmente a leitura na escola ocorre como uma pratica mecanizada,
onde o intuito € apenas a decodificacdo de palavras, o aluno |é para entender
outras atividades e 0 momento da leitura ndo acontece como uma pratica interativa.

Nessa perspectiva, as atividades de interpretacdo e compreensao da leitura
reduzem as vivéncias literarias dos alunos ao ciclo de ler, interpretar e escrever.
Assim, o aluno perde a oportunidade de pensar e problematizar sobre o que esta
lendo, pois as respostas e conhecimentos acerca do texto jA& vem predestinados
pelos livros didaticos e pelo planejamento do professor (SCHWARZBOLD, 2011).

Deve-se, portanto:

[...] ir além dos textos recortados, encontrados nos livros didatico,
mas sim, trabalhar efetivamente com livros literarios relacionados a faixa
etaria ou tematicas com possibilidades de desencadear o interesse dos
alunos, no sentido de proporcionar o debate, o descobrimento de novas
informag6es e o compartilhamento de experiéncias vividas entre todos os
envolvidos do processo de um real projeto literario (FERNANDES, 2015,
p. 20).

Segundo Kaercher (2010) a escola precisa dispor de ambientes

confortaveis, espacos adequados, com recursos e acervos de livros disponiveis.
Além de prever a organizacdo do tempo destinado ao momento de leitura dentro

da instituicéo, a fim de assumir o compromisso com a formacéao do leitor.



Os textos literarios trabalhados em sala de aula fomentam a construgéo do
conhecimento a medida em que as criancas compreendem a sua realidade. Mas
para isso, é necessario que o professor seja mediador das obras literarias,
selecionando aquelas que seréo trabalhadas e como serao trabalhadas, buscando
por recursos pedagdgicos possiveis nessa relagdo entre o livro e as criangas
(BASSO, 2001).

Luna e col. (2019) confirmam que o professor é a principal referéncia para
as criancas durante os momentos de leitura e contacdo de histérias. Por isso, é
importante utilizar ferramentas que mantenham a atencdo das criangas nesse

instante.

A gesticulagdo, as modula¢gbes na emissdo da voz, o uso de
fantoches ou outros objetos que remetem aos textos, a organizacdo do
ambiente, todas essas media¢des fazem com que as criangas pequenas
figuem atentas as historias, sendo muitas vezes capazes de recriar seu
conteldo e evidenciar que entenderam o que foi lido ao falar, representar,
brincar, desenhar (LUNA e col., 2019, p. 5).

Pode-se dizer que com os recursos corretos e formas de mediac¢es ludicas,
0 processo de compreensdo daquilo que foi lido se torna evidente e sujeito a
reproducdo. Assim, o ato de ler, ouvir historias e poder reconta-las desenvolve na
crianca inumeras habilidades, como a oralidade e a sensibilidade, tornando o
momento de leitura mais prazeroso (LUNA e col. 2019).

De acordo com Basso (2001) a relacéo prazerosa com os livros infantis é
capaz de levar a crianca a vivenciar momentos de fantasia e imaginacéo, onde
sonho e a realidade se misturam e possibilitam que a crianga vivencie emoc¢des
que a tornam parte da historia, conquistando assim, o pequeno leitor.

O livro impresso é um recurso tradicional que nunca perde a majestade, e a
escola pode uséa-lo sempre como anfitrido no ensino da Literatura Infantil. Segundo
Medeiros (2016, p.10) “[...] € o livro e a palavra escrita que possibilita que a crianga
tenha o acesso a leitura literaria em sua totalidade e potencialidade”.

Decorrente do pensamento de que os livros infantis sdo capazes de formar
o leitor, sdo exemplos de praticas em sala de aula que auxiliam esse processo e
promovem o contato entre a crianca e a Literatura Infantil:

e O Cantinho da Leitura:

E um momento em que a crianca pode se sentar com outras, escolher o livro
gue mais a interessa e ler, seja através da leitura de palavras ou da interpretacdo
de figuras, tornando o momento intimo, interativo e rico em descobertas (SOUZA

e col., 2018). Na hora da leitura e contagdo de historias € necessario que alguns



aspectos sejam considerados: E preciso que o professor incorpore o personagem,
utilizando gestos e expressdes, em um ambiente aconchegante e silencioso, além
disso, € preciso expor 0s objetos que serdo utilizados, como o0s livros em
prateleiras, aventais coloridos com personagens colados, fantoches e dedoches.
Esses recursos sdo extremamente importantes para aflorar a imaginagéo e a
fantasia da crianca, além de estimular e fazer com que muitos desenvolvam a
expressao corporal e percam a timidez (De Sousa e Bernardino, 2011).
« A Maleta Viajante:

A Maleta Viajante é uma atividade desenvolvida pela escola, que busca
incentivar a curiosidade e o interesse pela leitura através da interacao entre o aluno
e a familia. Tal proposta permite que as criancas conhecam e explorem os
diferentes géneros literarios, trabalhando a imaginagéo por meio da leitura (PRO-
SAUDE, 2017).

e Clube do Livro:

Algumas escolas adotam o Clube do Livro como uma forma de tracar metas
de leituras. De tempos em tempos acontecem encontros e os alunos levam livros
determinados ou escolhidos democraticamente, e tem um periodo tracado até o
proximo encontro para finalizar a leitura. E importante que o aluno realmente leia,
para que possa debater, comentar, questionar com 0s outros aquilo que o
interessou no livro. O Clube do Livro proporciona momentos de interagdo que
talvez em sala de aula ndo aconteca, por isso, geralmente ele é realizado em
lugares diferentes, como o patio, biblioteca e outros (PORTABILIS, 2020).

« Atividade “Cartao Postal para vocé”:

Nessa atividade de leitura, € interessante que o educador proponha aos
alunos um faz de conta. E preciso sugerir ao aluno que se imagine sendo um
personagem ou o autor do livro que esta lendo, e depois, pedir para que escreva
um cartdo postal com desenhos e trechos da histéria, sendo destinado do
personagem para o aluno (ARVORES DE LIVROS, 2017).

o Atividade “Maquina do tempo”:

Essa atividade consiste em escolher um personagem do livro e imaginar
uma vida para ele atualmente. E interessante que o docente pergunte aos alunos,
no momento da dindmica, sobre o que esse personagem faria, como ele agiria em

determinadas ocasides, quem seriam seus amigos e 0 que ele gostaria de fazer.



Pode ser sugerido aos alunos para recriar uma cena do livro como se o
personagem existisse atualmente (ARVORES DE LIVROS, 2017).

As atividades propostas tém como objetivo mostrar como 0 momento de
Leitura e o contato com a Literatura Infantil podem se tornar prazerosos quando
introduzidos de forma ludica e descontraida.

Para além dos livros impressos, o E-book, que € um livro digital, proporciona
ao leitor uma participacado mais atrativa, despertando um interesse ainda maior em
quem I|é, desde que sua narrativa esteja bem elaborada, permitindo um bom
envolvimento e imersdo profunda no decorrer da leitura. Os livros disponiveis em
formato digital oportunizam que as criancas explorem novas narrativas, novas
literaturas e 0 que € mais importante, novas experiéncias de leitura (DEBUS e col.,
2014).

Segundo Vieira (2007) citado por Lima (2009) afirma que é um equivoco
negar a influéncia da tecnologia na escola nos tempos atuais, todavia, é necessario
repensar o papel da escola diante desses novos recursos, fazendo com que tal
seja utilizada como uma ferramenta de apoio, ndo como um substituto das antigas
praticas.

Outro recurso que desperta a atencdo da crianca no momento da leitura € o
teatro de fantoches, que segundo De Sousa e Bernardino (2011) estimula a crianca
a estar atenta aos efeitos sonoros e torna-se um excelente recurso didatico para

os professores.

O teatro e a literatura nada mais sdo do que as manifestacdes
culturais e os acervos literarios eleitos pelas criancas. [...] O teatro e a
literatura na educac¢do infantil, constituem para o processo de
alfabetizacdo. Auxilia e muito na educacéo integral do aluno, pois podera
da conta na reflexdo sécio-histérico do movimento humano,
oportunizando a crianca investigar e problematizar as praticas corporais
lidicas, advindas das mais diversas manifestagfes culturais e presentes
no seu cotidiano, para uma melhor compreensédo (DE ANDRADE e col.,
2016).

E necesséario que o contato entre a Literatura Infantil e a crianca seja
proporcionando através de momentos de interacdo entre a crianca e a histéria,
vivenciados a partir da leitura, imaginacao, fantasia e brincadeira (MEDEIROS,
2016).

A biblioteca torna-se um ambiente propicio para estabelecer o contato entre
o leitor e o livro infantil. Para os Parametros Curriculares Nacionais (1997) o papel
da escola e do docente € fundamental na organizacéo da biblioteca escolar tanto

quanto é na organizacéo da sala de aula. E importante que os materiais disponiveis
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sejam de qualidade, respondendo aquilo que é necessario e adequado para 0s
alunos que a escola atende. A fim de que tenham interesse e curiosidade em
frequentar esse espaco é fundamental ter uma biblioteca escolar que coloque livros
e textos de diversos géneros a disposicdo, e além das opc¢des impressas, é
importante dispor de materiais produzidos pelos préprios alunos. Esses requisitos
fazem com que a leitura e 0 uso da biblioteca na escola se tornem uma prética
autbnoma, que possibilite o aprendizado e principalmente, desperte o gosto pela
leitura.

Quando o aluno é inserido em uma biblioteca organizada, sua passagem
torna-se prazerosa, diferenciando este ambiente dos demais da escola. Isso faz
com que o aluno va a biblioteca buscando por leituras diversificadas, que geram
informacgdes e conhecimentos (SILVA, e col., 2013). De Souza (2019, p. 54) afirma
que “[...] tal tem a funcéo de contribuir com o desenvolvimento da cultura, contribuir
com o desenvolvimento intelectual e social do aluno [...]".

Os beneficios que a escola e a Literatura Infantil proporcionam séo
indiscutiveis, pois além de um instrumento interdisciplinar, desenvolve no aluno a
compreensao de sua realidade e possibilita a construcdo de conceitos sobre o
mundo (BELA, 2017). Assim, a escola deve cada vez mais incentivar o contato com
os livros infantis, uma vez que a Literatura Infantil ndo sé é capaz de desenvolver
a leitura e a escrita, mas também favorece no despertar da imaginacao, criatividade

e do senso critico, assegurando o desenvolvimento integral da crianga.

1.3 A LEITURA NO CONTEXTO FAMILIAR

A familia € um importante condutor da Literatura Infantil até a crian¢a, tendo
em vista que, em geral, seu primeiro contato com a leitura acontece dentro de casa,
antes mesmo de frequentar a escola (BOTINI, 2014). Entretanto para Luna e col.
(2019), ainda é muito comum que as familias atribuam a responsabilidade do
desenvolvimento do conhecimento literario e a aquisi¢ao da escrita exclusivamente
as escolas, por outro lado, as instituicbes de ensino relatam que muitos pais
omitem sua participacdo, incentivo a leitura e o acesso aos livros em casa. No
entanto € fundamental que o sujeito tenha contato direto com a pratica de leitura

desde pequeno.

[...] o desenvolvimento de leitores requer um trabalho familiar que
vai além daquilo que a escola pode oferecer sozinha. Através do exemplo
de pais leitores, jA damos um passo enorme na dire¢do de formar criangas
leitoras (FERRAREZI JR, 2013).
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Assim, quando uma crianga nasce em um ambiente onde os pais estao
sempre com livros e que vivenciam momentos de leitura, a crianca cresce
entendendo que ler é algo prazeroso, simplesmente por ter referéncias e influéncia
familiar (RODRIGUES, 2016).

Se as criangcas veem o0s pais lendo em casa, comumente,
constantemente, sistematicamente, elas terdo a tendéncia de imitar isso,
de achar que isso € mesmo importante (porque os pais fazem isso
sempre), de que isso faz parte da vida e de seguir 0 mesmo caminho dos
pais. O exemplo dos pais como leitores é fundamental para formacao de
meninos e meninas leitoras (FERRAREZI JR, 2013).

Porém é muito comum encontrar familias que sdo compostas por pais que
nao tiveram a chance de frequentar uma escola, e por isso, ndo aprenderam a ler
e escrever. Assim como, muitas vezes ndo possuem acesso ou condigdes de terem
livros em casa, e isso, faz com que estimular e motivar a crianca se torne mais
dificil. Embora essa seja a realidade de alguns pais, € essencial que haja o
incentivo familiar para que a criangca compreenda a importancia da leitura em sua
vida e perceba a preocupacéo de seus pais com sua formacao. Dessa forma, as
familias podem incentivar esse ato por meio de contacdo de histérias orais e
demonstrando interesse em saber sobre os momentos de leitura que ocorrem nas
escolas (PINHEIRO, 2016).

Ler deve ser um héabito cotidiano e rotineiro na vida de uma criangca. Mesmo
antes de ser alfabetizada, a leitura deve ser sempre um incentivo e uma ponte para
desenvolver a sensibilidade, seja através da musica, de cancdes de ninar, jornais,
revistas e principalmente, dos livros de Literatura Infantil (RODRIGUES, 2016).
Desta maneira, os pais podem iniciar presenteando os filhos com livros, contando
histérias em momentos descontraidos ou até mesmo na hora de dormir, criando
uma troca de conhecimento matuo e estimulando o prazer por ler (SILVA ,1995;
SOUZA, SANTOS, 2004 apud REVOREDO, 2010).

Botini (2014) acredita que a Literatura Infantil quando n&o estimulada ou
simplesmente obrigada, passa a ser algo que néao € de interesse do individuo, ao
contrario, tornar o momento de leitura mais informal facilita a aproximacéo e a
compreensao dos textos pelo leitor.

A familia ndo deve simplesmente entregar um livio nas méos de uma
criangca, mas sim, criar o habito de ler a partir de momentos proveitosos de
contacdo e leitura de histérias (GHIZANI; BONFIM, 2019). Bela (2017, p.30)

ressalta que “a crianga, por sua vez, necessita sentir essa aproximagao no sentido
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de compatrtilhar descobertas, buscar respostas para suas davidas, ou seja, contar
com pais como companheiros nessa trajetoria [...]".

Para isso, pode-se estimular a crianca através da leitura dos classicos
literarios. Esses sao capazes de levar o leitor para uma outra dimenséo, trazendo
junto informagdes que enriquecem a vida de quem |€, tornando-o critico em relagéo
aos textos escolhidos. Grandes classicos literarios sempre viram filmes, e essas
adaptacdes marcam a infancia de muitos. Além disso, 0 uso da tecnologia e
adaptacdes audiovisuais sdo 6timos recursos para apresentacdo de obras que
estimulam e atraem o interesse da crianga a ler e ter o acesso mais facil e rapido
a textos literarios (GHIZANI; BONFIM, 2019).

Todos esses recursos sao formidaveis para impulsionar a leitura em casa,
uma vez que, estao presentes no cotidiano das familias. Todavia como cita Viana
e Martins (2009) citado por Da Cruz (2011, p. 37):

Deve ser salientado que a existéncia de recursos ndo é
suficiente, per se, para estimular praticas culturais associadas a leitura e
a escrita. Para tal é necesséaria a criacdo de experiéncias agradaveis,
assentes na motivagdo extrinseca e na funcionalidade da leitura e da
escrita no quotidiano das criangas.

A leitura em casa quando acontece de forma regular e interativa da a
condicdo necesséria para formar o pequeno leitor (PINHEIRO, 2016). Nesse
sentido, a familia torna-se precursor da Literatura Infantil através das vivéncias
proporcionadas com o mundo literario, e contribui de maneira significativa para o

desenvolvimento do gosto pela leitura.

1.4 AS CONTRIBUICOES DA LITERATURA INFANTIL

E durante a infancia que a crianca inicia seu processo de aproximacdo com
as palavras mediante um constante trabalho realizado pela familia e escola. Em
conformidade com Fonseca (2015), o contato com o mundo magico da literatura
desperta o interesse que € capaz de contribuir para a formacao da crianca leitora
e aumenta a sua compreensao sobre 0 meio em que esta inserida. Deste modo,
pode-se dizer que a Literatura é a arte que une a realidade e imaginagdo através
de uma representacédo do mundo por meio das palavras (SCHEFFER, 2010 apud
SILVA, 2016).

[...] como arte deve ser apreciada e corresponder plenamente a
intimidade da crianca. A crianga tem um apetite voraz pelo belo e encontra
na literatura infantil o alimento adequado para os anseios da psique
infantil. Alimento, esse, que traduz 0os movimentos interiores e sacia 0s
proprios interesses da crianca (PAIVA; OLIVEIRA, 2010, p.24 apud
BOTELHO, 2016, p. 41).
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Assim, a Literatura infantil faz com que a crianga seja capaz de transpor o
seu eu e demonstrar o que sente. Muneveck (2010, p.24) citado por Klunck (2015),
diz que é por intermédio das histérias que elas passam a compreender com mais
clareza os sentimentos, pois os textos infantis trabalham problemas reais e comuns
da infancia.

A vista disso, Da Silva (2009) diz que, quando o sujeito tem o contato com
os livros desde pequeno e é estimulado por meio de enredos e personagens
infantis a enfrentar os seus pavores, superar 0s seus problemas e a entender como
funciona o mundo ao seu redor, faz com que esteja preparado para lidar melhor
com as suas proprias emocdes. Segundo Veloso (2005, p.3) citado por Botelho
(2016, p. 43):

O que as histérias contam & crianca permite um estilhagar das
paredes de vidro que a limitam, levando-a a penetrar num mundo que
guer conquistar, mas também lancam luz em zonas obscuras do seu
intimo, clarificando duvidas, desfazendo medos, construindo, enfim, uma
identidade.

A Literatura Infantil possibilita que a crianca ultrapasse as paginas do livro,
permitindo reconhecer os seus préprios anseios e desejos, entender melhor o seu

préprio eu e a descobrir sua personalidade.

€ ouvindo histérias que se pode sentir (também) emocfes
importantes, como a tristeza, a raiva, a irritagdo, o bem estar, o medo, a
alegria, o pavor, a insegurancga, a tranquilidade, e tantas outras mais, e
viver profundamente tudo o que as narrativas provocam em quem as ouve
- com toda a amplitude, significancia e verdade que cada uma delas fez
(ou ndo) brotar... Pois & ouvir, sentir e enxergar com os olhos do
imaginario! (ABRAMOVICH, 1995, p. 17 apud BASSO, 2001, p. 4)

Para além do reconhecimento das emoc¢bes, dos sentimentos e da
construcdo de uma identidade, a Literatura exerce papel fundamental na formacéo
do imaginério infantil. De acordo com Klunck (2015), a crianca € um ser capaz de
criar e inventar sem muitos esfor¢cos, mas com o apoio da Literatura Infantil, a
imaginacéo é estimulada a cada livro, ilustrac@o ou histéria contada.

De Farias e Rubio (2012) citam que ao ler um livro infantil, a crianca se
envolve com 0s personagens e se sente parte da histéria. Isso faz do livro um
instrumento auxiliador no desenvolvimento da imaginacdo. Pois, segundo Botelho
(2016), o imaginario infantil pode ser estimulado a partir das sensac¢des que 0 ato
de ler e contar histérias despertam na crianca ou da projecdo que ela faz em
relacdo aos personagens de um conto. Conforme Abramovich (1995, p.17) citado
por Basso (2001, p. 3):

ler histérias para criancas, sempre, sempre [...] é suscitar o
imaginario, é ter a curiosidade respondida em relacao a tantas perguntas,
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€ encontrar outras ideias para solucionar questfes (como as personagens
fizeram...) [...] E a cada vez ir se identificando com outra personagem
(cada qual no momento que corresponde aquele que esta sendo vivido
pela crianca) ... e, assim, esclarecer melhor as préprias dificuldades ou
encontrar um caminho para a resolugdo delas [...]

As historias possibilitam milhares de descobertas. Através dos livros as
criangas conseguem se identificar, reconhecem as suas emocgdes, conseguem
criar e se expressar com mais facilidade. Por esse motivo, para Klunck (2015),
torna-se necessario que a crianca tenha contato com os livros infantis tanto na
escola quanto em casa, para que esses fatores sejam verdadeiramente aflorados.
E nesse sentido, a presenca de um adulto mediando as intera¢des entre a crianga
e a historia faz-se indispensével, pois sdo nesses momentos que o afeto e os
sentimentos sdo agucados.

Barros (2013, p. 28) enfatiza que “[...] a aprendizagem se da por meio de
reflexdo, pensamentos, sentimentos, sensagdes e desejos”. Nesta perspectiva, o
autor aponta que o processo de aquisicdo da leitura se d& através do
reconhecimento daquilo que se Ié e a partir disso, torna-se possivel construir um
conhecimento a respeito do texto. Assim, quanto maior sua experiéncia de leitura,
mais consciéncia e compreensao tera o leitor.

De acordo com Zilberman (1987, p. 23) citado por De Andrade e col. (2016),
“o ler relaciona-se ao desenvolvimento linguistico da crianga, com a formacédo da
compreensao do ficticio, com funcdo especifica da fantasia infantil, com
credulidade na histoéria e a aquisigdo do saber”. Ou seja, o ato de ler ocorre
mediante a maturacdo da crianca, quando ela comeca a identificar os signos
linguisticos, os fonemas e a interpretar o que esté lendo, traduzindo o imaginario
para o real.

Mata (2008) destaca que desde a educacdo infantil, a escrita também deve
fazer parte do cotidiano da crianga, ndo sendo ignorada a sua importancia. Por isso
é crucial que ela tenha contato com os textos escritos de uma forma prazerosa e
desafiadora, utilizando recursos ludicos e funcionais. Neste sentido, a leitura de
histérias é essencial para a aquisicdo da escrita e da leitura, mas para além disso,
é fundamental para o desenvolvimento da linguagem e dos mecanismos cognitivos
do aluno, ligados a compreensdo, interpretacdo e aquisicdo do vocabulario.

Para que a escola contribua na formagé&o do sujeito, o ensino da leitura e da
escrita precisam estar contextualizados com as vivéncias do aluno, dando mais

significado ao aprendizado (PERUZZO, 2011). Ademais, a leitura ndo deve ser



15

trabalhada individualmente, pois quando desenvolvida de forma interativa, com
troca de ideias e opinides, é capaz de tornar 0 momento mais agradavel através
das socializacdes (MATA, 2008).

Conforme Koch e Elias (2007, p. 19) citado por Revoredo (2010, p. 85), “na
atividade de leitura ativamos: lugar social, vivéncias, relagbes com o outro, valores
da comunidade...”. Em outras palavras, ao ler a crianga compreende melhor a sua
realidade, consegue ver nas historias aquilo que ela vive cotidianamente e melhora
as suas relacdes intrapessoais e interpessoais, pois 0 momento de leitura colabora
para uma pratica coletiva e individual. Dessa forma, Fernandes e De Oliveira (2013,
p.20183) destacam que:

[...] a literatura infantil, € um meio criativo de comunicac¢édo que
facilita a interag&o entre o leitor, autor e a sociedade, pode colaborar para
a construgdo de um discurso inclusivo, que enfatize a necessidade de que
todos aprendam a viver juntos, em harmonia, na diferenca, sendo este o
caminho para se interiorizar a concepg¢do de que somos todos dignos de
respeito dentro do espaco social em que vivemos.

Deste modo, a Literatura Infantil contribui ndo somente para aprendizagem
da crianca, mas também para o desenvolvimento das suas relacdes sociais,
fazendo com que esta tenha um olhar sensivel e solidario para com o outro.

Similarmente a literatura, é capaz de tornar o sujeito apto a pensar
criticamente, pois a leitura possibilita a transformacao do leitor e do meio em que
ele vive (MEDEIROS, 2016). Ribeiro e col. (2014) salientam que o pensamento
critico advindo das leituras de Literatura Infantil se d4, muitas vezes, por meio da
ludicidade presente nessas obras. Nessa perspectiva, de acordo com Fonseca
(2015), a Literatura Infantil além de contribuir para o pensamento critico-reflexivo,

ela cativa e educa a crianca.

Por meio da literatura se é possivel aprender, a refletir, a
questionar, a se comparar, a investigar, a imaginar, a emocionar, a se
divertir, a transformar, a viver, e desenvolver uma sensibilidade estética e
melhora da expresséo linguistica, adquirindo mais cultura com diferentes
visbes de mundo e etc (ARCANJO e col., 2019, p. 5).

Portanto, a Literatura Infantil exerce um papel de extrema relevancia na vida
de uma crianca. Possibilitando o desenvolvimento das fun¢cdes emocionais, sociais
e cognitivas, fazendo aflorar diferentes sensagdes ao ler uma simples historia. Ao
trabalhar a Literatura e torna-la frequente na vida da criangca é reconhecer 0s
avancos que esta possibilita, assim, garantindo que o pequeno leitor se torne um
cidaddo critico, reflexivo, que respeite as diferencas e que saiba interagir

socialmente.

2. CONSIDERACOES FINAIS
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A pesquisa, por conseguinte, mostra que a escola € como uma ponte entre
a crianca e a Literatura Infantil. Pois esta instituicdo tem a responsabilidade de
apresentar o mundo fantastico da literatura para as criancas com recursos ludicos
e interativos por meio de metodologias apropriadas. Através do contato que a
escola fornece entre o pequeno leitor e as historias é possivel que a crianga
desenvolva a leitura e a escrita e se aproprie de conhecimentos acerca do mundo
e sobre si.

Similarmente, o estudo aponta que a leitura no ambiente familiar é de
extrema importancia para a formacao da crianca. Visto que a familia € uma das
primeiras instancias a incentivar o habito de leitura e proporcionar momentos de
afeto e interacdo com o mundo literario. Através destas situacdes a familia contribui
para que a oralidade, a afeicdo e o pensamento critico sejam desenvolvidos,
tornando a leitura uma pratica natural na vida da crianca.

Portanto, concluimos que a Literatura Infantil pode ser um instrumento
formador e transformador na vida de um individuo, sobretudo quando apresentada
desde a infancia pela familia e escolas. Pois ofertar a Literatura Infantil para
criancas € permitir o despertar das emocdes, da sensibilidade, dos sentidos, da
afetividade, da imaginacdo, da criatividade, da interatividade, do intelecto e

criticidade, tornando possivel o desenvolvimento integral do sujeito.
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RESUMO

Tendo em vista a violéncia contra a mulher uma situacéo recorrente na
conjuntura social brasileira, o presente trabalho tem por objetivo trazer uma
reflexdo sobre esta situacdo que possui inUmeros aspectos que a compdem, em
evidéncia na pesquisa, a problemética de género que busca esclarecer, em sua
grande maioria, a violéncia cometida pelo homem contra a mulher. Apesar dos
esforcos e avancos ja conquistados a fim de trazer mudancas para tal
problematica, os 6rgdos responsaveis ndo sdo capacitados para lidar com a
violéncia acometida sobre as mulheres. O trabalho traz a conexao entre género e
violéncia; tipos de violéncia; a lei que ampara a mulher nos casos de violéncia; e

as consideracdes finais sobre o tema.

Palavras-chave: Homens; Género; Violéncia contra a mulher.

INTRODUCAO

A psicologia € uma ciéncia responsavel por estudar o comportamento e a
psique humana. De acordo com o presente artigo, sera revisado a violéncia contra
a mulher e o trabalho da psicologia no manejo de tais demandas. Importante
salientar que, este tema se configura de extrema importancia atualmente, visto que,
as mortes de mulheres por violéncia continuam a se fazer presentes. Dessa forma,
€ necessario ser do conhecimento dos profissionais de psicologia como lidar com
tal situacéo, independente, de que area estes estéo inseridos.

As mulheres a datar da Grécia, sdo assoladas com violéncia, abusos,
humilhacbes e submissbes, fildsofos importantes na Histéria, seguidores de
Sdcrates, diziam que as mulheres eram homens inferiores (McLEISH, 2000).

Notadamente, mulheres sempre estiveram submetidas a violéncia, o ato pode ser



22

entendido como aquele que injuria, humilha, maltrata e viola os direitos, que é
empregado ndo como forma de resisténcia, mas como meio de controlar e
submete-las a permanecer em determinada situacao.

Segundo Ribeiro e Coutinho (2011), a permanéncia dessas mulheres na
vivéncia da violéncia doméstica diminui sua qualidade de vida, bem como, atinge
negativamente sua saude fisica, psicolégica e principalmente a social e, como
resultado as vitimas se isolam continuamente, o que culmina no aumento do seu
quadro de vulnerabilidade e com poucas estratégias de enfrentamento.

E de extrema importancia que a atencdo seja continuamente voltada para
esta demanda, haja vista que ndo acontecem somente humilhacbes ou
inferiorizacbes, mas também, mortes. A psicologia possui um papel central na
ajuda, apoio e acolhimento de mulheres em situacao de vulnerabilidade, que € a
manutencao e promoc¢do da saude mental destas, acometidas de tais atos, sejam
eles de quaisquer tipos, e oriundos de quaisquer pessoas, mas, principalmente nas
agressoes realizadas em casa, pelos seus maridos ou companheiros.

Aprofundar tal demanda € prevenir mortes, bem como, o desenvolvimento
de consciéncia na sociedade. Violéncia contra a mulher e relacionamento abusivo,
se configura em um tabu, especialmente, ao se tratar de casais. E extremamente
difundido que ndo pode haver envolvimento de terceiros em relacionamentos
alheios e, em grande parte destes, agressoes sao presentes e recorrentes e nao
identificadas, visto que, aqueles que cercam foram condicionados a nédo intervirem
em conflitos de casais, entretanto, esta atitude pode levar a um 6bito. E necessério
pensar, investigar e esquadrinhar cada vez mais este assunto para que menos
violéncias acontecam, e, consequentemente, que a salde mental seja promovida
e ndo ocorram mortes (SILVA, 2010).

O Brasil € apresentado como um pais religioso que possui dogmas
circundantes a sociedade, dentre eles, encontram-se pré conceitos e opinides,
acerca da vida da mulher e do relacionamento amoroso. Algumas das crencas
difundidas pela religido, sobretudo, a cristd, € sobre a conduta da mulher. Foi
ensinado ao feminino, e, consequentemente, aprendido o modo “correto” de existir
no mundo, um comportamento de siléncio, de supressdo de seus desejos diante
da manutencdo de um sistema preconceituoso, discriminatorio e cruel com as
mesmas. Assim como, foi propagado que a mulher deve se comportar de

determinada maneira em um relacionamento amoroso, aprendido, em especial,
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gue a submissédo é uma honra. Os ensinamentos que a religido, principalmente das
igrejas catolicas e protestantes, trouxe para a mulher na relacdo amorosa diversas
complicacBes para estas na conjuntura social, visto que, este jugo colocado sobre
as mulheres se tornou enraizado e difundido como a maneira correta de proceder.
Em virtude disto, mulheres constantemente, tém morrido apenas pelo fato de
serem mulheres, sendo vitimas, majoritariamente de seus parceiros (SILVA, 2010).
Tal assunto precisa ser debatido com mais veeméncia desde as
comunidades até a Academia, bem como, no que tange ao Executivo do Pais. Além
de estudos que precisam ser revisados, e aprofundados, tanto acerca da violéncia,
assim como, a violéncia de género e sobre o patriarcado existente no Brasil. O
patriarcalismo difunde a ideia de que homens possuem o direito de poder e posse
sobre a vida de uma mulher, que legitima a violéncia desde a mais recorrente no
dia a dia, até uma morte. Acima de tudo, a fim de que, mulheres vivam com mais
liberdade, e, também, adquiram conhecimento sobre seus direitos e deveres, a luta
contra o patriarcado se apresenta como fundamental no salvamento de vidas.
Para que este conhecimento seja propagado, o presente trabalho usou de
revisdes ndo sistematicas aprofundadas de variadas literaturas, a partir do critério
de eleicdo, a contemporaneidade dos autores e de suas obras, bem como, sua
relevancia académica, estes com o intuito de contribuir para o entendimento da

violéncia contra mulher e do relacionamento abusivo.

REVISAO TEORICA

De acordo com o Relatério Mundial Sobre Violéncia e Saude, disponibilizada

pela Organizacdo Mundial da Saude (OMS), a definicdo de violéncia consiste no:

Uso intencional da forga fisica ou do poder, real ou em ameaca, contra si
préprio, contra outra pessoa, ou contra um grupo ou uma comunidade,
gue resulte ou tenha grande possibilidade de resultar em lesdo, morte,
dano psicolégico, deficiéncia de desenvolvimento ou privacdo (OMS,
2002).

Neste artigo da OMS, o autor salienta que existem tipos de violéncia, estes
séo: violéncia auto infligida, violéncia interpessoal e violéncia coletiva. A violéncia

auto infligida refere-se ao suicidio, como pensamentos, ideacfes e tentativas
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suicidas, e atos como automutilagdo. No que tange a violéncia interpessoal, esta
se divide em duas partes: a primeira é a violéncia praticada por pessoas
conhecidas, neste caso, abuso juvenil, violéncia contra a mulher; a segunda é a
violéncia comunitaria que ocorre por partes de pessoas desconhecidas, exemplo
disso, sédo ataques a jovens, estupros por estranhos e a violéncia praticada em
instituicbes como asilos e orfanatos. Por fim, a violéncia coletiva, se divide em
violéncia social, politica ou econdmica. A social, se pratica, por exemplo, com atos
terroristas; a politica, pode incluir guerras e atos praticados por Estados maiores
contra menores; a econdmica, sédo atitudes movidas a ganho econémico, como por
exemplo, negar assisténcia basica para determinada populacdo (Organizacao
Mundial da Saude, 2002).

N&o obstante, existem as naturezas da violéncia que podem ser:
psicolégica, sexual, fisica ou violéncia envolvendo privagdo ou negligéncia. Tais
naturezas se mesclam, visto que, uma mulher, por exemplo, pode ser abusada
psicologicamente, fisicamente, sexualmente e com privacdo e negligéncia, bem
como, apenas com uma natureza de violéncia (Organizacdo Mundial da Saude,
2002).

A violéncia sempre fez parte da construcao da conjuntura social, embora os
individuos inseridos nesta evitem falar de tal problemética. Em um primeiro
momento, ao tratar sobre violéncia, o principal pensamento remete a agressao
fisica, entretanto, ndo sdo somente agressoes fisicas que compdem as varias
facetas da violéncia. A agresséo néao é feita somente de um individuo com outro
individuo, esta pode ser percebida, até mesmo, pela agressédo na arquitetura das
cidades, que sdo destruidas, desde pichacdes (salientando que nao estamos
falando da arte do grafite) até propriamente dito o quebrar paredes, portdes,
janelas, muros dentre outros (ODALIA, 2017).

A violéncia é presente nas coletividades desde os tempos antigos, e em
muitas situacoes, utilizada para a sobrevivéncia. No entanto, o que pode ser
verificado € que a violéncia acaba por sair deste lugar de subsisténcia e, caminha
para um lugar de atravessamento do outro, que por consequéncia, o trata como
objeto, que se apodera da condicao dele de sujeito. Neste sentido, se abre
caminhos para os variados desdobramentos que a violéncia pode causar, sendo

um deles, a violéncia contra a mulher (ODALI, 2017).
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Violéncia comegou a ser encarada como um agravo a saude, desta forma,
0S 0Orgados que compdem a saude a estudaram de forma especifica. Como
supracitado no ano de 2002, a Organizacdo Mundial da Saude (OMS) publicou o
Relatério sobre Violéncia e Saude, que trouxe dados sobre a morbidade em relacéo
a violéncia, e convidou profissionais da saude e civis a lancarem um olhar mais
atento para tal questdo nas sociedades. Importante salientar que, este relatorio
esclarece o fato de que existem violéncias que ndo sao vistas, violéncias estas,
contra a mulher dentro de seu lar, bem como, contra idosos e criancas, sejam ela
abusos fisicos, psicolégicos, verbais, privacdes desnecessarias, dentre outros
(SCHRAIBER, OLIVEIRA, COUTO, 2006).

Decorrente dessas questdes, a violéncia contra a mulher surgiu como pauta

em organizagdes internacionais como a OMS, em 1998, quanto esta salientou:

A violéncia contra a mulher no ambito doméstico tem sido documentada em
todos os paises e ambiente socioecondmicos, e as evidéncias existentes indicam

que seu alcance é muito maior do que se supunha (TELES, MELO, 2017).

Apesar da divulgacdo midiatica sobre este tema, a preocupacdo com a
violéncia que as mulheres sofrem, é feita de forma banal. H4& uma alimentacédo
destes contelddos, em que existem numeros elevados de violéncia tratados de
forma natural, que corroboram na alta permanéncia de tais taxas.
Consequentemente, tal tratamento por parte da midia, culmina que inameras
mulheres se enxerguem em um lugar de violéncia. Decorrente dessa trivializacao
do abuso contra as mulheres, surgiu o feminicidio, que por definicdo seria,
mulheres as quais morrem por serem mulheres. Hodiernamente, os casos de
feminicidio, violéncia e abusos contra mulheres continuam altos, os poderes e
autoridades que tangem a saude publica devem rever e estudar este tema de
maneira mais aprofundada (TELES, MELO, 2017).

A partir das revisdes ja feitas, em um relacionamento intimo, podem ocorrer
abusos, a saber: abuso sexual, fisico e/ou psicolégico que é feito por meio de
ameacas, poder ou forca fisica. O abuso sexual é feito sem o consentimento da
vitima, ndo necessariamente precisa ocorrer o coito em si, podem ser usados
objetos, instrumentos, ou até forcar a outra parte a realizar acOes sem

consentimento, bem como: esta pode ser drogada ou forgcada a tomar substancias
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psicoativas. O abuso fisico ocorre por meio de agressdes, como: SOCOS,
empurrdes, tapas, dentre outros. E 0 abuso psicoldgico pode ser feito por meio de
falas que diminuem a autoestima da vitima, assim como: chacotas e humilhacdes,
seja com a presenca apenas dos dois ou de terceiros (OMS, 2002) (PAIVA,
FIGUEIREDO, 2003).

O relacionamento abusivo provém, de uma sociedade machista e patriarcal
gue visa a posse sobre o corpo, liberdade, inteligéncia e fala da mulher. O amor
abusivo no Brasil € extremamente romantizado pelas novelas, no entanto,
sobretudo nas musicas. O abuso pode se configurar de maneira sutil, visto que, é
comumente difundido, desde que, ndo haja agressao fisica, a mulher ndo esta em
situacdo abusiva. Uma conquista grandiosa para a luta feminina contra abusos e
violéncia, foi a Lei Maria da Penha, todavia, esta € usada apenas para casos de
agressoes fisicas, com comprovacgdes veridicas. Contudo, existem uma camada
de mulheres sofrendo abusos psicoldgicos e verbais ndo sendo contempladas por
esta lei. Vale ressaltar que a violéncia nunca € somente agressao fisica, e pode
ser manifestada por meio de um amor, carinho e protecdo exacerbadas, além
disso, podem ser praticadas ndo, somente, por parceiros amorosos, mas por
familiares, sujeitos no ambito profissional, ou até mesmo desconhecidos (SOUZA,
SOUZA, SANTOS, SANTOS, 2020), (SILVA, SANCHES, LOPES, 2020).

RESULTADO E DISCUSSOES

1.1 DADOS SOBRE A VIOLENCIA CONTRA A MULHER

De acordo com o Férum Brasileiro de Seguranca Publica em conjunto com
o Sistema Unico de Satde, no ano de 2018, 1182 mulheres em idade fértil foram
mortas. Este levantamento foi com base no CID-10 que indica morte por agressao
(DATASUS). Conteudos midiaticos e sociais continuam mostrando 0os aumentos
destes casos, ndao apenas em mulheres férteis, mas em todas as idades.

Uma vez abusada, a mulher acaba por desenvolver um trauma de tamanho
significativo, que pode, em funcdo deste trauma desenvolver variadas
consequéncias e tomada de decisdes por parte da vitima. Tais consequéncias

podem ser uma gravidez indesejada, no caso de um abuso sexual; tentativas de
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suicidio; desenvolvimento de depressao; abuso de entorpecentes; dentre outros.
Sendo que estas podem acabar desenvolvendo doencas fisicas por exagerarem
com substancias, relacfes interpessoais, comida entre outras. O papel da
psicologia se apresenta como suporte a este trauma instaurado nessas mulheres

e para aliviar o sofrimento causado em suas vidas (OLIVEIRA; JORGE. 2007).

Tendo em vista a pandemia que se deu inicio no ano de 2020, com 0 virus
Covid - 19, mudancas em todo o mundo passaram a acontecer, uma das mais
importantes foi a quarentena, se isolar completamente em casa, para que nédo haja
transmissdo. Em virtude disso, muitos casos de violéncia e abuso contra mulheres
se tornaram mais comuns, tal tema vem sendo discutido com muita forca na
atualidade e cada dia ganhando mais visibilidade, seguranga e amparo para
vitimas em situacdes de abuso seja ele sexual, fisico, psicolégico dentre outros.
Mesmo que ainda seja um tema bastante discutido e falado nos dias hodiernos,
ainda nao foi definido o que se fazer, no senso comum, é um assunto tabu, e por
continuadamente, profissionais ndo sabem agir em situagbes como esta
(OLIVEIRA; JORGE. 2007).

1.2 TIPOS DE VIOLENCIA CONTRA A MULHER

Falar sobre violéncia € mais do que somente a fisica, apesar de ser a mais
difundida, pois as marcas deixadas por ela sdo visiveis e por consequéncia mais
faceis de denunciar. A violéncia pode ser vista em trés meios principais: fisico,

sexual e psicoldgico.

De acordo com Verardo (2004), admitir que se vive em uma situacao de
violéncia € um grande desafio para grande parte das mulheres, muitas se burlam
e ocultam que tal violéncia esta a acontecer. A mulher acata as humilhacdes e
inferiorizacOes de seu agressor, resultando na sua permanéncia na violéncia. Os
dados divulgados, por vezes podem ser menores do que realmente existem,

porgue muitos ndo sdo denunciados ou nem contabilizados.
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‘Dados disponiveis sugerem que em alguns paises aproximadamente uma
em cada quatro mulheres relatam violéncia sexual por um parceiro intimo” (OMS,
2002).

Por serem parceiros, muitos homens se acham no direito ao corpo da
mulher, refletindo [...] a cultura do machismo, disseminada muitas vezes
de forma implicita ou sub-repticia, coloca a mulher como objeto de desejo
e de propriedade do homem, o que termina legitimando e alimentando
diversos tipos de violéncia, entre os quais o0 estupro. Isto se da por dois
caminhos: pela imputacdo da culpa pelo ato a propria vitima (ao mesmo
tempo em que coloca o algoz como vitima); e pela reproducdo da
estrutura e simbolismo de género. (CERQUEIRA; COELHO, 2014).

Além do abuso sexual, a mulher esta exposta a sofrer, abuso psicoldgico,
gue neste caso, ndo ha agressoes fisicas, no entanto, as consequéncias de tal ato
sdo tdo graves quanto. A violéncia psicoldgica é todo ato ou falha que causa ou
pretende causar dano a autoestima da mulher, dentre as demais modalidades de
violéncia, é a mais dificil de ser identificada. Esta é responsavel por levar a mulher
a se sentir desvalorizada, intensificar a ansiedade e adoecer com facilidade,
situacdes que, se arrastadas durante um longo periodo de tempo e, se agravadas,

podem levar a vitima a provocar suicidio (BRASIL, 2001).

A rotina da mulher que sofre abuso psicolégico geralmente é de
constante medo, aonde ela nunca sabe qual sera o préximo passo
do companheiro, se ele ao chegar a casa trara flores ou se ird, mais
uma vez, afirmar sua condigado de subordinada e “estupida” — ainda
gue satisfaca todos os seus desejos, ele nunca estara satisfeito e
sempre encontrard uma maneira de ataca-la quando chegar do
trabalho. (MILLER, 1999).

Além de sofrer psicologicamente e sexualmente, em muitos casos o abuso
fisico € o mais divulgado, deixando marcas fisicas e geralmente é o que leva a
denuncia por parte das vitimas. E é s6 dessa forma que é descoberto o crime e

com alguma chance, o término € possivel e também a violéncia.

A violéncia doméstica € um grave problema que afeta familias de
diversos paises e classes sociais. Ha estimativas de 20% a 50% de

violéncia fisica contra mulher perpetrada pelo parceiro pelo menos
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uma vez na vida em todo o mundo. (MOREIRAI; GALVAOI; MELOI;
AZEVEDOII ,2008).

Dentro dessas relagdes abusivas, o ciime pode ser um dos fatores que mais
contribuem para o desencadeamento da violéncia por parte dos homens dentro de
uma relacdo. As manifestacbes de ciime podem variar, desde ameacas de
violéncia, ocorréncias de espancamentos até assassinatos. Em muitos casos, o
parceiro ataca a mulher com uma raiva intensa, com a intencdo de causar dano

corporal ou, até mesmo, a morte (SEO, 2005, p.6).

1.3 PSICOLOGIA E GENERO

Falar sobre a violéncia contra a mulher é, regularmente, associar ao
companheiro ou ex-companheiro da vitima, tendo vista que, em muitos casos,
estas figuras sdo responsaveis pela maior parte dos crimes cometidos. Esse ato
acontece muitas vezes dentro do proprio ambiente familiar, sendo mais dificil de

ser visto por terceiros.

A violéncia de género produz-se e reproduz-se nas relacdes de poder
onde se entrelacam as categorias de género, classe e raca/etnia.
Expressa uma forma particular de violéncia global mediatizada pela
ordem patriarcal, que delega aos homens o direito de dominar e controlar
suas mulheres, podendo para isso usar a violéncia (ARAUJO, 2008).

A violéncia vivida pelas mulheres é uma questéo de saude publica, sendo a
forma mais comum cometida por parceiros intimos. Estes momentos se
apresentam de forma grave, expressando a desigualdade de género, sendo
sentidas na saude fisica, psicolégica e reprodutivas, mesmo depois de que a
violéncia é cessada. Frequentemente, é dificil definir de fato a violéncia cometida,
como por exemplo a sexual, haja vista que, em muitas culturas o sexo sem ser

consensual € obrigacdo de esposa.

Varios fatores contribuem para que a violéncia sexual dentro de relacdes
de parcerias estaveis seja de dificil reconhecimento e delimitagcao. Por
exemplo, as diversas denominacdes dos atos de agressdo (violéncia,
estupro, abuso e, por vezes, assédio), associado ao fato de préatica sexual
ndo consensual ser considerada em muitas culturas como dever da
esposa (SCHRAIBER, 2007).
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1.4MOTIVOS QUE LEVAM A PERMANENCIA NA RELACAO ABUSIVA

Estudos recentes tentam entender o porqué as mulheres permanecem e
como algumas delas conseguem se livrar de relagbes abusivas. Algumas
conseguem sair mais rapidamente e outras permanecem por muito tempo, meses

€ anos.

Ao se tratar de violéncia dentro de um relacionamento, um dos primeiros
questionamentos a serem feitos é do porqué a mulher se sujeita a continuar dentro
de uma relagdo em que héa violéncia e desrespeito por parte do companheiro.
Mesmo sabendo da situacdo em que vive, sendo muitas vezes um ambiente nocivo

para se estar, elas ndo conseguem se livrar.

Estudos acerca dessa temética vem apontando dados semelhantes ao
demonstrarem que a dependéncia emocional e financeira, a valorizagdo
da familia, a preocupac¢do com os filhos, a idealiza¢gdo do amor e do
casamento, o desamparo diante da necessidade de enfrentar a vida
sozinha e a auséncia de apoio social, aparecem como alguns dos fatores
favoraveis a permanéncia de mulheres em relacionamentos abusivos
(MIZUNO; FRAID; CASSAB, 2010; OLIVEIRA, 2015).

De acordo com Miller (1999), existe um recurso consciente ou
inconsciente, no qual a mulher utiliza para defender sua permanéncia na
relacéo, relatando ndo possuir recursos financeiros para se manter, o medo da
soliddo e outros fatores emocionais, explicacfes estas que a vitima usa para
defender sua continuidade junto ao parceiro agressor. As pessoas que fazem
parte dessa relacdo buscam formas distintas de procurar no outro uma forma
de compartilhar seu sentimento, tendo a ideia de troca. E também a ideia de
encontrar no outro algo que o completa e o medo de ndo encontrar alguém que

supra essa necessidade, se mantém junto com a esperanca de mudanca.

Partir ndo quer dizer que as mulheres estejam decididas a se divorciarem.
Elas mantém durante muito tempo a esperanca de que seu companheiro
venha a mudar. Esperam que a ruptura tenha sobre ele uma funcéo de
eletrochoque, que ele venha a se corrigir, €, mesmo depois de afastadas,
tém vontade de ajuda-lo e continuam a ter pena dele ou a desculpéa-lo
(HIRIGOYEN, 2006).

Segundo Soares (1999), o rompimento do ciclo de violéncia € um processo

demorado, onde ocorrem varias hesitacées de rompimento. Em muitos momentos
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as mulheres tem a iniciativa do término mas desistem por diversos motivos como
financeiro, familiar, entre outros, levando muitas vezes a duvida por parte de
terceiros que nao entendem o porqué de sofrer e continuar nessa situacao.
Levantando também a duvida da propria vitima, que se questiona sobre o
acontecimento e se ndo ha exageros por parte dela, sendo bem comum nessas

relacBes que a propria afirmacao € posta em duvida.

Considerar que a denuncia as autoridades competentes revela a definicdo
absoluta de todo o processo, € desconhecer tal processo e desprezar a dindmica
destas relagcdes (MARQUES, 2005).

1.5LEI MARIA DA PENHA E CONSEQUENCIAS DA VIOLENCIA

O movimento que teve seu grande apice na Revolugdo Francesa, o
feminismo, continua lutando pelos direitos de igualdade em relacdo aos homens,
bem como, defender a liberdade da mulher, tirando-a desse lugar de posse e
propriedade que a sempre colocaram. Tal movimento luta também contra a
alienacao que é causada no povo feminino, visto que, muitas mulheres ndo sabem
gue nao precisam estar um relacionamento abusivo, ndo sabem de sua forca, de

sua capacidade, ndo experimentaram um pouco de liberdade.

Dentre 0os movimentos sociais de direitos humanos, o feminismo foi
positivamente um dos que conseguiram vencer barreiras culturais
significativas para exercer pressdes em ambito internacional e nacional,
objetivando a conquista dos direitos humanos das mulheres
(BENEVIDES, 2016).

Uma das grandes conquistas da luta das mulheres contra a violéncia, foi a
Lei Maria da Penha. Entretanto, apesar das violéncias silenciosas, sendo estas
identificadas como violéncia psicologica, moral e patrimonial, constarem na
redacdo da lei supracitada, indmeras denuncias nao se tornam conhecidas pelos
meios de Justica. Isto se reflete em nimeros que constatam que trés a cada cinco
mulheres sao vitimas de relacionamentos abusivos, fazendo com que a

naturalizagdo da violéncia contra a mulher alcance as agressdes dentro de um
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relacionamento em um momento de descontrole, desentendimento, um problema

privado e até mesmo com algo motivado pela prépria vitima (CAMPOLINA, 2015).

A definicdo de violéncia contra a mulher pela Lei Maria da Penha é:

(...) qualquer acéo ou omisséo baseada no género que lhe cause
morte, lesdo, sofrimento fisico, sexual ou psicolégico e dano moral
ou patrimonial: | — no &mbito da unidade doméstica (...) Il — no
ambito da familia (...) lll — em qualquer relagao intima de afeto, na
qual o agressor conviva ou tenha convivido com a ofendida,

independentemente de coabitacdo (BRASIL, 2006).

Devido a criacao desta lei, agressores podem ser levados a justica e serem
punidos por seus atos, entretanto ndo é garantido que estes irdo mudar seu modo
de pensar e agir, e por conseguinte, deixar de agredir mulheres. Sendo diferente
do que se espera, muitas vezes a perseguicao aumenta depois da denuncia por se

sentirem lesados.

Passado, entretanto, pouco mais de uma década da entrada em vigor da
Lei Maria da Penha, os indices de violéncia doméstica e familiar contra a
mulher recrudescem de modo a dizer que a judicializac&o dessa violéncia
esta longe de modificar os comportamentos dos agressores
(BENEVIDES, 2016).

Além de sofrer com agressdes e abusos diversos, a mulher tende a receber
culpa por problemas dentro de um relacionamento amoroso, como: traigdes,
relagdo matrimonial e sexual que podem ser mal sucedidas, de modo que a prépria
vitima se coloca em duvida, e, comumente assume o lugar de erro, sendo assim,
em vez de identificar seu agressor como culpado, ela se questiona e acaba
excluindo a culpa do parceiro (SOMMACAL, TAGLIARI, 2017).

Muitas mulheres permanecem com seus parceiros por pelo menos trés
anos, mesmo com mais de uma queixa, quando inseridas neste contexto, as
vitimas se isolam e perdem sua rede de apoio, tornando-as mais vulneraveis. 1sso
faz com que muitas delas permanecam com seus agressores por anos, sem que
ninguém saiba, o que, frequentemente, gera davidas da veracidade quando o fato
€ exposto. Isto causa sofrimento ndo s por parte dos abusos, mas pela falta de

confianca nas préprias palavras.
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O apoio da familia € essencial para a mulher que se encontra nesta situacao,
no entanto, algumas vezes, o que deveria ser um fator de protecdo acaba se
transformando em fator de risco. No caso de familias que defendem o casamento
como unico, a violéncia termina por ser vista de forma banal, influenciando a mulher
a continuar na vivéncia do matrimonio. Dependendo do contexto familiar, os
individuos desta familia ja passaram ou passam por situacfes similares
(SCHRAIBER et al., 2007).

O relacionamento abusivo é algo extremamente grave e deve ser tratado
com mais seriedade, visto que traumas graves podem ser gerados a vitima. Todas
as mulheres que passam por este trauma, estdo propensas a desenvolver alguma
psicopatologia, como depressdo, panico, fobias, e, até mesmo, sintomas
psicoticos. Dependendo do grau e do tipo de abuso, a mulher ira precisar de um
tratamento eficaz e de longo prazo. O abusador, regularmente, ndo possui a ciéncia
dos seus atos, bem como, este pode ter algum transtorno psicolégico, ou algum

trauma que o leve a pratica tal ato.

Encorajar términos de relacionamentos como finalidade que a mulher saia
como culpada é um erro, visto que, a vitima jA se encontra machucada pelos
constantes abusos, com autoestima completamente abalada, geralmente, com um

trauma instaurado.

Algumas pesquisas evidenciam que a violéncia do parceiro tem tendéncia a
aumentar apos o término, levando em conta que as restricdes nao sdo adequadas
devido a questdes como a custddia dos filhos (RHATIGAN et al. 2006).

CONSIDERACOES FINAIS

Diante das revisfes feitas, importante ratificar que existem varios tipos de
violéncia e muitas delas podem se manifestar silenciosamente, visto que, a mais
conhecida é de fato a violéncia fisica. Entretanto, os outros tipos de abusos e
violéncia sdo tdo graves quanto a fisica, entdo é importante que um olhar
cuidadoso seja direcionado pra esse lugar também. A psicologia tem um papel de
combate contra a violéncia, além do apoio, acolhimento e ajuda com a vitima e

seus familiares. Além disso, o profissional de psicologia, serve também para a
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manuten¢ao de um sistema contra o patriarcado e contra todo e qualquer tipo de
violéncia, independentemente de quais sejam as vitimas, mulheres, criancas,
idosos, dentre outros.

Apesar da Lei Maria da Penha ser de grande ajuda para as mulheres vitimas
de violéncia, existem aquelas que continuam a sofrer abusos, ou estdo em
relacionamento abusivos sem notar por ndo haver uma agressao fisica, por
exemplo. As mulheres precisam ser encorajadas a falar, conversar, pedir ajuda, e
também precisam conhecer todo este estudo que foi feito, para que elas saibam

quando estao neste lugar de vitima de violéncia.
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AS VANTAGENS DO TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO E OS IMPACTOS
NOS RESULTADOS DA ORGANIZACAO
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RESUMO

O treinamento e desenvolvimento (T&D) de pessoas é um tema atual nas organizacées, pois por
meio dele a organizacdo se torna cada vez mais competitiva no mercado, além propiciar um
ambiente empresarial mais favoravel ao desenvolvimento profissional. A atividade deste trabalho é
identificar quais as vantagens do treinamento e desenvolvimento, bem como os impactos nos
resultados da organizacgédo, a partir do ponto de vista de quarto profissionais que atuam na &rea de
T&D. Na metodologia, foi utilizada como base, a pesquisa bibliografica e qualitativa, bem como
coleta e andlise de dados, por meio da aplicacdo de um questionario com questdes abertas,
destinado aos profissionais da area de Treinamento e Desenvolvimento de pessoas. Sendo assim,
€ possivel concluir que a area de T&D é importante para identificar e aprimorar as competéncias e
comportamentos, além de viabilizar oportunidades de desenvolvimento aos profissionais de
maneira compatibilizada com os objetivos da organizagdo, melhorando e aperfeicoando o
desempenho dos profissionais das organizagbes e aumentando a competitividade, impactando
positivamente nos resultados, como meio de alinhar as competéncias desenvolvidas aos objetivos
organizacionais, como maneira de viabilizar melhores resultados.

Palavras Chave: treinamento, desenvolvimento, organizacao, funcionarios, profissionais.

1 INTRODUGCAO

A Administragdo de Recursos Humanos (ARH) passou por diversas
mudancas desde a sua origem, evoluindo de acordo com o contexto historico,

politico, econdmico e social de cada época.

A ARH é uma especialidade que surgiu a partir do crescimento e da
complexidade das tarefas organizacionais. Suas origens remontam o inicio
do século XX, a p6s o forte impacto da Revolucéo Industrial, como uma
atividade mediadora entre as organizagdes e as pessoas, para abrandar ou
reduzir o conflito industrial entre os objetivos organizacionais e os objetivos
das pessoas, até entdo considerados incompativeis e irreconciliaveis
(CHIAVENATO, 2016, p. 2).

Segundo Chiavenato (2020) durante o século XX, a Administracdo de
Recursos Humanos passou por trés eras. A era da Industrializagdo Classica, que
teve inicio nos anos de 1900 e perdurou até 1950, neste periodo as pessoas eram
consideradas recursos de producédo, junto com outros recursos organizacionais,

como magquinas, equipamentos e capital. A era da Industrializacdo Neoclassica,

3Académico do curso de Administragéo
4Mestra em Administracéo — Professor Multivix - Serra
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gue percorreu de 1950 até os anos de 1990, foi o periodo em que foi concebido o
conceito que as pessoas Sa0 recursos vivos sendo como fatores de producéo, o
avanco tecnoldgico comecou a influenciar as organizacdes e vida das pessoas que
delas participavam. Na era da informacao, que teve inicio em 1990 e se estende
até os dias de hoje, as pessoas deixaram de ser simples recursos organizacionais
para serem abortadas como seres dotados de inteligéncia, conhecimento,

habilidade, personalidade, aspiracdes, percepc¢oes, etc.

Segundo o artigo publicado por Simone Maria (2015), até meados de 1950
0 ambiente das organizacdes era conservador e ndo havia grande preocupacéo
com problemas internos, e o modelo base da organizacéo era Taylorista, tendo o
seu sistema fechado, caracterizado pela a Era da Industrializagdo Classica. Ja nos
periodos de 1950 a 1990, pode-se observar uma estrutura organizacional mais
comportamentalista, aberta a inovacao e mudanca de habitos, sendo caracterizado
pela Era da Industrializacdo Neoclassica. No periodo a partir de 1990, as pessoas
passaram a serem vistas como dotadas de necessidades, e ndo mais um simples
recurso, caracterizando a Era da Informacao, trazendo assim a disseminacgao do
mundo como aldeia global, exploséo da tecnologia da informacéao, globalizagdo dos
mercados, substituichio da economia manufatureira pela economia do

conhecimento técnico — cientifico.

Enquanto a Administracdo Cientifica se caracterizava pela énfase na
tarefa realizada pelo operario, a Teoria Classica se caracterizava pela
énfase na estrutura que a organizacdo deveria possuir para ser eficiente.
Na realidade, o objetivo de ambas as teorias era 0 mesmo: a busca da
eficiéncia das organizagbes. Para a Administracdo Cientifica, essa
eficiéncia é alcangada por meio da racionalizagao do trabalho do operério
e pela soma das eficiéncias individuais. A Teoria Classica, ao contrario,
partia do todo empresarial e da sua estrutura para garantir eficiéncia ao
conjunto das partes envolvidas, fossem elas 6rgdos (departamentos,
divisBes, secdes) ou pessoas (dirigentes, gerentes e empregados).
(CHIAVENATO, 2020 p.49)

Segundo Chiavenato (2020), logo apos a Era da Informacédo, surgiu a Era
Digital na virada do século atual, caracterizada pela explosdo de recursos digitais
de intensa penetragdo na dindmica das organizacbes e das pessoas, com
assistentes computacionais que transformaram a sociedade. Tudo comegou com
a internet como plataforma de comunicacao, para expandir-se por todos 0s campos
especificos de atividade. Em nossa sociedade moderna, quase todo 0 processo
produtivo é realizado por meio de uma organizacao, e o homem moderno passa a

maior parte de seu tempo em organizacdes. As organiza¢des sdo construidas de
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maneira planejada e elaboradas para atingir determinados objetivos, além disso,
elas também séo reconstruidas, isto €, reestruturadas e redefinidas, a medida que
0S objetivos séo atingidos ou quando se descobrem meios melhores para atingi-
los com menor custo e menor esforco. Uma organizagdo nunca constitui uma
unidade pronta e acabada, mas um organismo social vivo e sujeito a constantes

mudancas.

As organizacdes sao, de um lado, sistemas abertos, defrontando-se com a
incerteza que provém das coacdes e contingéncias externas impostas pelo
ambiente e que nelas penetra por meio do nivel institucional. Esse nivel
busca a eficacia, procurando tomar decisdes que visem aproveitar as
oportunidades ambientais, defender-se das ameacas e neutralizar as
coagdes e contingéncias vindas do ambiente, buscando alcangar aspectos
satisfatorios. Por outro lado, as organizagdes séo sistemas fechados, tendo
em vista que o nivel operacional funciona em termos de certeza e
previsibilidade, operando a tecnologia de acordo com critérios de
racionalidade. O nivel operacional busca a eficiéncia nas operacfes
executadas dentro de programas, rotinas e procedimentos
estandardizados, ciclicos, repetitivos, buscando alcancar aspectos
otimizantes. (CHIAVENATO, 2020 p. 26)

Simone Maria (2015) conclui em seu artigo, que diante dos desafios do novo
milénio que tem por foco a globalizag&o, enfoque no cliente, tecnologia, qualidade,
informacé&o, produtividade e competitividade a gestdo de pessoas assume novos
papeis. O novo foco da area de gestdo de pessoas € na administracdo de
estratégia de recursos humanos buscando a execucdo da estratégia através de
parceiros estratégicos que ajudam a alcancar os objetivos da organizacao,
integrando as estratégias de RH a estratégia empresarial, diagnosticando forgas e
fraquezas através dos varios diagnésticos da administracao. Dessa forma o gestor
de RH devera atuar com as demais areas que compdem a empresa, pois ele é o
corresponsavel pelo desempenho das pessoas que atuam nesses setores,
analisando continuamente se as habilidades e competéncias das mesmas
atendem as expectativas das tarefas a serem desempenhadas ou se precisam ser

treinadas ou desenvolvidas.

Segundo Madruga (2017), o treinamento tem como objetivo munir o
empregado de mais conhecimentos e habilidades para que exerca sua atividade
da melhor maneira, considerando a complexidade da tarefa e a necessidade
continua de atualizagdo e o desenvolvimento esta relacionado ao crescimento do
individuo, na ampliacdo de seu conhecimento e potencial, de maneira que
possibilite exercer seus afazeres da melhor forma com niveis cada vez maiores de

complexidade.
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Treinamento é um processo que tem como objetivo melhorar o
desempenho de um funcionario no cargo que ocupa. Seu foco sdo as
atividades, os métodos e processos que sao executados no exercicio do
cargo, e sua expectativa de resultado — melhoria do desempenho — é de
curto prazo. (MARQUES, 2015 p. 58)

E importante que a area de gestdo de pessoas tenha foco em potencializar
0 seu capital humano de forma que direcione seus colaboradores para suas metas
e objetivos. Desse modo, o treinamento e desenvolvimento se torna extremamente
importante nas organizacdes, pois segundo Noe (2015) as empresas que utilizam
praticas inovadoras de treinamento e desenvolvimento tém mais chances de
apresentar melhor desempenho financeiro do que seus concorrentes que néo o

fazem.

Diante deste contexto, tem-se a seguinte problematica neste estudo: Quais
as vantagens do Treinamento e Desenvolvimento, e quais impactos nos resultados
da Organizacao? Para isso, foi realizado um levantamento de campo, tendo como
objeto de pesquisa, profissionais que estdo diretamente ligados as funcdes de
Treinamento e Desenvolvimento, a fim de efeitos comprobatérios da referente

pesquisa cientifica.

Assim, 0 objetivo geral € identificar quais as vantagens do treinamento e
desenvolvimento, bem como os impactos nos resultados da organizagéo, a partir
do ponto de vista de quatro profissionais que atuam na area de T&D, utilizando
base tedrica por meio de artigos ja publicados, e por meio de estudo de caso,
utilizando o Google Formularios para encaminhar as questdes de carater aberto, a

esses profissionais de Treinamento e Desenvolvimento.

Sendo assim, 0s objetivos especificos buscaram: Identificar a relacao
existente entre T&D, bem como os resultados organizacionais oriundos de
pesquisa de campo; comprovar, com base em dados e estudos, como o
desempenho esta diretamente ligado a forma como o colaborador executa as suas

atividades.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 CONCEPCOES BASICAS DO TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Chiavenato (2020) afirma que no mundo contemporéneo as organizacdes

estdo inseridas num contexto de globalizacdo, desenvolvimento tecnolégico
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acelerado e complexas relagdes sociais, onde as habilidades e competéncias das
pessoas que nelas trabalham séo fatores determinantes para a sobrevivéncia e
sucesso das organizacdes. Treinar e desenvolver pessoas significa vantagem

competitiva para as organizagoes.

A Era da Informacédo colocou o conhecimento como 0 mais importante
recurso organizacional: uma riqueza intangivel, invisivel, mas
fundamental para o sucesso das organizacdes. E isso trouxe situacdes
completamente inesperadas, como a crescente importéncia do capital
intelectual como riqueza organizacional. (CHIAVENATO, 2020, p.2)

Para Chiavenato (2016) treinamento € uma metodologia com objetivo no
curto prazo e deve ser idealizada de maneira sistematica e organizada para que
os individuos aprendam conhecimentos, habilidades e competéncias com a

finalidade de atender objetivos organizacionais previamente definidos.

O treinamento envolve a transmissdo de conhecimentos especificos
relativos a trabalho, atitudes frente a situa¢gfes, conhecimento da tarefa e
do ambiente e pode envolver desenvolvimento de habilidades e
competéncias. Dentro de uma concepcédo mais limitada, o treinamento €
0 ato de aumentar o conhecimento e a pericia da pessoa para a execugao
de determinado trabalho ou tarefa. Na verdade, o treinamento é uma
educacdo especializada que inclui desde a aquisicdo da habilidade
motora até conhecimentos técnicos, desenvolvimento de aptiddes
administrativas e de atitudes referentes a situagbes. (CHIAVENATO,
2020, p. 343)

O treinamento é capaz de evitar ou diminuir o erro humano e também é
capaz de transformar a rotina de trabalho, pois o treinamento pode ser direcionado
para aperfeicoar a maneira de executar tarefas, mas também para aprimorar o
comportamento e a interagdo entre as pessoas que compdem a organizacao
(ROBBINS; DECENZO; WOLTER, 2014).

Silva (2018) esclarece que é importante para a organizacao ter um

departamento dedicado a organizacao e execuc¢ao de treinamentos.

Esse departamento também é de extrema importancia em uma
organizagcdo: o treinamento tem sido considerado um meio de
desenvolver competéncias nas pessoas para elas se tornarem mais
produtivas, criativas e inovadoras, de modo que contribuam mais para os
objetivos organizacionais e se tornem profissionais cada vez mais
valiosos. Os treinamentos podem ser externos ou internos, em diversos
formatos, préaticos e/ou tedricos (SILVA, 2018, p. 24)

Como assegura Madruga (2017), pode-se afirmar que treinamento € um
investimento da empresa com potencial de tornar os funcionarios mais capazes de
alcancar o desempenho necessario para atingir os objetivos organizacionais. Desta
forma, treinamento ndo é despesa, mas um investimento com alto potencial de

retorno, tanto para a empresa como para a pessoa. Neste contexto podemos
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afirmar que aplicacéo de recursos da organizagao para proporcionar treinamento
aos seus colaboradores € capaz de contribuir para o alcance do propoésito de

melhores resultados da organizacao.

Posto isto, treinar ndo é meramente informar, e sim formar. Treinar € um
meio de desenvolver competéncias das pessoas para se tornarem mais eficientes,

produtivas e assertivas.

Com base no que assegura Pacheco (2009), é possivel afirmar que o setor
responsavel pelo treinamento e desenvolvimento de pessoas é de extrema
importancia para a organizacao, pois é este setor que, em conjunto com os demais
gestores das diversas areas da empresa, que identifica as necessidades de
capacitacdo dos colaboradores, de forma congruente com o0s objetivos e

expectativas gerais da organizacao.

Para que o treinamento seja eficiente é necessario planejar e seguir todas
as etapas do processo do treinamento, pois desta maneira os resultados esperados
poderdo ser atingidos. As etapas na ordem de execucdo devem ser Diagnostico,

Programacéao do treinamento, Implementacgéo e Avaliagdo. (CHIAVENATO 2015).

Para Kanaane (2017) é importante que as organizacdes desprendam
esforco para ir além do aperfeicoamento técnico de seus colaboradores. E
importante desenvolver a competéncia pessoal, propiciar a construcao profissional
no longo prazo, com objetivos amplos e também com foco no desenvolvimento da
carreira, de forma personalizada e direcionada, respeitando as caracteristicas e

potencialidades individuais.

Para Dutra (2017) desenvolvimento acontece quando a pessoa incorpora
atribuicdes e responsabilidades de maior complexidade, tornando-se capaz de
gerar transformacdo e agregar valor ao patriménio de conhecimento da
organizacdo de forma efetiva, de maneira que o resultado positivo permanece

mesmo quando ela sai da organizacao.

O desenvolvimento extrapola o treinamento, pois envolve a carreira e
outras experiéncias. E um processo a longo prazo, exige macroviséo e
compreensdo sistémica, e compromete-se a melhorar a eficacia da
organizacdo por meio do desenvolvimento das pessoas e da equipe de
trabalho como um todo. (SILVA, 2018 p. 24)

Do ponto de vista de NOE (2015, p. 20) “o desenvolvimento € semelhante

ao treinamento, porém mais focado no futuro. Ele engloba tanto treinamento
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quanto educacao formal, experiéncias de trabalho, contatos e avaliacdes de
personalidade, habilidades e talentos que ajudem o funcionario a se preparar para

futuros empregos ou fungoes. ”

Chiavenato (2020, p. 351) conclui que: “Todas as pessoas -—
independentemente de suas diferencas individuais — podem e devem se

desenvolver.”

2.2 AS CARACTERISTICAS DA ETAPA DE TREINAMENTO

Segundo Chiavenato (2015) o treinamento é um processo continuo, sendo
composto por quatro etapas, sendo elas: Diagnostico: responsavel pelo
levantamento de necessidade ou caréncias; Desenho: elaboracao do projeto ou do
programa; Implementacdo: conducdo e execucdo do programa; Avaliacao:

verificagéo dos resultados obtidos.
A base principal para os programas de melhoria continua é a constante
capacitacdo das pessoas para patamares cada vez mais elevados de

desempenho. E o treinamento funciona como o principal catalisador dessa
mudanca. (CHIAVENATO, 2015 p. 317)

Figura 1 — Etapas do Processo de Treinamento

1. Diagnéstico

4. Avaliagdo 2. Desenho

3

Implementagdo

Fonte: Desenvolvido pelos autores com base em Chiavenato (2015 p. 316)

A Norma ABNT NBR ISSO 10015 de 2001 fornece as diretrizes que
orientam as organizacdes e seu pessoal com relacdo ao processo de
treinamento, evidenciando as necessidades relacionadas as competéncias,
como necessidade minima para que a empresa atinja seus propositos e
objetivos, por meio da sistematizacéo do treinamento. Esta sistematizacdo
engloba as fungdes basicas de T&D. (ARELLANO, 2017 p. 92)
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Ainda segundo Chiavenato (2015), ndo devemos confundir a questado de
realizar cursos e proporcionar informacdo com treinamento, pois ele vai muito
longe, por atingir o desempenho almejado pela organizacdo. Sendo assim,
desenvolvendo uma cultura interna ao qual seja favoravel ao aprendizado a fim de

alcancar as mudancas desejadas.

Tabelal — Discussao das etapas do processo de treinamento

NECESSIDADES A DESENHO DO EXECUCAO DO AVALIACAO DOS
SATISFAZER TREINAMENTO TREINAMENTO RESULTADOS
Diagnéstico da situacao Decisdo quanto a Implementacdo ou  Avaliacao e controle
estratégia acéo
-Objetivos da Programa do Conducéo e aplicagcdo  -Monitoracdo do
organizacdo treinamento. do programa de processo
-Competéncias -Quem treinar treinamento por meio -Avaliacdo e medicao
necessarias -Como treinar de: de resultados
-Problemas de producéo -Em que treinar -Gerente de linha -Comparacgéo da
-Problemas de pessoal -Quando treinar -Assessoria de RH  situacdo atual com a
-Resultados da avaliagdo -Por ambos Por situag&o anterior
do desempenho terceiros -Analise do custo/
beneficio

Fonte: Desenvolvido pelos autores da obra com base em Chiavenato (2015 p.316)

2.3 DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Segundo Chiavenato (2015) o desenvolvimento de pessoas deixou de ser
uma tarefa exclusiva da area de treinamento e desenvolvimento (T&D) para se
transformar em uma preocupacdo holistica na organizacdo. A gestdo do
conhecimento e das competéncias, a instituicdo de universidades corporativas, a
transformacao das empresas em organizacdes de aprendizagem séo decorréncias
tipicas dessa transformacdo. Um verdadeiro mutirdo de esfor¢cos conjuntos e

integrados para incrementar a aprendizagem organizacional.

Desenvolvimento envolve aprendizagem que vai além do cargo atual e se
estende a carreira da pessoa com um foco no longo prazo para preparar
as pessoas para acompanhar as mudancas e o crescimento da
organizacdo. (CHIAVENATO, 2015, p.313)

Para Dutra (2017) é importante construir parcerias com instituicbes que
oferecam recursos necessarios para o desenvolvimento sustentado ao longo do

tempo, de forma estratégica e adequado as necessidades da organizacdo, mas
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que permita a diversificagcédo do perfil do profissional desenvolvido. Estes parceiros

representam ganhos tangiveis e nao tangiveis.

Um resultado necessario da parceria € um ganho substantivo para as
pessoas que estdo sendo formadas. Caso a parceria ndo resulte em
algum incremento na formacdo, capacitacdo e/ou desenvolvimento
profissional e pessoal dos envolvidos, provavelmente tera dificuldades
para se sustentar, porque perde seu propdésito principal. (DUTRA, 2017,
p. 85)

Conforme afirma Chiavenato (2020) os principais métodos de
desenvolvimento sdo rotacdo de cargos, que consiste nos colaboradores em
expandir suas habilidades, conhecimentos e capacidades. PosicOes de assessoria,
gue constitui na pessoa com potencial trabalhar provisoriamente sob a supervisdo
de um gerente. Aprendizagem pratica refere-se ao treinando a analise e resolucdo
de problemas nos projetos. Atribuicdo de comissdes, permite a pessoa participar
de comissdes de trabalho, compartilhando da tomada de decis6es. Cursos e
semindrios externos oferecem oportunidade de adquirir novos conhecimentos e
desenvolver habilidades conceituais e analiticas. Exercicios de simulagdo incluem
estudos de casos, jogos de empresas, simulacfes de papéis. Treinamento fora da
empresa, cujo foco primario € ensinar aos treinandos a importancia em trabalhar
em equipe, estudos de casos, é a descri¢do escrita de um problema organizacional
para ser analisado e resolvido. Jogos de empresa, equipes de funcionarios ou de
gerentes competem umas com as outras tomando decisdes a respeito de situacdes
reais ou simuladas de empresas. Centros de desenvolvimento internos, que séao
as universidades corporativas; Coaching, integra varios papéis como lider

renovador para transformar-se em um coach.

Chiavenato (2020) afirma que desenvolver pessoas esta relacionado na
crenca que todos sao capazes de aprender, por isso a educacao esta diretamente
envolvida no processo de desenvolvimento, uma vez que é importante estabelecer
qual é a expectativa para o futuro, tracar metas, vislumbrar o resultado, e a partir
desse cenario lancar mao de processos educacionais que colaborem para este
objetivo, subsidiar o caminho que deve ser trilhado, acompanhar os resultados em
cada etapa e promover os ajustes necessarios. O processo de desenvolvimento
deve ser participativo, acolher sugestfes e opinides, e personalizado para suportar
as diferentes capacidades e dificuldades de cada individuo, e também atender as
necessidades das organizagdes, bem como as complexidades das relacoes

sociais.
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Desenvolver pessoas significa apenas dar-lhes informacdo e apoio
suficiente para que elas aprendam novos conhecimentos, habilidades e
competéncias e se tornem mais eficientes no que fazem. E, sobretudo,
dar-lhes a formacgéo béasica para que aprendam novas atitudes, solucgdes,
ideias, conceitos e que mudem seus habitos e comportamentos e se
tornem mais eficazes no que fazem. Formar é muito mais do que
simplesmente informar, pois representa um enriguecimento da
personalidade humana. As organizacfes estdo se dando conta disso.
(CHIAVENATO, 2015, p.307)

Ainda de acordo com a literatura pesquisada, € possivel notar que

treinamento e desenvolvimento sdo formas destintas e complementares de

adequacao ao cargo, mas desenvolvimento apresenta um conceito amplo de

transformacdo. Segundo Dutra (2017) o resultado esperado do processo de

desenvolvimento de pessoas engloba o aproveitamento da educacdo formal,

experiéncias de trabalho, transformacdo comportamental, desenvolvimento de

habilidades e aplicacédo talentos que ajudem o funcionario a se preparar para

futuros empregos ou fungbes, e a para organizagdo representa contar com

profissionais capacitados para atuar na funcdo atual e também capazes de

promover e se adaptar a mudancas.

Figura 2 — Processos de desenvolver pessoas.

Gestdo de
pessoas

Processos de Processos de Processos de Processos de Processos de
aplicar recompensar desenvolver manter monitorar
pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas

Treinamento e desenvolvimento das pessoas
Programas de mudangas e desenvolvimento de carreiras
Programas de comunicages e consonancia

Fonte: Chiavenato (2015, p.307)

3 METODOLOGIA E METODO DA PESQUISA

O estudo trata-se de uma pesquisa bibliografica e qualitativa, tendo em vista

os procedimentos técnicos, que, por sua vez, foram associados com a coleta,

analise de texto, além da aplicacdo do questionario destinado a um grupo de

pessoas.
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A pesquisa utilizou o método de pesquisa bibliografica, pois foi utilizado
material publicado referente ao tema abordado, como livros e materiais

disponibilizados pela internet. De acordo com Gil (2010 p. 27):

A pesquisa bibliografica é elaborada com base em material ja publicado.
Tradicionalmente, esta modalidade de pesquisa inclui material impresso,
como livros, revistas, jornais, teses, dissertacfes e canais de eventos
cientificos.

O perfil da pesquisa é qualitativo, pois foi aplicado questionario aberto, com
a intencdo de analisar as opinides de profissionais da area de T&D sobre temas
relevantes para esta pesquisa. Segundo Gil (2017 p. 39):

E possivel, de maneira bem simplificada, classificar as pesquisas em
guantitativas e qualitativas. Nas pesquisas quantitativas os resultados sdo
apresentadas em termos numéricos e, nas qualitativas, mediante
descricdes verbais. Assim podem ser definidas como pesquisas
guantitativas: pesquisa experimental, ensaio clinico, estudo de coorte,
estudo caso-controle e levantamento.

O grupo de pessoas que foi selecionado para participar do questionario é
formado por quatro profissionais que atuam diretamente com treinamento e
desenvolvimento de pessoas, em diferentes organiza¢des. Por se tratar de um
publico especifico, e que atua diretamente com o tema proposto pelo presente
artigo, as margens de erros desta da amostra serdo minimas. Utilizou-se um
questionario aberto, com 14 perguntas destinado aos profissionais de Treinamento

e Desenvolvimento.

A coleta de dados foi por meio do Google Formulérios, que assim que 0s

objetos de pesquisas concluirem com as suas respostas, essa plataforma, ira

converter essas respostas em uma planilha do Excel da Microsoft, servindo assim, de

base para a presente pesquisa.

Para acessar a essa pesquisa, o0 entrevistando recebeu por um dos autores

deste artigo, um link para terem acesso ao questionario, ndo tendo outros sujeitos,

acesso ao formulério. No apéndice A, estao as questdes abordadas.

Para elaborar as perguntas de um questionario é indispensavel levar em
conta que o informante n&o podera contar com explicacdes adicionais do
pesquisador. Por este motivo, as perguntas devem ser muito claras e
objetivas. (ANDRADE, 2012, p. 134)

O perfil para a escolha da amostra foi a ndo probabilistica.

A amostragem néo probabilistica consiste ao néo fazer uso de uma forma
aleatéria de selecao, ndo pode ser objeto de certos tipos de tratamento
estatistico, o que diminui a possibilidade de inferir para todos os
resultados obtidos para a amostra. (MARCONI; LAKATOS, 2017 p.107)
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O método utilizado para a andlise de dados foi analise de conteudo, pois,
segundo Marconi e Lakatos (2017 p. 17), o objetivo da analise de conteudo é a
manipulacdo de mensagens a fim de evidenciar indicadores que permitam inferir

sobre outra realidade que nao a da mensagem.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Para melhor compreenséo dos resultados obtidos, estes sado apresentados

na sequéncia das perguntas realizadas, conforme o instrumento de coleta.

Dos quatro profissionais que responderam ao questionario, trés sao
graduadas em Psicologia, e uma Bacharel em Administracdo de Empresas, sendo
duas também pés graduadas em Gestdo de Pessoas. Todas atuantes na area de
Treinamento e Desenvolvimento de pessoas, com longa experiéncia, de oito a vinte
anos. As trés primeiras perguntas serviram para identificar e qualificar as

entrevistadas, que foram mencionadas neste artigo como “A”, “B”, “C” e “D”.

Para a quarta pergunta, as entrevistadas apresentam respostas
semelhantes, afirmando que a importancia de ter uma equipe de T&D em uma
empresa é relacionada ao levantamento das necessidades de desenvolvimento e
capacitacao, identificacdo dos pontos de melhorias e alinhamento com a estratégia

da empresa.

Conforme opina a entrevistada A:

A importancia de ter uma equipe de T&D pode ser relacionada a inovagao
continua, a melhoria da produtividade, ao desenvolvimento das
competéncias individuais dos empregados e, consequentemente, 0
desenvolvimento organizacional e a melhoria da motivagdo. Ter
profissionais capacitados € um ponto diretamente ligado a oferta de um
servico de qualidade.

De modo semelhante comente a entrevistada D:

Acredito que é de suma importancia, para identificar as necessidades de
desenvolvimento e competéncias necessarias para atender a
organizacdo e ampliar o conhecimento.

Na pergunta seguinte foi questionado quais as vantagens que o T&D pode
trazer para uma organizacdo. As entrevistadas apresentam opinides
complementares, reconhecendo que as principais vantagens sdo: desenvolvimento
continuo, consolidacdo da cultura organizacional, motivacdo e retencdo dos
profissionais, aumentar a efetividade nas entregas e suportar a organizagdo em

seus desafios e estratégias. Todas as vantagens apresentadas pelas entrevistadas
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sao significativas para a empresa e corroboram com a pesquisa bibliografica deste
artigo. Conforme registrado pelas entrevistadas B e D, respectivamente:
“Motivacao, retengcdo e melhor aproveitamento do profissional”’, e “Vantagem de
suportar a organizacdo em seus desafios e estratégias, inovagbes através do

desempenho de suas equipes”.

Quando perguntado sobre quais os impactos e os resultados do T&D nas
organizacdes, obtiveram-se, em sintese, as seguintes repostas: Desempenho das
equipes, mais qualidade nos servi¢cos prestados, identificacdo pontual de GAPs,
investimento na capacitacdo, adequacdo de performance, oportunidade de
carreira, otimizacao do tempo, inovacao e competitividade no mercado. Cabe citar

a resposta da entrevistada C:

Impacta na relacdo da empresa com a inovacdo e melhora a
competitividade no mercado, com profissionais mais capacitados e
atualizados, uma vez que o aprendizado proporciona esse dialogo com
as mudancas que ocorrem frequentemente no mundo atual.

A entrevistada B também comenta que “Profissionais mais capacitados, com

oportunidade de carreira dentro da Cia, otimizagdo do tempo e inovagao”.

Para a questdo “Vocé acredita que o T&D ¢é importante para as
organizacbes? todas as entrevistadas concordam que sim e apresentam
justificativas convergentes, onde € possivel interpretar que o T&D transforma a
rotina da empresa, possibilita mapear os GAPs, retém talentos, fomenta a

inovagao, e contribui para o desenvolvimento continuo da organizagéo.

A entrevistada A responde positivamente:

Sim. Ter uma equipe desenvolvida tanto em habilidades técnicas quanto
comportamentais, identificar as necessidades de intervencdo e atuar
pontualmente, contribuir com o desenvolvimento continuo é de suma
importancia para o avango organizacional.

De maneira equivalente com a entrevistada A, a entrevistada C responde:
“Sim, porque transforma a rotina da empresa, trazendo melhorias,

desenvolvimento e inovacao”.

Para as entrevistadas, T&D se relaciona ao desempenho do colaborador no
que tange a execucdo de suas atividades, pois apura as necessidades de
desenvolvimento técnico e viabiliza a¢bes de treinamentos que possam suprir
essas demandas, programa feedbacks, agrega mais conhecimentos, e melhora o

desempenho.
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Como caracteriza a entrevistada A

O T&D desempenha um papel fundamental relacionado ao
desempenho do empregado no que tange a execucédo das atividades,
pois deve levantar as necessidades de desenvolvimento técnico junto
aos setores da empresa e viabilizar agdes e treinamentos que possam
suprir essas demandas

E nesse mesmo sentido a entrevistada D escreveu:

A partir do momento em que uma empresa possibilita ao seu colaborador
0 aprimoramento e desenvolvimento de determinadas competéncias, ela
proporciona um melhor desempenho de suas atividades e Ihe possibilita
também a busca de novos desafios profissionais.

Com base nas respostas da nona questao, pode-se concluir que a qualidade
da organizacéao esta relacionada a qualidade do servigo prestado, e o T&D capacita
0s empregados para que estes melhorem suas entregas, e também melhora o
clima organizacional. A resposta da entrevistada A é uma boa sintese deste

entendimento:

N&o ha como pensar em qualidade na organizacdo, sem pensar na
gualidade do servico que é prestado. E, para se ter a garantia de um
servigo de qualidade, faz-se necessario o investimento na capacita¢do
de cada profissional.

Para as entrevistadas B e C as dificuldades de colocar o T&D em execucéo
€ 0 custo do investimento, e a entrevistada A complementa que € comum nédo
encontrarem comprometimento dos outros gestores, pois esses nao reconhecem
o T&D como prioridade para melhores resultados, a entrevistada D apresenta que

nao considera dificuldade, mas sim desafio:

Se estamos falando de um plano de treinamento, eu diria que o desafio e
nao a dificuldade de se colocar em pratica, seria primeiro entender qual a
missdo da organizacdo, suas metas e como a area de T&D com suas
estratégias poderia contribuir com a organizacgéo.

E consenso entre as entrevistadas que um o T&D bem aplicado na
organizacéo pode acarretar lucro para empresa, pois o T&D proporciona aumento
da produtividade, qualidade de performance e reduz o custo de substituicdo de
pessoal. Conforme afirma a entrevistada C quando escreve que “Sim, por trazer
efetividade.” e complementa a entrevistada B, “Com certeza sim, reduziria o custo
com contratacdo de novos profissionais, custo com desligamento, além de otimizar

o tempo”.

Na pergunta “Quais s&o os riscos vinculados ao T&D, que podem ocorrer na
empresa?” A entrevistada C escreve “Uma transformagéo grande, que talvez a

cultura da empresa nao esteja pronta para colocar em pratica por movimentos mais
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conservadores.” e para entrevistada B “Preparar o profissional e perdé-lo para
empresas de maior porte. Ou criar uma expectativa de promoc¢ao que nao podera
ser efetivada a curto prazo”. Ja para entrevistada D: “Os riscos de uma area ou
plano de treinamento para uma empresa € se ele ndo tiver nenhum tipo de "fit" com
0 propoésito da mesma. Sendo assim todo esforco de capacitacdo e
desenvolvimento serdo em vao.” Diante do exposto podemos concluir que o0s riscos
estdo relacionados a falha de gestdo do plano de T&D, e ndo em treinar e

desenvolver colaboradores.

Todas as entrevistadas concordam que T&D pode contribuir para motivacao
dos seres humanos, pois o conhecimento gera auto reconhecimento, e também é
um obijetivo préprio das pessoas na atualidade. Geralmente investimento em T&D
é reconhecido como diferencial da empresa, motivando também o profissional a se

empenhar para atingir os objetivos organizacionais.

Na pergunta final identifica-se a opinido das entrevistadas, profissionais da

area de Gestao de Pessoas, sobre T&D. Para a entrevistada C:

O T&D é um importante processo para manter a organiza¢do atualizada
e gerar inovacado e melhorias. E uma oportunidade de trazer o colaborador
como protagonista, para uma acgédo e resultado efetivos, que culminaréo
em seu desenvolvimento pessoal e profissional. E uma oportunidade de
investir no capital humano e intelectual da empresa, transformando o seu
dia-a-dia, com profissionais engajados com o negdcio.

Segundo a entrevistada B:
E uma éarea pouco valorizada nas empresas. Normalmente, quando
precisa cortar algum custo, sempre é da area de treinamento. Acredito
gue os resultados nao sejam palpaveis e faceis de identificar. Muitas
vezes a longo prazo. Com a pandemia, a &rea ganhou mais espaco e
percebo que as grandes empresas ja buscam &reas de educacado

corporativa e treinamentos online. O retorno financeiro que as empresas
conseguem com as capacitacdes sao invisiveis na maioria das vezes.

E em concordancia, a entrevistada D opina:

Acredito que a area de T&D contribui bastante para as organizacdes e
gue cada vez mais precisa se inovar para garantir ndo sé6 um maior
engajamento das pessoas, como também ser um parceiro das
organizacdes na busca de resultados.

Apoés analise dos resultados, € possivel inteligir que a area de T&D e
importante para identificar e aprimorar as competéncias e comportamentos, além
de viabilizar oportunidades de desenvolvimento aos profissionais de maneira
compatibilizada com os objetivos da organizacdo. Quando bem executado, o T&D

pode contribuir para motivacdo dos membros da organizacao e também propiciar
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inovacbes, uma vez que agrega novos conhecimentos. Treinar e desenvolver
pessoas representa vantagem estratégica para o negécio, uma vez que impacta
positivamente nos resultados, melhorando o desempenho e agregando qualidade
nas atividades executadas, e um importante reflexo disso, segundo a observacao
das entrevistadas, € o aumento da lucratividade da empresa, e por isso €&
importante superar as dificuldades apresentadas, que na opinido das entrevistadas
€, principalmente, convencer os gestores da importancia do T&D e a falta de
investimento. Os riscos apresentados estdo relacionados a falha de planejamento
e alinhamento com o propdésito da organizacdo, dessa forma é possivel concluir
gue nédo hariscos para implantacdo do T&D, se este for planejado e executado de

maneira correta.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Por meio do embasamento tedrico e interpretacdo das opinides obtidas
nesta pesquisa, que buscou identificar a importancia do treinamento e
desenvolvimento nas organiza¢des, bem como identificar e compreender quais as
vantagens do treinamento e desenvolvimento, e quais impactos nos resultados da

organizacédo, pode-se apurar que:

E fundamental para o exercicio da funcdo, o treinamento. E que o
desenvolvimento possibilite o aprimoramento continuo das pessoas, e ambos

contribuem para o alcance dos objetivos organizacionais.

Na opinido dos entrevistados pode-se constatar que a equipe responsavel
pelo T&D é importante para mapear as necessidades de melhoria e proporcionar
os treinamentos adequados. O T&D apresenta as vantagens de aumentar a
efetividade nas entregas, gerar motivacéo e inovacéo. Os principais desafios estdo
relacionados ao custo, mas que se revela um bom investimento, uma vez que esta
relacionado a geracdo de lucro para empresa. O risco apresentado € a
possibilidade de perder o profissional desenvolvido, se a organizacdo nao
apresentar também  desenvolvimento organizacional. Treinamento e
Desenvolvimento € capaz de motivar as pessoas e o0 profissional de T&D é
importante para alinhar os objetivos organizacionais com as possibilidades de

desenvolvimento das pessoas.
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Assim, tem-se como resposta do problema de pesquisa deste trabalho que
as vantagens do Treinamento e Desenvolvimento sdo: melhorar e aperfeicoar o
desempenho dos profissionais das organizacdes e aumento da competitividade, de
forma que impacte positivamente nos resultados, como meio de alinhar as
competéncias desenvolvidas aos objetivos organizacionais, como maneira de

viabilizar melhores resultados.

A pesquisa apresentou algumas dificuldades, mas ndo sendo uma limitacao
para a sua realizagdo. A maior delas foi a impossibilidade de pesquisa em
biblioteca fisica, decorrente do isolamento social necessario ao combate ao

COVID-19, uma vez que este artigo foi elaborado no mesmo periodo da pandemia.

Como recomendacdo para pesquisas futuras, é possivel reaplicar o
questionario, porém, ampliando-se o niumero de participantes na amostra, com

objetivo de se obter uma perspectiva maior sobre o tema.
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APENDICES

Apéndice A — Questionario Artigo Cientifico

1- Qual o seu nome?

2- Qual sua formacéao académica?

3- Ha quanto tempo vocé atua com o Treinamento e Desenvolvimento
de pessoas?

4- Qual a importancia em se ter uma equipe de T&D em uma
empresa?

5- Quais vantagens que T&D pode trazer para uma organizacao?
Justifique.

6- Quais os impactos e resultados do T&D nas organizacdes?
Justifique.

7- Vocé acredita que o T&D é importante para as organizacdes?
Justifique.

8- Como o T&D se relaciona ao desempenho do colaborador no que
tange a execuc¢do de suas atividades? Justifique.

9- Em sua opinido como T&D se relaciona com a qualidade na
organizacao? Justifique.

10- Quais sdo as dificuldades ao colocar o0 T&D em execucédo?
Justifique.

11- Um T&D bem aplicado na organizacdo, poderia acarretar em
lucros para a empresa? Justifique.

12- Quais sé&o os riscos que o T&D pode trazer a empresa? Justifique.

13- Vocé acredita que o T&D pode motivar os seres humanos?
Justifique.

14- Como um profissional da area de Gestdo de Pessoas, 0 que vocé
tem a dizer sobre T&D? Justifique.

57
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AS VANTAGENS DO TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO E
OS IMPACTOS NOS RESULTADOS DA ORGANIZACAO

Diomara Silva do Nascimento de Castro; Maykon Luiz Lima Oliveira; Sarah Kézia

da Silva Viana®

Prof. Hannah Nicchio Loriato®

RESUMO

O treinamento e desenvolvimento (T&D) de pessoas é um tema atual nas organiza¢des, pois por
meio dele a organizacdo se torna cada vez mais competitiva no mercado, além propiciar um
ambiente empresarial mais favoravel ao desenvolvimento profissional. A atividade deste trabalho é
identificar quais as vantagens do treinamento e desenvolvimento, bem como 0s impactos nos
resultados da organizacgédo, a partir do ponto de vista de quarto profissionais que atuam na &rea de
T&D. Na metodologia, foi utilizada como base, a pesquisa bibliografica e qualitativa, bem como
coleta e analise de dados, por meio da aplicagcdo de um questionario com questdes abertas,
destinado aos profissionais da area de Treinamento e Desenvolvimento de pessoas. Sendo assim,
€ possivel concluir que a area de T&D é importante para identificar e aprimorar as competéncias e
comportamentos, além de viabilizar oportunidades de desenvolvimento aos profissionais de
maneira compatibilizada com os objetivos da organizagdo, melhorando e aperfeicoando o
desempenho dos profissionais das organiza¢des e aumentando a competitividade, impactando
positivamente nos resultados, como meio de alinhar as competéncias desenvolvidas aos objetivos
organizacionais, como maneira de viabilizar melhores resultados.

Palavras Chave: treinamento, desenvolvimento, organizac¢ao, funcionarios, profissionais.

1 INTRODUCAO

A Administragdo de Recursos Humanos (ARH) passou por diversas
mudancas desde a sua origem, evoluindo de acordo com o contexto historico,

politico, econdmico e social de cada época.

A ARH é uma especialidade que surgiu a partir do crescimento e da
complexidade das tarefas organizacionais. Suas origens remontam o inicio
do século XX, a p6s o forte impacto da Revolucéo Industrial, como uma
atividade mediadora entre as organizagfes e as pessoas, para abrandar ou
reduzir o conflito industrial entre os objetivos organizacionais e os objetivos
das pessoas, até entdo considerados incompativeis e irreconciliaveis
(CHIAVENATO, 20186, p. 2).

>Académico do curso de Administragéo
6Mestra em Administracédo — Professor Multivix - Serra
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Segundo Chiavenato (2020) durante o século XX, a Administracdo de
Recursos Humanos passou por trés eras. A era da Industrializacdo Classica, que
teve inicio nos anos de 1900 e perdurou até 1950, neste periodo as pessoas eram
consideradas recursos de producao, junto com outros recursos organizacionais,
como magquinas, equipamentos e capital. A era da Industrializacdo Neoclassica,
que percorreu de 1950 até os anos de 1990, foi o periodo em que foi concebido o
conceito que as pessoas Sao recursos vivos sendo como fatores de producéo, o
avanco tecnolégico comecou a influenciar as organizagdes e vida das pessoas que
delas participavam. Na era da informacéo, que teve inicio em 1990 e se estende
até os dias de hoje, as pessoas deixaram de ser simples recursos organizacionais
para serem abortadas como seres dotados de inteligéncia, conhecimento,

habilidade, personalidade, aspiracdes, percepc¢des, etc.

Segundo o artigo publicado por Simone Maria (2015), até meados de 1950
0 ambiente das organizacdes era conservador e ndo havia grande preocupacao
com problemas internos, e o modelo base da organizacéo era Taylorista, tendo o
seu sistema fechado, caracterizado pela a Era da Industrializacao Classica. Ja nos
periodos de 1950 a 1990, pode-se observar uma estrutura organizacional mais
comportamentalista, aberta a inovacao e mudanca de habitos, sendo caracterizado
pela Era da Industrializacdo Neoclassica. No periodo a partir de 1990, as pessoas
passaram a serem vistas como dotadas de necessidades, e ndo mais um simples
recurso, caracterizando a Era da Informacéo, trazendo assim a disseminacao do
mundo como aldeia global, exploséo da tecnologia da informacéo, globalizacéo dos
mercados, substituichio da economia manufatureira pela economia do

conhecimento técnico — cientifico.

Enquanto a Administracéo Cientifica se caracterizava pela énfase na
tarefa realizada pelo operéario, a Teoria Classica se caracterizava pela
énfase na estrutura que a organizacao deveria possuir para ser eficiente.
Na realidade, o objetivo de ambas as teorias era 0 mesmo: a busca da
eficiéncia das organizagbes. Para a Administracdo Cientifica, essa
eficiéncia é alcangada por meio da racionalizagao do trabalho do operério
e pela soma das eficiéncias individuais. A Teoria Classica, ao contrario,
partia do todo empresarial e da sua estrutura para garantir eficiéncia ao
conjunto das partes envolvidas, fossem elas 6rgdos (departamentos,
divisBes, secdes) ou pessoas (dirigentes, gerentes e empregados).
(CHIAVENATO, 2020 p.49)

Segundo Chiavenato (2020), logo ap6s a Era da Informacéo, surgiu a Era
Digital na virada do século atual, caracterizada pela explosédo de recursos digitais

de intensa penetracdo na dindmica das organizacbes e das pessoas, com
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assistentes computacionais que transformaram a sociedade. Tudo comegou com
a internet como plataforma de comunicacao, para expandir-se por todos 0s campos
especificos de atividade. Em nossa sociedade moderna, quase todo 0 processo
produtivo é realizado por meio de uma organizagdo, e 0 homem moderno passa a
maior parte de seu tempo em organizagfes. As organiza¢des sdo construidas de
maneira planejada e elaboradas para atingir determinados objetivos, além disso,
elas também séo reconstruidas, isto €, reestruturadas e redefinidas, a medida que
0S objetivos séo atingidos ou quando se descobrem meios melhores para atingi-
los com menor custo e menor esforco. Uma organizagdo nunca constitui uma
unidade pronta e acabada, mas um organismo social vivo e sujeito a constantes

mudancas.

As organizag8es sdo, de um lado, sistemas abertos, defrontando-se com a
incerteza que provém das coac¢des e contingéncias externas impostas pelo
ambiente e que nelas penetra por meio do nivel institucional. Esse nivel
busca a eficacia, procurando tomar decisdes que visem aproveitar as
oportunidades ambientais, defender-se das ameacas e neutralizar as
coacgdes e contingéncias vindas do ambiente, buscando alcanc¢ar aspectos
satisfatorios. Por outro lado, as organizagdes séo sistemas fechados, tendo
em vista que o nivel operacional funciona em termos de certeza e
previsibilidade, operando a tecnologia de acordo com critérios de
racionalidade. O nivel operacional busca a eficiéncia nas operacfes
executadas dentro de programas, rotinas e procedimentos
estandardizados, ciclicos, repetitivos, buscando alcancar aspectos
otimizantes. (CHIAVENATO, 2020 p. 26)

Simone Maria (2015) conclui em seu artigo, que diante dos desafios do novo
milénio que tem por foco a globalizag&o, enfoque no cliente, tecnologia, qualidade,
informacéo, produtividade e competitividade a gestdo de pessoas assume novos
papeis. O novo foco da area de gestdo de pessoas € na administracdo de
estratégia de recursos humanos buscando a execucdo da estratégia através de
parceiros estratégicos que ajudam a alcancar os objetivos da organizacao,
integrando as estratégias de RH a estratégia empresarial, diagnosticando forcas e
fraquezas através dos varios diagndsticos da administracdo. Dessa forma o gestor
de RH devera atuar com as demais areas que compdem a empresa, pois ele é o
corresponsavel pelo desempenho das pessoas que atuam nesses setores,
analisando continuamente se as habilidades e competéncias das mesmas
atendem as expectativas das tarefas a serem desempenhadas ou se precisam ser

treinadas ou desenvolvidas.

Segundo Madruga (2017), o treinamento tem como objetivo munir o

empregado de mais conhecimentos e habilidades para que exerca sua atividade
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da melhor maneira, considerando a complexidade da tarefa e a necessidade
continua de atualizacéo e o desenvolvimento esta relacionado ao crescimento do
individuo, na ampliacdo de seu conhecimento e potencial, de maneira que
possibilite exercer seus afazeres da melhor forma com niveis cada vez maiores de

complexidade.

Treinamento € um processo que tem como objetivo melhorar o
desempenho de um funcionario no cargo que ocupa. Seu foco séo as
atividades, os métodos e processos que sao executados no exercicio do
cargo, e sua expectativa de resultado — melhoria do desempenho — é de
curto prazo. (MARQUES, 2015 p. 58)

E importante que a area de gestdo de pessoas tenha foco em potencializar
0 seu capital humano de forma que direcione seus colaboradores para suas metas
e objetivos. Desse modo, o treinamento e desenvolvimento se torna extremamente
importante nas organizacfes, pois segundo Noe (2015) as empresas que utilizam
praticas inovadoras de treinamento e desenvolvimento tém mais chances de
apresentar melhor desempenho financeiro do que seus concorrentes que néo o

fazem.

Diante deste contexto, tem-se a seguinte problematica neste estudo: Quais
as vantagens do Treinamento e Desenvolvimento, e quais impactos nos resultados
da Organizacao? Para isso, foi realizado um levantamento de campo, tendo como
objeto de pesquisa, profissionais que estdo diretamente ligados as funcdes de
Treinamento e Desenvolvimento, a fim de efeitos comprobatorios da referente

pesquisa cientifica.

Assim, 0 objetivo geral € identificar quais as vantagens do treinamento e
desenvolvimento, bem como o0s impactos nos resultados da organizacao, a partir
do ponto de vista de quatro profissionais que atuam na area de T&D, utilizando
base tedrica por meio de artigos ja publicados, e por meio de estudo de caso,
utilizando o Google Formularios para encaminhar as questdes de carater aberto, a

esses profissionais de Treinamento e Desenvolvimento.

Sendo assim, 0s objetivos especificos buscaram: ldentificar a relagédo
existente entre T&D, bem como os resultados organizacionais oriundos de
pesquisa de campo; comprovar, com base em dados e estudos, como o
desempenho esta diretamente ligado a forma como o colaborador executa as suas

atividades.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 CONCEPCOES BASICAS DO TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Chiavenato (2020) afirma que no mundo contemporaneo as organizacoes
estdo inseridas num contexto de globalizacdo, desenvolvimento tecnoldgico
acelerado e complexas relagdes sociais, onde as habilidades e competéncias das
pessoas que nelas trabalham séo fatores determinantes para a sobrevivéncia e
sucesso das organizacdes. Treinar e desenvolver pessoas significa vantagem

competitiva para as organizagoes.

A Era da Informacédo colocou o conhecimento como 0 mais importante
recurso organizacional: uma riqueza intangivel, invisivel, mas
fundamental para o sucesso das organizacdes. E isso trouxe situacdes
completamente inesperadas, como a crescente importancia do capital
intelectual como riqueza organizacional. (CHIAVENATO, 2020, p.2)

Para Chiavenato (2016) treinamento € uma metodologia com objetivo no
curto prazo e deve ser idealizada de maneira sistematica e organizada para que
os individuos aprendam conhecimentos, habilidades e competéncias com a

finalidade de atender objetivos organizacionais previamente definidos.

O treinamento envolve a transmissdo de conhecimentos especificos
relativos a trabalho, atitudes frente a situa¢gfes, conhecimento da tarefa e
do ambiente e pode envolver desenvolvimento de habilidades e
competéncias. Dentro de uma concepcao mais limitada, o treinamento €
0 ato de aumentar o conhecimento e a pericia da pessoa para a execugao
de determinado trabalho ou tarefa. Na verdade, o treinamento é uma
educacdo especializada que inclui desde a aquisicdo da habilidade
motora até conhecimentos técnicos, desenvolvimento de aptiddes
administrativas e de atitudes referentes a situagdes. (CHIAVENATO,
2020, p. 343)

O treinamento é capaz de evitar ou diminuir o erro humano e também é
capaz de transformar a rotina de trabalho, pois o treinamento pode ser direcionado
para aperfeicoar a maneira de executar tarefas, mas também para aprimorar o
comportamento e a interagdo entre as pessoas que compdem a organizacao
(ROBBINS; DECENZO; WOLTER, 2014).

Silva (2018) esclarece que é importante para a organizacao ter um

departamento dedicado a organizacédo e execugdo de treinamentos.

Esse departamento também € de extrema importancia em uma
organizacdo: o treinamento tem sido considerado um meio de
desenvolver competéncias nas pessoas para elas se tornarem mais
produtivas, criativas e inovadoras, de modo que contribuam mais para os
objetivos organizacionais e se tornem profissionais cada vez mais
valiosos. Os treinamentos podem ser externos ou internos, em diversos
formatos, préaticos e/ou tedricos (SILVA, 2018, p. 24)
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Como assegura Madruga (2017), pode-se afirmar que treinamento € um
investimento da empresa com potencial de tornar os funcionarios mais capazes de
alcancar o desempenho necessario para atingir os objetivos organizacionais. Desta
forma, treinamento ndo € despesa, mas um investimento com alto potencial de
retorno, tanto para a empresa como para a pessoa. Neste contexto podemos
afirmar que aplicacéo de recursos da organizacdo para proporcionar treinamento
aos seus colaboradores € capaz de contribuir para o alcance do propoésito de

melhores resultados da organizagéo.

Posto isto, treinar ndo é meramente informar, e sim formar. Treinar € um
meio de desenvolver competéncias das pessoas para se tornarem mais eficientes,

produtivas e assertivas.

Com base no que assegura Pacheco (2009), é possivel afirmar que o setor
responsavel pelo treinamento e desenvolvimento de pessoas é de extrema
importancia para a organizacao, pois € este setor que, em conjunto com os demais
gestores das diversas areas da empresa, que identifica as necessidades de
capacitacdo dos colaboradores, de forma congruente com o0s objetivos e

expectativas gerais da organizacao.

Para que o treinamento seja eficiente € necessario planejar e seguir todas
as etapas do processo do treinamento, pois desta maneira os resultados esperados
poderdo ser atingidos. As etapas na ordem de execucao devem ser Diagnostico,
Programacao do treinamento, Implementacéo e Avaliagcdo. (CHIAVENATO 2015).

Para Kanaane (2017) € importante que as organizacdes desprendam
esforco para ir além do aperfeicoamento técnico de seus colaboradores. E
importante desenvolver a competéncia pessoal, propiciar a construcao profissional
no longo prazo, com objetivos amplos e também com foco no desenvolvimento da
carreira, de forma personalizada e direcionada, respeitando as caracteristicas e

potencialidades individuais.

Para Dutra (2017) desenvolvimento acontece quando a pessoa incorpora
atribuicdes e responsabilidades de maior complexidade, tornando-se capaz de
gerar transformacdo e agregar valor ao patriménio de conhecimento da
organizacédo de forma efetiva, de maneira que o resultado positivo permanece

mesmo quando ela sai da organizacao.
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O desenvolvimento extrapola o treinamento, pois envolve a carreira e
outras experiéncias. E um processo a longo prazo, exige macroviséo e
compreensdo sistémica, e compromete-se a melhorar a eficacia da
organizagdo por meio do desenvolvimento das pessoas e da equipe de
trabalho como um todo. (SILVA, 2018 p. 24)

Do ponto de vista de NOE (2015, p. 20) “o desenvolvimento é semelhante
ao treinamento, porém mais focado no futuro. Ele engloba tanto treinamento
quanto educacao formal, experiéncias de trabalho, contatos e avaliagcbes de
personalidade, habilidades e talentos que ajudem o funcionario a se preparar para

futuros empregos ou funcdes. ”

Chiavenato (2020, p. 351) conclui que: “Todas as pessoas -—
independentemente de suas diferencas individuais — podem e devem se

desenvolver.”

2.2 AS CARACTERISTICAS DA ETAPA DE TREINAMENTO

Segundo Chiavenato (2015) o treinamento é um processo continuo, sendo
composto por quatro etapas, sendo elas: Diagnostico: responsavel pelo
levantamento de necessidade ou caréncias; Desenho: elaboracao do projeto ou do
programa; Implementacdo: conducdo e execucdo do programa; Avaliacao:

verificagéo dos resultados obtidos.
A base principal para os programas de melhoria continua é a constante
capacitacdo das pessoas para patamares cada vez mais elevados de

desempenho. E o treinamento funciona como o principal catalisador dessa
mudanca. (CHIAVENATO, 2015 p. 317)

Figura 1 — Etapas do Processo de Treinamento

1. Diagnéstico

4. Avaliagdo 2. Desenho

3

Implementagdo

Fonte: Desenvolvido pelos autores com base em Chiavenato (2015 p. 316)
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A Norma ABNT NBR ISSO 10015 de 2001 fornece as diretrizes que
orientam as organizacBes e seu pessoal com relacdo ao processo de
treinamento, evidenciando as necessidades relacionadas as competéncias,
como necessidade minima para que a empresa atinja seus propdsitos e
objetivos, por meio da sistematizacéo do treinamento. Esta sistematizacdo
engloba as fungdes basicas de T&D. (ARELLANO, 2017 p. 92)

Ainda segundo Chiavenato (2015), ndo devemos confundir a questdo de

realizar cursos e proporcionar informagdo com treinamento, pois ele vai muito

longe, por atingir o desempenho almejado pela organizagdo. Sendo assim,

desenvolvendo uma cultura interna ao qual seja favoravel ao aprendizado a fim de

alcancar as mudancas desejadas.

Tabelal — Discussao das etapas do processo de treinamento

NECESSIDADES A DESENHO DO EXECUCAO DO AVALIACAO DOS
SATISFAZER TREINAMENTO TREINAMENTO RESULTADOS
Diagnéstico da situacao Decisdo quanto a Implementagcdo ou  Avaliacdo e controle
estratégia acao
-Objetivos da Programa do Conducéo e aplicagdo  -Monitoracao do
organizacéo treinamento. do programa de processo
-Competéncias -Quem treinar treinamento por meio -Avaliacdo e medicao
necessarias -Como treinar de: de resultados
-Problemas de producéo -Em que treinar -Gerente de linha -Comparagéo da
-Problemas de pessoal -Quando treinar -Assessoriade RH  situagdo atual com a
-Resultados da avaliagéo -Por ambos Por situacao anterior
do desempenho terceiros -Analise do custo/
beneficio

Fonte: Desenvolvido pelos autores da obra com base em Chiavenato (2015 p.316)

2.3 DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Segundo Chiavenato (2015) o desenvolvimento de pessoas deixou de ser

uma tarefa exclusiva da area de treinamento e desenvolvimento (T&D) para se

transformar em uma preocupacdo holistica na organizacdo. A gestdo do

conhecimento e das competéncias, a instituicdo de universidades corporativas, a

transformacao das empresas em organizacfes de aprendizagem séo decorréncias

tipicas dessa transformacdo. Um verdadeiro mutirdo de esfor¢cos conjuntos e

integrados para incrementar a aprendizagem organizacional.

Desenvolvimento envolve aprendizagem que vai além do cargo atual e se
estende a carreira da pessoa com um foco no longo prazo para preparar
as pessoas para acompanhar as mudancas e 0 crescimento da
organizagdo. (CHIAVENATO, 2015, p.313)
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Para Dutra (2017) é importante construir parcerias com instituicdes que
oferecam recursos necessarios para o desenvolvimento sustentado ao longo do
tempo, de forma estratégica e adequado as necessidades da organizacdo, mas
que permita a diversificacédo do perfil do profissional desenvolvido. Estes parceiros

representam ganhos tangiveis e ndo tangiveis.

Um resultado necessario da parceria € um ganho substantivo para as
pessoas que estdo sendo formadas. Caso a parceria ndo resulte em
algum incremento na formacdo, capacitagdo e/ou desenvolvimento
profissional e pessoal dos envolvidos, provavelmente terd dificuldades
para se sustentar, porque perde seu propésito principal. (DUTRA, 2017,
p. 85)

Conforme afirma Chiavenato (2020) os principais métodos de
desenvolvimento s&o rotacdo de cargos, que consiste nos colaboradores em
expandir suas habilidades, conhecimentos e capacidades. PosicOes de assessoria,
gue constitui na pessoa com potencial trabalhar provisoriamente sob a supervisao
de um gerente. Aprendizagem pratica refere-se ao treinando a analise e resolucdo
de problemas nos projetos. Atribuicdo de comissodes, permite a pessoa participar
de comissdes de trabalho, compartiihando da tomada de decis6es. Cursos e
seminarios externos oferecem oportunidade de adquirir novos conhecimentos e
desenvolver habilidades conceituais e analiticas. Exercicios de simulagdo incluem
estudos de casos, jogos de empresas, simulacfes de papéis. Treinamento fora da
empresa, cujo foco primario € ensinar aos treinandos a importancia em trabalhar
em equipe, estudos de casos, é a descricdo escrita de um problema organizacional
para ser analisado e resolvido. Jogos de empresa, equipes de funcionarios ou de
gerentes competem umas com as outras tomando decisdes a respeito de situacdes
reais ou simuladas de empresas. Centros de desenvolvimento internos, que sao
as universidades corporativas; Coaching, integra varios papéis como lider

renovador para transformar-se em um coach.

Chiavenato (2020) afirma que desenvolver pessoas esta relacionado na
crenca que todos sdo capazes de aprender, por isso a educacao esta diretamente
envolvida no processo de desenvolvimento, uma vez que é importante estabelecer
qual é a expectativa para o futuro, tracar metas, vislumbrar o resultado, e a partir
desse cenario lancar mao de processos educacionais que colaborem para este
objetivo, subsidiar o caminho que deve ser trilhado, acompanhar os resultados em
cada etapa e promover 0s ajustes necessarios. O processo de desenvolvimento

deve ser participativo, acolher sugestdes e opinides, e personalizado para suportar
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as diferentes capacidades e dificuldades de cada individuo, e também atender as

necessidades das organizacdes, bem como as complexidades das relacdes

sociais.

Desenvolver pessoas significa apenas dar-lhes informacdo e apoio
suficiente para que elas aprendam novos conhecimentos, habilidades e
competéncias e se tornem mais eficientes no que fazem. E, sobretudo,
dar-lhes a formacéo basica para que aprendam novas atitudes, solucdes,
ideias, conceitos e que mudem seus habitos e comportamentos e se
tornem mais eficazes no que fazem. Formar é muito mais do que
simplesmente informar, pois representa um enriguecimento da
personalidade humana. As organizacfes estdo se dando conta disso.
(CHIAVENATO, 2015, p.307)

Ainda de acordo com a literatura pesquisada, é possivel notar que

treinamento e desenvolvimento sdo formas destintas e complementares de

adequacdo ao cargo, mas desenvolvimento apresenta um conceito amplo de

transformacdo. Segundo Dutra (2017) o resultado esperado do processo de

desenvolvimento de pessoas engloba o aproveitamento da educacgédo formal,

experiéncias de trabalho, transformacdo comportamental, desenvolvimento de

habilidades e aplicacédo talentos que ajudem o funcionario a se preparar para

futuros empregos ou fungcdbes, e a para organizacado representa contar com

profissionais capacitados para atuar na funcdo atual e também capazes de

promover e se adaptar a mudancas.

Figura 2 — Processos de desenvolver pessoas.

Gestdo de
pessoas

Processos de Processos de Processos de Processos de Processos de
aplicar recompensar desenvolver manter monitorar
pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas

Treinamento e desenvolvimento das pessoas
Programas de mudangas e desenvolvimento de carreiras
Programas de comunicagGes e consonancia

Fonte: Chiavenato (2015, p.307)

3 METODOLOGIA E METODO DA PESQUISA

O estudo trata-se de uma pesquisa bibliografica e qualitativa, tendo em vista

os procedimentos técnicos, que, por sua vez, foram associados com a coleta,
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andlise de texto, além da aplicacdo do questionario destinado a um grupo de

pessoas.

A pesquisa utilizou o método de pesquisa bibliografica, pois foi utilizado
material publicado referente ao tema abordado, como livros e materiais

disponibilizados pela internet. De acordo com Gil (2010 p. 27):

A pesquisa bibliogréafica é elaborada com base em material ja publicado.
Tradicionalmente, esta modalidade de pesquisa inclui material impresso,
como livros, revistas, jornais, teses, dissertagfes e canais de eventos
cientificos.

O perfil da pesquisa é qualitativo, pois foi aplicado questionario aberto, com
a intencao de analisar as opinides de profissionais da area de T&D sobre temas

relevantes para esta pesquisa. Segundo Gil (2017 p. 39):

E possivel, de maneira bem simplificada, classificar as pesquisas em
guantitativas e qualitativas. Nas pesquisas quantitativas os resultados séo
apresentadas em termos numéricos e, nas qualitativas, mediante
descricbes verbais. Assim podem ser definidas como pesquisas
guantitativas: pesquisa experimental, ensaio clinico, estudo de coorte,
estudo caso-controle e levantamento.

O grupo de pessoas que foi selecionado para participar do questionario &
formado por quatro profissionais que atuam diretamente com treinamento e
desenvolvimento de pessoas, em diferentes organizagdes. Por se tratar de um
publico especifico, e que atua diretamente com o tema proposto pelo o presente
artigo, as margens de erros desta da amostra serdo minimas. Utilizou-se um
guestionario aberto, com 14 perguntas destinado aos profissionais de Treinamento

e Desenvolvimento.

A coleta de dados foi por meio do Google Formularios, que assim que 0s

objetos de pesquisas concluirem com as suas respostas, essa plataforma, ir4

converter essas respostas em uma planilha do Excel da Microsoft, servindo assim, de

base para a presente pesquisa.

Para acessar a essa pesquisa, o entrevistando recebeu por um dos autores

deste artigo, um link para terem acesso ao questionario, ndo tendo outros sujeitos,

acesso ao formulario. No apéndice A, estdo as questdes abordadas.

Para elaborar as perguntas de um questionario é indispenséavel levar em
conta que o informante n&o podera contar com explicacdes adicionais do
pesquisador. Por este motivo, as perguntas devem ser muito claras e
objetivas. (ANDRADE, 2012, p. 134)

O perfil para a escolha da amostra foi a ndo probabilistica.
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A amostragem nao probabilistica consiste ao nao fazer uso de uma forma
aleatdria de selecdo, ndo pode ser objeto de certos tipos de tratamento
estatistico, o que diminui a possibilidade de inferir para todos os
resultados obtidos para a amostra. (MARCONI; LAKATOS, 2017 p.107)

O método utilizado para a andlise de dados foi andlise de conteudo, pois,
segundo Marconi e Lakatos (2017 p. 17), o objetivo da andlise de conteudo € a
manipulacdo de mensagens a fim de evidenciar indicadores que permitam inferir

sobre outra realidade que ndo a da mensagem.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Para melhor compreenséo dos resultados obtidos, estes sao apresentados

na sequéncia das perguntas realizadas, conforme o instrumento de coleta.

Dos quatro profissionais que responderam ao questionario, trés sao
graduadas em Psicologia, e uma Bacharel em Administragdo de Empresas, sendo
duas também pés graduadas em Gestdo de Pessoas. Todas atuantes na area de
Treinamento e Desenvolvimento de pessoas, com longa experiéncia, de oito a vinte
anos. As trés primeiras perguntas serviram para identificar e qualificar as

entrevistadas, que foram mencionadas neste artigo como “A”, “B”, “C” e “D”.

Para a quarta pergunta, as entrevistadas apresentam respostas
semelhantes, afirmando que a importancia de ter uma equipe de T&D em uma
empresa é relacionada ao levantamento das necessidades de desenvolvimento e
capacitacao, identificacdo dos pontos de melhorias e alinhamento com a estratégia
da empresa.

Conforme opina a entrevistada A:

A importancia de ter uma equipe de T&D pode ser relacionada a inovagéo
continua, a melhoria da produtividade, ao desenvolvimento das
competéncias individuais dos empregados e, consequentemente, o
desenvolvimento organizacional e a melhoria da motivagdo. Ter
profissionais capacitados € um ponto diretamente ligado a oferta de um
servico de qualidade.

De modo semelhante comente a entrevistada D:

Acredito que € de suma importancia, para identificar as necessidades de
desenvolvimento e competéncias necessarias para atender a
organizacdo e ampliar o conhecimento.

Na pergunta seguinte foi questionado quais as vantagens que o T&D pode
trazer para uma organizagdo. As entrevistadas apresentam opinides

complementares, reconhecendo que as principais vantagens sao: desenvolvimento
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continuo, consolidagdo da cultura organizacional, motivacdo e retencdo dos
profissionais, aumentar a efetividade nas entregas e suportar a organizacdo em
seus desafios e estratégias. Todas as vantagens apresentadas pelas entrevistadas
sdo significativas para a empresa e corroboram com a pesquisa bibliografica deste
artigo. Conforme registrado pelas entrevistadas B e D, respectivamente:
“Motivacao, retengcdo e melhor aproveitamento do profissional”’, e “Vantagem de
suportar a organizacdo em seus desafios e estratégias, inovacdes através do

desempenho de suas equipes”.

Quando perguntado sobre quais 0s impactos e os resultados do T&D nas
organizacoes, obtiveram-se, em sintese, as seguintes repostas: Desempenho das
equipes, mais qualidade nos servicos prestados, identificacdo pontual de GAPs,
investimento na capacitacdo, adequacdo de performance, oportunidade de
carreira, otimizagédo do tempo, inovagao e competitividade no mercado. Cabe citar

a resposta da entrevistada C:

Impacta na relacdo da empresa com a inovagdo e melhora a
competitividade no mercado, com profissionais mais capacitados e
atualizados, uma vez que o aprendizado proporciona esse dialogo com
as mudancas que ocorrem frequentemente no mundo atual.

A entrevistada B também comenta que “Profissionais mais capacitados, com

oportunidade de carreira dentro da Cia, otimizacdo do tempo e inovagao”.

Para a questdo “Vocé acredita que o T&D €& importante para as
organizacbes? todas as entrevistadas concordam que sim e apresentam
justificativas convergentes, onde € possivel interpretar que o T&D transforma a
rotina da empresa, possibilita mapear os GAPs, retém talentos, fomenta a

inovacao, e contribui para o desenvolvimento continuo da organizacao.

A entrevistada A responde positivamente:

Sim. Ter uma equipe desenvolvida tanto em habilidades técnicas quanto
comportamentais, identificar as necessidades de intervengdo e atuar
pontualmente, contribuir com o desenvolvimento continuo é de suma
importéancia para o avanco organizacional.

De maneira equivalente com a entrevistada A, a entrevistada C responde:
“Sim, porque transforma a rotina da empresa, trazendo melhorias,

desenvolvimento e inovacgao”.

Para as entrevistadas, T&D se relaciona ao desempenho do colaborador no

que tange a execucdo de suas atividades, pois apura as necessidades de
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desenvolvimento técnico e viabiliza a¢Bes de treinamentos que possam suprir
essas demandas, programa feedbacks, agrega mais conhecimentos, e melhora o

desempenho.

Como caracteriza a entrevistada A

O T&D desempenha um papel fundamental relacionado ao
desempenho do empregado no que tange a execucdo das atividades,
pois deve levantar as necessidades de desenvolvimento técnico junto
aos setores da empresa e viabilizar agdes e treinamentos que possam
suprir essas demandas

E nesse mesmo sentido a entrevistada D escreveu:

A partir do momento em que uma empresa possibilita ao seu colaborador
0 aprimoramento e desenvolvimento de determinadas competéncias, ela
proporciona um melhor desempenho de suas atividades e Ihe possibilita
também a busca de novos desafios profissionais.

Com base nas respostas da nhona questao, pode-se concluir que a qualidade
da organizacdao esta relacionada a qualidade do servigo prestado, e o T&D capacita
0s empregados para que estes melhorem suas entregas, e também melhora o
clima organizacional. A resposta da entrevistada A é uma boa sintese deste

entendimento:

N&o ha como pensar em qualidade na organizacdo, sem pensar na
gualidade do servico que é prestado. E, para se ter a garantia de um
servico de qualidade, faz-se necessario o investimento na capacitacao
de cada profissional.

Para as entrevistadas B e C as dificuldades de colocar o T&D em execucao
€ 0 custo do investimento, e a entrevistada A complementa que € comum nao
encontrarem comprometimento dos outros gestores, pois esses ndo reconhecem
o T&D como prioridade para melhores resultados, a entrevistada D apresenta que

nao considera dificuldade, mas sim desafio:

Se estamos falando de um plano de treinamento, eu diria que o desafio e
nao a dificuldade de se colocar em pratica, seria primeiro entender qual a
missdo da organizacdo, suas metas e como a area de T&D com suas
estratégias poderia contribuir com a organizacao.

E consenso entre as entrevistadas que um o T&D bem aplicado na
organizacéo pode acarretar lucro para empresa, pois o T&D proporciona aumento
da produtividade, qualidade de performance e reduz o custo de substituicdo de
pessoal. Conforme afirma a entrevistada C quando escreve que “Sim, por trazer
efetividade.” e complementa a entrevistada B, “Com certeza sim, reduziria o custo
com contratacdo de novos profissionais, custo com desligamento, além de otimizar

o tempo”.
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Na pergunta “Quais sdo os riscos vinculados ao T&D, que podem ocorrer na
empresa?” A entrevistada C escreve “Uma transformagéo grande, que talvez a
cultura da empresa nao esteja pronta para colocar em pratica por movimentos mais
conservadores.” e para entrevistada B “Preparar o profissional e perdé-lo para
empresas de maior porte. Ou criar uma expectativa de promog¢éo que ndo podera
ser efetivada a curto prazo”. Ja para entrevistada D: “Os riscos de uma area ou
plano de treinamento para uma empresa € se ele ndo tiver nenhum tipo de "fit" com
0 propoésito da mesma. Sendo assim todo esforco de capacitacdo e
desenvolvimento serdo em v&o.” Diante do exposto podemos concluir que os riscos
estdo relacionados a falha de gestdo do plano de T&D, e ndo em treinar e

desenvolver colaboradores.

Todas as entrevistadas concordam que T&D pode contribuir para motivacao
dos seres humanos, pois o conhecimento gera auto reconhecimento, e também é
um obijetivo préprio das pessoas na atualidade. Geralmente investimento em T&D
€ reconhecido como diferencial da empresa, motivando também o profissional a se

empenhar para atingir os objetivos organizacionais.

Na pergunta final identifica-se a opinido das entrevistadas, profissionais da

area de Gestdo de Pessoas, sobre T&D. Para a entrevistada C:

O T&D é um importante processo para manter a organizacédo atualizada
e gerar inovacado e melhorias. E uma oportunidade de trazer o colaborador
como protagonista, para uma acgédo e resultado efetivos, que culminaréo
em seu desenvolvimento pessoal e profissional. E uma oportunidade de
investir no capital humano e intelectual da empresa, transformando o seu
dia-a-dia, com profissionais engajados com o negdcio.

Segundo a entrevistada B:

E uma éarea pouco valorizada nas empresas. Normalmente, quando
precisa cortar algum custo, sempre é da area de treinamento. Acredito
gue os resultados ndo sejam palpaveis e faceis de identificar. Muitas
vezes a longo prazo. Com a pandemia, a &rea ganhou mais espaco e
percebo que as grandes empresas ja buscam é&reas de educacdo
corporativa e treinamentos online. O retorno financeiro que as empresas
conseguem com as capacitacdes sao invisiveis na maioria das vezes.

E em concordancia, a entrevistada D opina:

Acredito que a area de T&D contribui bastante para as organizacfes e
gue cada vez mais precisa se inovar para garantir ndo sé um maior
engajamento das pessoas, como também ser um parceiro das
organizacdes na busca de resultados.

Apos analise dos resultados, é possivel inteligir que a area de T&D é

importante para identificar e aprimorar as competéncias e comportamentos, além
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de viabilizar oportunidades de desenvolvimento aos profissionais de maneira
compatibilizada com os objetivos da organizacdo. Quando bem executado, o T&D
pode contribuir para motivacdo dos membros da organizacédo e também propiciar
inovagdes, uma vez que agrega novos conhecimentos. Treinar e desenvolver
pessoas representa vantagem estratégica para o negocio, uma vez que impacta
positivamente nos resultados, melhorando o desempenho e agregando qualidade
nas atividades executadas, e um importante reflexo disso, segundo a observacao
das entrevistadas, € o aumento da lucratividade da empresa, e por isso €&
importante superar as dificuldades apresentadas, que na opinido das entrevistadas
€, principalmente, convencer os gestores da importancia do T&D e a falta de
investimento. Os riscos apresentados estéo relacionados a falha de planejamento
e alinhamento com o propdésito da organizacdo, dessa forma é possivel concluir
que nao hé riscos para implantacédo do T&D, se este for planejado e executado de

maneira correta.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Por meio do embasamento tedrico e interpretacdo das opinides obtidas
nesta pesquisa, que buscou identificar a importancia do treinamento e
desenvolvimento nas organizacdes, bem como identificar e compreender quais as
vantagens do treinamento e desenvolvimento, e quais impactos nos resultados da

organizacédo, pode-se apurar que:

E fundamental para o exercicio da funcdo, o treinamento. E que o
desenvolvimento possibilite o aprimoramento continuo das pessoas, e ambos

contribuem para o alcance dos objetivos organizacionais.

Na opinido dos entrevistados pode-se constatar que a equipe responsavel
pelo T&D é importante para mapear as necessidades de melhoria e proporcionar
os treinamentos adequados. O T&D apresenta as vantagens de aumentar a
efetividade nas entregas, gerar motivacao e inovacédo. Os principais desafios estao
relacionados ao custo, mas que se revela um bom investimento, uma vez que esta
relacionado a geracdo de lucro para empresa. O risco apresentado € a
possibilidade de perder o profissional desenvolvido, se a organizacdo nao
apresentar também  desenvolvimento organizacional. Treinamento e

7

Desenvolvimento € capaz de motivar as pessoas e o profissional de T&D é
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importante para alinhar os objetivos organizacionais com as possibilidades de

desenvolvimento das pessoas.

Assim, tem-se como resposta do problema de pesquisa deste trabalho que
as vantagens do Treinamento e Desenvolvimento sao: melhorar e aperfeigcoar o
desempenho dos profissionais das organizacdes e aumento da competitividade, de
forma que impacte positivamente nos resultados, como meio de alinhar as
competéncias desenvolvidas aos objetivos organizacionais, como maneira de

viabilizar melhores resultados.

A pesquisa apresentou algumas dificuldades, mas n&o sendo uma limitagao
para a sua realizacdo. A maior delas foi a impossibilidade de pesquisa em
biblioteca fisica, decorrente do isolamento social necessario ao combate ao

COVID-19, uma vez que este artigo foi elaborado no mesmo periodo da pandemia.

Como recomendacdo para pesquisas futuras, € possivel reaplicar o
guestionario, porém, ampliando-se o nimero de participantes na amostra, com

objetivo de se obter uma perspectiva maior sobre o tema.
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APENDICES

Apéndice A — Questionario Artigo Cientifico

1- Qual o seu nome?

2- Qual sua formacéao académica?

3- Ha quanto tempo vocé atua com o Treinamento e Desenvolvimento
de pessoas?

4- Qual a importancia em se ter uma equipe de T&D em uma
empresa?

5- Quais vantagens que T&D pode trazer para uma organizacao?
Justifique.

6- Quais os impactos e resultados do T&D nas organizacdes?
Justifique.

7- Vocé acredita que o T&D é importante para as organizacdes?
Justifique.

8- Como o T&D se relaciona ao desempenho do colaborador no que
tange a execuc¢do de suas atividades? Justifique.

9- Em sua opinido como T&D se relaciona com a qualidade na
organizacao? Justifique.

10- Quais sdo as dificuldades ao colocar o0 T&D em execucédo?
Justifique.

11- Um T&D bem aplicado na organizacdo, poderia acarretar em
lucros para a empresa? Justifique.

12- Quais sé&o os riscos que o T&D pode trazer a empresa? Justifique.

13- Vocé acredita que o T&D pode motivar os seres humanos?
Justifique.

14- Como um profissional da area de Gestdo de Pessoas, 0 que vocé
tem a dizer sobre T&D? Justifique.
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A GESTAO DE CONFLITOS APLICADA NA MELHORIA DO PROCESSO
ORGANIZACIONAL

Fabio Castello Lima’
Lu& Patrick Campos de Salles®
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RESUMO

Abordando temas como gestédo de pessoas, recursos humanos, administracao de
recursos humanos, motivacao, lideranca e conflitos organizacionais este estudo
buscou identificar as estratégias de gestdo de conflitos adotas na administracéao
dos problemas internos existentes no ambiente de trabalho. Por meio de pesquisa
bibliografica procurou-se obter informacdes acerca do modelo de gestdo, das
relagbes empresa/empregado de forma a avaliar como as estratégias adotadas e
aplicadas contribuem na melhoria do processo organizacional. Para a obtencéo
das informagbes que sustentam o desenvolvimento desta pesquisa, com a
proposta de conhecer e expor como ocorre 0 processo de gestdo dos conflitos
organizacionais.

Palavras-Chaves: Gestdo de pessoas. Administracdo de recursos humanos.

Motivagdo. Lideranga. Conflitos organizacionais.

1 INTRODUCAO

Em um cenario caracterizado pela globalizacdo, a competitividade e a qualidade
sao os maiores desafios dos gestores da administracdo. As empresas, em funcéo
das mudancas ocorridas nos ultimos anos procuram direcionar mais atencdo ao
ser humano, pois € ele que faz com que a engrenagem empresarial funcione

perfeita e harmoniosamente.
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Podem ser varios os conflitos organizacionais no ambiente de trabalho e como
resultados podem criar situacdes positivas e negativas. No caso de ser positiva,
tornando o empregado mais motivado e disposto melhorar seu desempenho
acelerando a competicdo interna. Negativa, interferindo no desempenho
operacional e no resultado da empresa. Considerando este cenario, optou-se por
desenvolver como tema de pesquisa, “A gestao de conflitos aplicada na melhoria

do processo organizacional”.

Na literatura acerca do tema, diversos autores apontam alternativas para evitar a
existéncia de conflitos, como, por exemplo, promover a integragcdo entre
empregado e empresa, melhorar a comunicacéo, e organizacao € importante para
gue possa evitar o surgimento de conflitos, que podem ser prejudiciais tanto para

um quanto para o outro.

Dentro das organizagdes podem existir diversos tipos de conflitos, do modelo de
gestdo a comunicacao; do poder aos interesses. Quanto ao poder, Morgan (1996)
destaca que através dele € possivel resolver os conflitos de interesses ja que neles
estdo envolvidos objetivos, valores, desejos, expectativas e outras orientagdes e

inclinacdes.

Afirmar que as organizacbes por serem modernas, bem estruturadas com os
recursos tecnoldgicos disponiveis e dispor de um quadro de funcionarios
qualificado e capacitado ndo enfrentam conflitos em seu ambiente de trabalho
poderia ser um erro. O trabalhador constitui a base da empresa, do seu processo
produtivo e na condicdo de ser humano possui atitudes, visdes e comportamentos
diferentes sobre as mais diversas situacdes. Assim sendo, nosso objetivo é
analisar a importancia das principais atividades administrativas de recursos
humanos e como possibilitar a reducdo de conflitos internos no processo de

desenvolvimento organizacional.

Conflitos existem em todos os lugares e em todos 0s tipos de relagées. Nao seria
diferente no contexto organizacional, ressaltando que em alguns aspectos esses
conflitos podem ser positivos ou ndo, no caso de ser positivo, se influencia a

motivacdo do empregado.
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A justificativa para o desenvolvimento deste estudo fundamenta-se no fato de que
analisar os conflitos existentes € um universo tdo amplo, que permite abrir um leque

de oportunidades para novos e futuros estudos e pesquisas sobre o tema.

2 GESTAO DE PESSOAS

A globalizacdo promoveu transformacdes significativas nos contextos social,
econdmico e organizacional. Um aspecto positivo das mudancas nas organizacfes
esta no fato de o trabalhador se tornar importante e ser visto ndo apenas como

uma peca de engrenagem no processo de producao.

O trabalhador é considerado o elemento de sustentacdo de uma empresa, porque
através deles e de seus desempenhos, a empresa alcanca metas, objetivos e
cumpre sua missdo. Nesse cenario, os elementos competitividade e qualidade se
tornaram os maiores desafios dos administradores, pois as empresas estado
direcionando maior atencdo ao ser humano, pois é ele que faz com que as

engrenagens empresariais funcionem de maneira perfeita e harmoniosamente.

Em se tratando da valorizagdo do empregado e da busca pela harmonia no

ambiente de trabalho, € importante destacar que um ambiente de trabalho é

composto, além de infraestrutura fisica e técnica, de pessoas que o utilizam.

Considerando que as organizacdes sao criadas e planejadas com a proposta de
implementar e alcancar objetivos, Chiavenato afirma que:
[...] a organizacdo € um sistema de atividades coordenadas de duas ou
mais pessoas e cooperacdo entre elas é essencial para a existéncia da
organizacdo. (...) a organizacao existe quando ha pessoas capazes de se

comunicarem, dispostas a contribuir com acgdo conjunta e a fim de
alcancarem um objetivo comum (CHIAVENATO, 1998, p.23).

Quando essas caracteristicas passam a coexistir surgem os conflitos. A
individualidade das empresas é um fator que torna complicado a identificacdo de
estratégias de gestdo de conflitos que possam ser aplicadas e adotadas pelas

empresas de forma generalizada.

Uma das preocupacdes das organizagdes para o alcance de seus objetivos refere-

se a gestdo de pessoas ou gerenciamento de pessoas.

De acordo com Fisher e Fleury (2001), a gestdo de pessoas € “um conjunto de

politicas e praticas definidas de uma organizacdo que orienta 0 comportamento
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humano e as relagdes interpessoais no ambiente de trabalho” (FISHER; FLEURY,
2001, p.18).

Em seu entendimento, Chiavenato (1999, p. 4) destaca que o cenario da gestédo
de pessoas se compde “de pessoas e organizagdes. As pessoas passam a maior
parte de suas vidas trabalhando dentro das organizacOes, e estas dependem
daquelas para poderem funcionar e alcangar o sucesso”, o que dificulta a
separacdo entre o0 comportamento das pessoas e 0 comportamento das

organizagoes.

Além disso, existem trés aspectos fundamentais e modernos do processo de
gestdo de pessoas: as pessoas como seres humanos; as pessoas como ativadores
inteligentes de recursos organizacionais e as pessoas como parceiros da
organizagdo. Em se tratando das pessoas como seres humanos,
[...] sGo dotados de personalidade propria; no segundo aspecto (como
ativadores inteligentes), impulsionam a organizagdo e sdo capazes de
dotd-la de inteligéncia; e no terceiro aspecto (como parceiros da

organizagdo), conduzem a empresa a exceléncia e ao sucesso
(CHIAVENATO, 1999, p. 8).

Davel e Vergara(2001) ao analisar a objetividade e subjetividade dentro das
empresas, alegam que: a objetividade dentro das organizagdes trata-se na
concepc¢ao de uma tentativa de encontrar formas de administrar o capital humano
das empresas visando a maximizacao dos beneficios econémicos através de uma
tentativa de alinhar a performance dos empregados com o0s objetivos da
organizacdo. Enquanto que a subjetividade é a condicdo da objetividade ja que
corresponde a existéncia de uma esséncia subjacente a experiéncia humana, e
define: “subjetividade € a composi¢cdo dos pensamentos e dos sentimentos
produzidos em contextos historicos, politicos e culturais especificos” (DAVEL,;
VERGARA. 2001, P.44).

Partindo desses aspectos Chiavenato (1999) indica a diferenca entre gerenciar
pessoas e gerenciar com pessoas. Em relacdo a gerenciar pessoas, elas séo o
objeto da geréncia, sdo guiadas e controladas para alcancar determinados
objetivos; e em se tratando de gerenciar com pessoas, elas sao o sujeito ativo da
geréncia, guiam e controlam para atingir os objetivos da organizacao e os objetivos

pessoais. Os objetivos da gestdo de pessoas,
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Ajudar a organizacdo a alcancar seus objetivos e realizar sua misséo;
proporcionar competitividade a organizacdo; proporcionar a organizacao
empregados bem treinados e bem motivados; aumentar a automotivagéo e
a satisfacdo dos empregados no trabalho; desenvolver e manter qualidade
de vida no trabalho; administrar a mudanca; manter politicas éticas e
comportamento socialmente responsavel (CHIAVENATO, 1999, p.9).

Compartilhando deste ponto de vista, Moscovici (1997) argumenta que a maneira
de lidar com as diferencgas individuais cria um certo clima entre as pessoas e tem
forte influéncia sobre toda a vida em grupo, principalmente nos processos de
comunicacao, relacionamento interpessoal, no comportamento organizacional e na

produtividade.

Segundo Levinson, questdes que envolvem o inter-relacionamento na organizagéo
podem ser resolvidas entre o corpo gerencial e a sua base operaria através de
treinamentos continuos dos profissionais da linha de comando realizados por
profissionais de recursos humanos, psicologos, assistentes sociais e médicos das
empresas, com 0 objetivo de melhorar a comunicacao entre liderados e lideres.
Nesse aspecto, o autor, considera que a interagédo entre trabalhador e organizagao
“é um processo de reciprocidade, onde a organizagao realiza certas coisas para o
individuo, recebendo reciprocamente o trabalho e o desempenho em suas
tarefas”. Levinson (1965, p. 373)

A empresa precisa estar atenta ao relacionamento interno, que implica em bom
ambiente de trabalho. Dentro das empresas, as pessoas buscam alcancar seus
objetivos e os da empresa, bem como atender suas necessidades, estabelecendo
assim, um ambiente de trabalho interno saudavel, que reflete em bom clima
organizacional. Uma questao muito importante é o relacionamento na empresa e
nesse sentido,

pode melhorar o relacionamento interpessoal e a produtividade, assim

como reduzir acidentes, doengas, absenteismo e rotatividade do pessoal.

Fazer do ambiente um local agradavel para se trabalhar, tornou-se uma

verdadeira obsessdo para as empresas bem sucedidas (CHIAVENATO,
1999, p. 376).

Nas organizacoes, segundo Gongalves (apud NOGUEIRA, 1999), quando ocorre
a disseminagdo do instrumental e competéncias entre 0os gestores dessa area e

demais gestores das areas funcionais, a gestao de pessoas passa a ser problema.
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Nesse contexto, Chiavenato (1999, p. 12) afirma que a gestédo de pessoas tem seis
processos que consistem em “agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter

€ monitorar pessoas”.

2.1 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Qualidade, produtividade e modelo de gestdo sdo elementos que as empresas
modernas consideram importantes no processo de crescimento da sua
competitividade no mercado. Dentro desse contexto, na concepgao de Paladini
(1990, p. 100) “0 ser humano € um desses recursos € € um recurso com
caracteristicas bastante exclusivas: possui capacidade de pensar, imaginar, julgar

e decidir “.

No entanto, o ser humano possui comportamentos diferentes e neste caso, no
cenario organizacional, o controle da administracdo de recursos humanos inclui a
retroalimentacao dos resultados e o seu acompanhamento destes, de maneira que
seja possivel tracar paralelos e comparar os resultados alcancados com o que foi

planejado e, ainda, promover os ajustes que forem necessarios.

A globalizacdo gera nas empresas a necessidade de adocdo de préaticas de
recursos humanos inovadoras e que tenham suas bases fundamentadas em
politicas e estratégias que possibilitem alcancar os objetivos organizacionais.
Nesse contexto, segundo Chiavenato (1999, p. 49), “os objetivos organizacionais
sao os objetos em direcdo aos quais as organizagdes dirigem suas energias e seus

recursos. [...] Sao os fins coletivos transladados em termos significantes”.

Sao os fatores externos e internos que promovem 0s recursos humanos, ja que
buscam novas politicas com o propdésito de alcancar maior qualidade dos produtos
e servigos, reconhecimento no mercado e maior competitividade. Desta forma,

surge a administracdo estratégica que se trata da

[...] administrac&o do futuro que, de forma estruturada, sistémica e intuitiva,
consolida um conjunto de principios, normas e funcdes para alavancar
harmoniosamente o processo de planejamento da situacéo futura desejada
da empresa como um todo e seu posterior controle perante os fatores
ambientais, bem como a organizacéo e direcao dos recursos empresariais
de forma otimizada com a realidade ambiental, com a maximizacdo das
relacdes interpessoais (OLIVEIRA, 2003, p. 29).

Os profissionais de recursos humanos devem possuir trés competéncias basicas:
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[...]conhecimento do negocio, ou seja, o entendimento dos aspectos
financeiros, estratégicos, tecnoldgicos e organizacionais. Fornecimento
das praticas de recursos humanos, que consiste na capacidade de criar e
implementar adequadamente atividades de recursos humanos, como
recrutamento e selecdo, remuneracdo, treinamento, estruturacdo
organizacional, relacbes com empregados e comunicacdo. Administracao
da mudanca, que é a capacidade de gerenciar o processo de mudanca e
entender quais as mudancas necessarias, como a inovacéo e a criatividade
(MILKOVICH; BOUDREAUX, 2000, p. 504).

A aplicacdo das estratégias organizacionais na pratica de recursos humanos pode-
se destacar que esse processo contribui com a empresa em trés sentidos,
[...] em primeiro lugar, a empresa pode se adaptar a mudanca, devido a
reducdo do tempo que vai da concepcao a execucdo da estratégia. Em
segundo, pode atender melhor as exigéncias do consumidor porque suas
estratégias de atendimento foram traduzidas em politicas e praticas

especificas. Em terceiro, pode obter desempenho financeiro mediante a
execucao mais eficaz de sua estratégia (ULRICH, 1998, p.42).

Como o ambiente de trabalho ndo se compde apenas de sua infraestrutura fisica
e técnica, mas, principalmente pelas pessoas que o utilizam,
[...] ambiente organizacional é constituido por entidades que influem sobre
a organizac¢ao ou sobre um grupo correlato de organizagbes em suas acoes
competitivas ou sofrem influéncia da organizagdo ou estas os controlam de
alguma forma (...) e 0s seus componentes formam dois grupos que se
integram com a organizagdo, as partes interessadas, que sdo as pessoas

ligadas a organizagdo; e os concorrentes, que disputam 0s mesmos
recursos, clientes, etc. (VALERIANO, 2001, p. 43).

Dentro das organizacdes as pessoas fazem a diferenca contribuindo ou ndo para um
ambiente saudavel e suas atitudes podem mudar o ambiente de trabalho. A evolucéo
dos RH implica em mudancas nas empresas e nos profissionais que dela fazem

parte.

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

No contexto organizacional cultura é o modo de vida de uma empresa que envolve
crencas, costumes, ideias, técnicas e regras e como destaca Chiavenato (2004) é
a representacao do universo simbdlico da organizac¢do que cria um referencial de
padrdo de desempenho entre os funcionarios, influenciando a pontualidade,
produtividade e a preocupacdo com a qualidade e servigo ao cliente, além de ser

construida ao longo do tempo.

Em sua avaliacdo acerca da cultura, Morgan (1996) a classifica de trés maneiras:
primitiva, antiga e atual e, em um paralelo a cultura mais primitiva usa da metafora

da agricultura para formular a sua definicado de cultura.
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A cultura refere-se tipicamente ao padrdo de desenvolvimento refletido nos
sistemas sociais de conhecimento, ideologia, valores, leis e rituais
quotidianos, sendo 0 seu conceito usado mais genericamente para
significar que diferentes grupos de pessoas tém diferentes estilos de vida
(MORGAN, 1996, p. 116).

De acordo com Freitas, a cultura organizacional possui alguns pressupostos
bésicos que na concepcao de Shein que algum grupo tem inventado, descoberto
ou desenvolvido no processo de aprendizagem para lidar com os problemas de
adaptacao externa e integracédo interna. Na sociedade moderna,
[...] as organizac6es modernas sdo produtos da histéria e do tempo das
sociedades onde se inserem, bem como da evolucdo dessas sociedades.
Se hoje elas tém papel cada vez mais importante no cenario social é porque
o préprio social lhes abre espaco. E quando as organizacdes tentam criar
um imaginario préprio é ainda no social que elas vdo encontrar as

mensagens que tenham significados para seus publicos especificos
(FREITAS, 2002, p. 55).

Num contexto atualizado, o conceito de cultura € usado de maneira mais geneérica
para significar que diferentes grupos de pessoas tém diferentes estilos de vida. Um
conceito mais amplo de cultura organizacional, formulado por Shein (1992, p. 12)
revela que um “padréo de premissas basicas compartilhadas que o grupo aprendeu
a medida que resolvia seus problemas de adaptacdo externa e integracao interna
gue funcionou suficientemente bem para ser considerada valida” e, portanto, para
ser ensinada aos novos membros como 0 meio correto de perceber, pensar e sentir

em relacao aqueles problemas.

2.2.1 Cultura e administracao

Na relacdo entre cultura e administracdo para Lacombe (1995) é importante
destacar que dentro das organizagbes as decisdes sao tomadas conforme um
quadro de referéncias determinado por sua cultura e o processo de conduzir 0s
empregados e as a¢des que visam resultados estdo condicionadas pela cultura,
isto é, cada organizacdo possui prioridades de valores dando origem a cultura

empresarial organizacional.

De acordo com 0 mesmo autor.

[....] as organiza¢des podem ensinar sua cultura por meio de documentos
escritos, no qual ela estara explicitada, ou por meio de reunides, seminarios
e palestras para os empregados, no entanto, a forma mais forte de se
ensinar a cultura é por meio das acdes e decisdes administrativas, isto é,
por meio de relacao cuidadosa dos candidatos; orientacao sobre a maneira
de fazer as coisas, por meio de normas e treinamentos; pela abertura de
“canais” para promocdo e divulgacdo dos valores e principios da
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organizacéo; pela implantacdo de um sistema bem definido de afericdo de
resultados e premiacédo de desempenho (LACOMBE, 1995, p. 231).

No entendimento de Lacombe, um modelo ou estilo de administracdo é
consequéncia da cultura da empresa. No entanto, € importante destacar que a
cultura organizacional tem um universo simbdlico que se apresenta sob quatro
campos de saber,
Saber ideoldgico faz aluséo a realidade e ao mesmo tempo a ilusdo (como
o discurso social comum, o discurso ideolégico, o discurso filosofico, o
discurso teoldgico);
Saber cientifico € um conjunto de conhecimentos sobre as realidades
naturais, sociais e psicolégicas (evidéncias explicativas, demonstraveis,
know-how);
Saber artistico sdo as expressdes estéticas, fruto da inspiracdo e da
imaginacéo e suas finalidades séo a contemplacédo, o devaneio e a iluséo
(como as manifestacdes culturais de carater ladico — os lazeres, os
esportes e o entretenimento);
Saber técnico é o conjunto de processos que procuram adequar meios e

fins e forma um corpo de regras operatérias ou de procedimentos, ou seja,
saber fazer as coisas (SROUR, 1998, p, 169).

O profissional que ingressa em uma organizagdo deve conhecer quais sao 0s
valores priorizados e para tornar mais facil integracéo e o conhecimento de alguns
comportamentos que sdo importantes no contexto de determinada organizacao é
necessario buscar informacdes sobre o que é permitido ou ndo permitido, conhecer

seus valores, rituais e as praticas administrativas.

Mas em se tratando da questédo dos conflitos organizacionais dentro da empresa,
ha trés elementos de forte influéncia para que eles possam existir: a lideranca, o

poder a responsabilidade e a autoridade que cada um exerce na organizacao.

2.3 LIDERANCA

Ao abordar a questéo da lideranca dentro do contexto organizacional, esse estudo
da énfase ao conceito, tipos e teorias. A natureza do homem o classifica como um
ser de relacionamento, mas em uma empresa, quando se foca o homem
profissional a importancia dessa caracteristica € bem maior, principalmente se
exercida na lideranga. Os lideres, em um processo de lideranca precisam de
capacidade para gerar marcas profundas negativas ou positivas no seu

relacionamento com as pessoas a quem lidera. Lideranca,

€ a capacidade de influenciar um grupo em direcdo ao alcance dos
objetivos. A origem dessa influéncia pode ser formal, como a conferida por
um alto cargo na organizacdo. Como essas posi¢des subtendem certo grau
de autoridade, uma pessoa pode assumir um papel de lideranca apenas
em funcéo do cargo que ocupa. (ROBBINS, 2000, p.304),
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Em todos os segmentos sociais ha lider e liderados e a lideranca € decorrente de
varias caracteristicas essenciais: visao do futuro, autocontrole, coragem e valores,
sendo sua funcéo primordial a juncdo das forcas e ideias para a realizacdo de um
bem comum através da motivacdo gerada no grupo em que sua influéncia é

exercida.

Nesse contexto, a definicdo formulada por Chiavenato, € mais abrangente,

lideranca é uma influéncia interpessoal exercida em uma dada situacdo e
dirigida através do processo de comunicacdo humana, para consecucao de
um ou mais objetivos. Ela se divide em: lideranca como influéncia: uma
pessoa pode influenciar outra em funcdo do relacionamento existente entre
elas; lideranga que ocorre em determinada situagdo: ocorre em dada
estrutura social decorrente da atribuicdo de autoridade para a tomada de
decisdo; lideranca dirigida pelo processo de comunicacdo humana,
capacidade de induzir o grupo a cumprir as obrigacdes atribuidas a cada
um com zelo e corre¢do; lideranca visando a concepg¢do de um ou de
diversos objetivos especificos: o lider como meio para atribuir seus
objetivos ou necessidades (CHIAVENATO, 1994, p.137).

Mas € importante estar atento as diferencas existentes entre gerenciamento e
lideranca e, sobretudo ao fato de que essa diferenca consiste ha maneira como 0s
liderados ou gerenciados sdo motivados. Nesse sentido, Hollander apud
BERGAMINI (1994, p. 15) afirma que o processo de lideranca normalmente
envolve “um relacionamento de influéncia e duplo sentido, orientado principalmente
para o atendimento de objetivos mutuos, tais como aqueles de um grupo,
organizagao ou sociedade”. Isto leva ao entendimento de que a lideranca néo se
trata somente de um cargo do lider, mas algo que requer esforcos de cooperacéo
por parte de outras pessoas. O reconhecer a necessidade de uma comunicagao
eficiente e eficaz é fundamental para que o lider alcance os resultados esperados
e, desta forma, permitir que todos tenham condi¢des de identificar e entender seus
objetivos e, assim trabalhar na mesma direcédo. Nesse sentido,
[...] h& uma nova dimensao do conceito de lideranca. Liderar é, antes de
qualquer coisa, ser capaz de administrar o sentido que as pessoas dao
aquilo que estdo fazendo, acrescentando que essa administracdo do
sentido implica o conhecimento e dominio das caracteristicas da cultura da
organizacdo, ao mesmo tempo em que liderar exige também o
conhecimento do sentido que cada um da a atividade que desempenha,
para finalizar reconhecendo que no cruzamento dessas duas fontes de

significado € que o lider se tem proposto, cada vez de forma mais clara,
como elemento chave dentro das organiza¢bes (BERGAMINI, 1994, p.22),

Existe ainda a necessidade de todos aderir a esse processo e se tornarem

participantes e contribuintes do éxito final do trabalho e nesse aspecto, segundo
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Bergamini (1994, p. 15), a lideranga “apresenta uma lista conceitos propostos por
diversos estudiosos, nos ultimos 25 anos, sem que qualquer um deles seja
conclusivo”. Os pontos que merecem destaques e estdo além desses conceitos,
na concepgao de Bergamini sdo: enquanto um fendmeno de grupo, néo se fala de
lider/lideranca em se tratando de um individuo isoladamente; € um processo de

influéncia exercido de forma intencional.

No contexto organizacional é preciso que os administradores tenham capacidade
e habilidade de elaborar planos detalhados, criarem estruturas organizacionais
eficientes e gerenciar as operacoes da rotina de trabalho. As teorias da lideranca,

conforme destaca Robbins (2002, p. 304-317) apontam essas caracteristicas:

a) Teoria dos Tracos: ambicdo e energia; desejo de liderar; honestidade e
integridade; inteligéncia; conhecimento. Autoconfianga: tracos que diferenciam
lideres dos liderados. Busca tracos sociais, fisicos, intelectuais ou de
personalidade que diferenciem lideres de nao lider;

b) Teoria Comportamental: propde que comportamentos especificos
diferenciem os lideres dos liderados. O lider orientado para o funcionario
enfatiza as relacdes pessoais; o lider voltado para a producdo enfatiza os
aspectos técnicos e praticos do trabalho; o lider orientado para o
desenvolvimento valoriza a experimentacao, busca novas ideias e implementa
mudancas;

c) Teoria das Contingéncias: O modelo de Fielder propde que a eficacia do
desempenho do grupo depende da adequacédo entre o estilo do lider e quanto
de controle a situacéo proporciona a ele. Na relacao entre lider e liderado: grau
de confianca, credibilidade e respeito que os membros do grupo tém em seu
lider. Na estrutura da tarefa: o grau de procedimentos estabelecidos no trabalho.
Poder da posicao: influéncia derivada da posicédo formal ocupada na estrutura
da organizacao; inclui o poder de contratar, demitir, tomar acdes disciplinares,
conceder promogdes e aumentos salariais;

d) Teoria da lideranca situacional: enfoca a prontiddo dos liderados. A énfase
nos liderados no que se refere a eficacia da lideranca reflete a realidade de que
ndo séo eles que aceitam ou n&o um lider. Percebe a relacdo entre lider/liderado

de forma analoga aquela existente entre pai e filho; tem apelo intuitivo;
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e) Teoria da Troca entre lider e liderados: os lideres criam grupos “dos de dentro”
e “dos de fora”, e os liderados dentro do “grupo de dentro” recebem avaliagdes
de desempenho melhores, apresentam rotatividade menor e tém maior
satisfagdo com seus superiores;

f) Teoria da Meta e do Caminho: sustenta que o comportamento do lider é
aceitavel para os liderados quando estes o percebem como uma fonte de
satisfacdo imediata ou futura;

g) Teoria do Modelo de Participacdo e Lideranca: oferece uma sequéncia de
regras que devem ser seguidas na determinagéao da forma e da quantidade de
participacdo no processo decisoério, em diferentes situacdes e;

h) Teoria Neocarismatica: enfatiza o simbolismo, o apelo emocional e o
extraordindrio compromisso por parte dos liderados. Os liderados fazem
atribuicdes das capacidades heroicas ou extraordinarias da lideranga quando

observam determinados comportamentos.

Muito comum na relacdo entre lider e liderados € o subordinado demonstrar
seguranca e motivacdo se o lider participar do projeto, tem conhecimento do
negdcio e transmite esse conhecimento e permite que liderado faga o seu trabalho,

comunique, participe e tome decisfes. Nesse sentido,

a capacidade de liderar é importante ndo apenas “estadistas, fundadores
de nacdes ou dirigentes de religibes, mas também em treinadores de
equipes esportivas, comandantes militares, regentes de orquestras,
professores e, naturalmente, administradores de organizagdes”, ja que, de
forma independente, cada uma dessas figuras tem objetivo proprio
(MAXIMIANO, 2000, p. 326).

Além das teorias, existem também os estilos de lideranca. Nesse sentido Robbins
(2002, p.319) afirma que na lideranga transformacional os lideres “conduzem ou
motivam os seguidores na direcdo das metas por meio do esclarecimento dos
papéis e das exigéncias das tarefas e oferecem consideracdo individualizada e

estimulo intelectual aos liderados”.

Em se tratando da lideranga visionaria, segundo Robbins (2002, p.320), “a
capacidade de criar e articular uma visao futuro realista, atrativa e acreditavel para

a organizacgao ou unidade organizacional”.
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O interessante é observar que também dentro das empresas ha situacdes nas
quais o empregado assume um cargo de chefia, mas ndo tem lideranca , o que
caracteriza uma posi¢cao apenas uma posi¢ao de poder e, segundo Chiavenato
(1999), uma empresa precisa de lideres em todos os seus niveis hierarquicos,
contudo, € na geréncia que se encontra o ponto crucial da lideranca. No tépico

seguinte, apresenta a questao do poder dentro da empresa.

2.4 PODER NAS ORGANIZACOES

H& muitas vantagens competitivas dentro das empresas, como por exemplo,
talento, conhecimento dos profissionais acerca do negocio, da concorréncia, dos
clientes e dos recursos tecnoldgicos, entretanto ha um que pode ser visto como o

mais discutido e em evidéncia, ou seja, o poder.

De acordo com Robbins (2002, p. 342), poder é “capacidade que A tem para
influenciar o comportamento de B, de maneira que B aja de acordo com a vontade
de A (...) pode existir, mas nao ser exercido”. Portanto, refere-se a uma capacidade

ou potencial, além do fato de que uma pessoa pode ter poder e ndo o utilizar.

Em seus estudos acerca do poder nas organizagdes, Foucault destaca,

[...] as relacdes entre desejo, poder e interesse sdo mais complexas do que
geralmente se acredita e ndo sdo necessariamente 0s que exercem o poder
que tém interesse em exercé-lo, os que tém interesse em exercé-lo ndo o
exercem e o desejo do poder estabelece uma relacdo ainda singular entre
0 poder e o interesse (FOUCAULT, 2001, p. 77).

Essa concepcéao leva a entender que o poder pode ser visto como a possibilidade
de decisdo, bem como ocupar uma posicado privilegiada em relacdo a um
determinado grupo. Dessa forma, Shermerhorn (1999, p. 224) destaca que 0s
fundamentos “para conseguir que as coisas sejam realizadas através de uma
lideranga eficaz se apoiam na maneira como um gerente usa o ‘poder’ para

influenciar o comportamento de outras pessoas”.

E interessante destacar que Srour (1998, p. 13) seguindo na mesma linha de
pensamento afirma que o poder trata-se de um meio usado para se obter uma
“aparente vantagem futura e esta ligado as relacdes sociais, pois é a partir desta
que se faz presente e se faz necessario, atuando nos processos de controle, de

articulacao, de arbitragem e de deliberacao”.
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O que se percebe, é que existe uma relacdo bem préxima entre lideranca,

autoridade e poder.

2.5 AUTORIDADE E RESPONSABILIDADE NA ORGANIZACAO

Por mais moderna que seja uma organizacdo, em sua estrutura sempre ha a
hierarquia, ou seja, pessoas detém em maior ou menor grau autoridade sobre
outras e possui maior responsabilidade. Dessa forma, fica claro que ha diferenca

entre autoridade e responsabilidade.

De acordo com a concepgéo de Faria (2000, p. 82) “autoridade € o direito ou poder
de mandar. Segundo a fonte de onde emana esse poder ou direito, diz primaria ou

por delegagao”.

Para estabelecer a diferenca, aponta-se o conceito de responsabilidade formulado
por Jucius e Schelender (1990, p. 238) que afirmam ser “a obrigagdo que uma

pessoa tem de fazer alguma coisa para outrem”.

Para muitos autores, entre eles, Maximiano (2000) é necessario rever 0 conceito
tradicional de autoridade, ja que a aceitacao das ordens € critica para a eficacia do
gerente que precisam ser conscientes de que ele e suas agdes dependem dos

subordinados.

Nesse contexto, ao comentar a estrutura da relacdo das bases de autoridade,
Webber apud MAXIMIANO (2000, p. 89) afirma que sua estrutura tem a seguinte

apresentacao:

pY

- Carisma: a obediéncia deve-se a "devocdo" dos seguidores pelo lider. A
autoridade estd na prépria pessoa do lider, que demonstra ou os seguidores
acreditam que ele tem qualidades que o tornam admirado.

- Tradicdo: a obediéncia deve-se ao respeito dos seguidores as orientacdes que
passam de geracdo a geracdo e obedecem ao lider porque ele aparenta ter o
direito de comando segundo 0s usos e costumes.

- Organizacéo e normas: a obediéncia dos seguidores deve-se a crenca no direito
de dar ordens que a figura da autoridade tem. Esse direito € estabelecido por meio
de normas aceitas pelos seguidores e tem limites. A figura da autoridade somente

pode agir dentro dos limites de seu cargo.
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Considerando o ponto de vista de Maximiano, consta-se existir em todo tipo de
organizacdo pessoas que exercem papéis determinados, de lideranca ou cargos

gue lhes confere poder e funcdes e tarefas que exigem responsabilidade.

Esses elementos dentro da organizacdo sao importantes para o desempenho e
resultados que a empresa espera e busca alcancar, bem como pode utiliza-los para

evitar ou minimizar os conflitos organizacionais.

3 CONFLITOS ORGANIZACIONAIS

As organizaces possuem caracteristicas proprias e bem distintas umas das outras
e essa questdo ndo permite que estudiosos e pesquisadores identifiguem
estratégias Unicas de gestdo de conflitos que podem ser aplicadas a todo e
qualquer tipo de empresa. Partindo do principio que as organizagbes possuem
“‘personalidades” proprias, os conflitos existentes dentro das empresas sao os mais
diversos, embora alguns possam ser comuns, porém uma estratégia adotada pode

ndo servir para uma outra empresa.

Segundo Robbins (2002, p.373), “conflito € um processo que tem inicio quando
uma das partes percebe que a outra parte afeta ou pode afetar, negativamente,
alguma coisa que a primeira considera importante”. Ou seja, o conflito € um
problema sério dentro de uma organizacao, pois é capaz de criar situacdes que

podem tornar impossivel o trabalho em conjunto.

Assim como as organizacdes evoluem e passam por transformagdes, o conceito
de conflitos organizacionais também tem seu processo de transicdo, que séo
analisados através de trés visdes: a tradicional, a de relacbes humanas e a

interacionista.

Essas visdes possuem as seguintes caracteristicas:

a visdo tradicional era consistente com as atitudes sobre comportamento de
grupo que prevaleciam nas décadas de 30 e 40, o conflito era visto como uma
disfuncdo resultante de falhas de comunicacdo, de falta de abertura e de
confianca entre as pessoas e um fracasso dos administradores em atender
as necessidades de seus funcionérios.

A visédo de relagdes humanas concebe que o conflito € uma consequéncia
natural nos grupos e nas organizacdes. (...) Seus seguidores racionalizam
sua existéncia: ele ndo pode ser eliminado, e ha ocasifes em que ele pode
ser benéfico para o desempenho do grupo.

A visdo interacionista tem a proposta de encorajar o conflito no sentido de um
grupo harmonioso, pacifico, tranquilo e cooperativo que esta na iminéncia de
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tornar-se estético, apatico e ndo responder a necessidade de mudanca e
inovacdo (ROBBINS, 2002, p. 374).
Considerando as caracteristicas individuais de cada visdo apresentada, Robbins
(2002, p. 374) argumentando acerca do processo de conflito afirma que ele pode
ser visto “como um processo de cinco estagios: oposicdo potencial ou
incompatibilidade, cognicdo e personalizacdo, intencdes, comportamento e

consequéncias”.

A colisdo de interesses dentro do contexto organizacional gera os conflitos. E
conflitos sempre existiram e continuardo a existir nas organizaces. Seja qual for
a causa que gera o conflito, a sua a origem tem como centro e fundamento um tipo

de divergéncia.

Nesse contexto, mesmo que ndo seja possivel tracar estratégias comuns de gestédo
de conflitos, considerando a individualidade das organiza¢des, cada empresa pode
tracar suas estratégias e aplica-las objetivando conquistar um bom ambiente de

trabalho.

Sao varios os tipos de conflitos organizacionais, que podem existir no ambiente de
trabalho e segundo Bastos e Seidel (1999) seus resultados podem criar situacdes
positivas e negativas. No caso de ser positiva, tornando o empregado mais
motivado e disposto melhorar seu desempenho acelerando a competi¢ao interna.
Negativa, interferindo no desempenho operacional e resultado da empresa.

A administracdo de recursos humanos tem como funcdo buscar entender as
causas e identificar as possiveis formas de minimizar os efeitos negativos do
gerados pelos conflitos organizacionais sobre as pessoas e a empresa. Dentro da
administracdo ha algumas teorias que podem ser utilizadas para analisar o conflito
organizacional, como mostram Bastos e Seidel (1992, p.50):

= No estruturalismo, o conflito é estudado como um processo social basico
nas organizagcbes e tem origem nos objetivos organizacionais e sua
determinacdo encontra-se na falta de ajustamento entre a ordem imposta
pela organizacdo formal e as pressbes sobre os individuos. As

consequéncias além de negativas, sdo fontes de mudanca na organizacao.
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Vé o conflito como um dilema entre a escolha de alternativas que implicam

em perdas.

= No behaviorismo, conflito é estudado como um processo que tem ligagédo
com o0s processos de decisdo, pois € visto como um colapso dos
mecanismos de decisdo. A origem é individual, organizacional ou Inter
organizacional, sendo que sua determinacdo esta nos fatores:
organizacionais, ambientais, pessoais relativos a objetivos e percepcdes.
Enxergar o conflito leva a solucdo, persuasdo, negociacdo e reacdo na
politica organizacional. A intervencédo depende da natureza do conflito e de

seus determinantes.

= Na abordagem sistémica, estuda-se o conflito como ligado a organizacgao,
pois € visto como uma incongruéncia entre expectativas e desempenho
(papéis e funcdes); tem origem organizacional e envolve os sistemas ou
decorre dos papéis, sendo que determina-lo estd relacionado a fatores
organizacionais, pessoais e interpessoais. Afetam o funcionamento do
sistema em funcdo do desempenho dos individuos. Ndo ha intervencgdes,

pois 0s sistemas buscam mecanismo que equacionam os conflitos.

= J& no enfoque contingencial, o conflito é visto como um produto de
processos de integracao/diferenciacéo, e é estudado como sendo inevitavel
a organizacdo. Sua origem € interdepartamental frente a integracdo de
estruturas diferenciadas. Sua determinacgéo esta no processo de integracao
(ndo é racional e nem automatico). Apresentam consequéncias dificuldades
organizacionais que precisam ser superadas. As medidas de intervencéo
sao varias e estratégicas, pois pressupde que existe sempre possibilidade

de achar a melhor alternativa para solucioné-lo.

Neste contexto das teorias administrativas que estudam os conflitos
organizacionais, Robbins (2002, p.374) afirma que “o processo de conflito pode ser
visto como um processo de cinco estagios: oposicdo potencial ou
incompatibilidade, cognicdo e personalizacdo, intengdes, comportamento e

consequéncias”.
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Dentro das organizagdes, 0 ato ou a predisposi¢cdo em gerenciar ou administrar 0s
conflitos organizacionais pode ser visto como uma acédo que depende de fatores
como a natureza, razdes, grau de extensao, intensidade ou importancia do mesmo
ao que se refere a empresa e ao empregado e das experiéncias dos envolvidas no
conflito.

3.1 ESTRATEGIAS DE GESTAO DE CONFLITOS

O confronto de interesses dentro das empresas é responsavel pelo surgimento dos
conflitos e tem-se consciéncia que de sempre havera algum tipo de conflito no
ambiente organizacional e, independentemente de sua razdo ou causa (pessoal,
interpessoal), sua origem estda no centro e fundamentada em um tipo de
divergéncia. J& que o universo organizacional € diversificado, considerando os
inUmeros tipos de empresas e variados tipos de pessoas que as compdem nao se
pode definir uma ou mais estratégias que possam ser consideradas comum e

aplicavel as empresas.

Na literatura de Robbins (2002), Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) é possivel
encontrar alternativas que as organizacdes podem utilizar para administrar seus
conflitos e entre essas alternativas estdo o incentivo ao rodizio entre as areas da
empresa; possibilitar que as areas da empresa compartihem experiéncias;
gerenciar o processo; disponibilizar um canal de comunica¢do no qual as pessoas
tenham a oportunidade de esclarecer informacdes ou mensagens mal recebidas,

passadas ou interpretadas.

Estratégia Resolucéo

Encontros entre as partes conflitantes, com o propdsito de

Resolucéo de problemas | . e A . : ~
¢ P identificar o problema e resolvé-lo por meio de discusséo aberta.

Criacdo de uma meta compartilhada que ndo possa ser atingida

Metas superordenadas ~ .
sem a cooperacao entre as partes conflitantes.

Quando o conflito é causado pela escassez de recursos (dinheiro,
Expansao de recursos | oportunidade de promocéo, espaco fisico), a expansao pode criar
uma solucdo ganho-ganho.

N&o-enfrentamento Suprir o conflito ou evadir-se dele.

Suavizacao Minimizar as diferencas e enfatizar os interesses comuns.

Concesséao Cada uma das partes abre méo de algo valioso.
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A administracdo usa sua autoridade para resolver o conflito e

Comando automatico . ; AR
depois comunica seu desejo as partes.

Utilizacdo de técnicas de mudanca comportamental, tal como
treinamento em relagdes humanas para alterar atitudes e
comportamentos que causem conflito.

Alteracao de variaveis
humanas

Mudancas na estrutura formal da organizacdo e nos padroes de
Interacdo entre as partes conflitantes, por meio de redesenho de
atribuicoes, transferéncias, criacdo de posicdes coordenadas.

Alteracéo de variaveis
estruturais

Quadro 1 - Estratégias de gestdo de conflitos
Fonte: Robbins (2002, p.382).

Quando uma empresa se predispde a analisar os seus conflitos organizacionais,
subtende-se que estd em busca de alternativas para compreender e resolvé-los ou
de tornar a organizacdo mais harmoniosa, administrando os conflitos através de
técnicas e/ou estratégias de solucdo, o que consequentemente reflete no controle

e manutencao em niveis desejados pela empresa e pelas partes envolvidas.

Um bom relacionamento interno significa um bom ambiente de trabalho e as
pessoas que estdo dentro de uma empresa estdo em busca de objetivos pessoais
a serem alcancados, assim como contribuem para que as necessidades
organizacionais sejam atendidas e para que iSso ocorra, € preciso que 0s

empregados sejam e estejam motivados.

3.2 MOTIVACAO

A intensidade, direcao e persisténcia dos esforcos que o trabalhador apresenta na
busca de uma meta que satisfaca as suas necessidades e da empresa € o0 que se
considera motivacdo. Nesse contexto, é importante destacar alguns conceitos de

motivacdo partindo da visédo de alguns tedricos que estudam o tema.

Segundo Bergamini (1997, p.38), “motivacdo é uma forga propulsora que leva o
individuo a satisfazer suas necessidades e desejos”. Para Paladini (1990, p. 101),
motivacado “é uma energia interna, algo que vem de dentro do individuo fazendo
com que este se coloque em agao”. O ser humano é considerado fruto do meio em

gue vive e é portador de necessidades basicas que podem motivar ou nao.

Essas necessidades, de acordo com os teoricos sao fisiologicas (alimentacgéo,
sono, atividades fisicas, satisfacdo sexual etc.); psicoldgicas (seguranca intima,
participagéo, autoconfianca e afeicdo); autorrealizagcdo (impulso para realizar o

proprio potencial esta em continuo autodesenvolvimento).
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A motivacdo é um conceito que contribui na compreensdo dos gestos que nos
rodeiam. Torres (1996) faz algumas consideracfes sobre a importancia de analisar
0 comportamento organizacional e alerta que existem varias teorias com o
propdsito de explicar o que motiva os individuos e possibilitando um melhor
conhecimentos sobre seus desejos conduzindo assim, a forma de agir. “O grande
interesse da questdo reside evidentemente na hipotese de que, se
compreendemos 0 que leva as pessoas a agir, nés podemos influir sobre seu
rendimento (TORRES, 1996, p. 68).

3.2.1 Teorias da Motivacéao

Sao muitas as mudancas no cenario das organizacfes. Essas mudancas geram o
reconhecimento de que tanto a empresa quanto os empregados sdo portadores de
necessidades que precisam ser satisfeitas. Para satisfazer ou tentar satisfazer as
necessidades de seus empregados, as empresas adotam algumas teorias

motivacionais.

Entre essas teorias estao as formuladas por Maslow, Herzberg, McGregor, as mais
conhecidas e usadas.

A Teoria de Maslow, denominada Teoria da Hierarquia das Necessidades aponta
gue as necessidades humanas se organizam e se dispdem em niveis numa
hierarquia de importancia e de influéncia que podem ser visualizadas como uma

piramide.

Segundo explicacdo de Chinelato (1999, p.20), as caracteristicas de cada

categoria da piramide de Maslow sé&o:

a) Auto-realizagdo: refere-se ao desenvolvimento do autoconceito, ao
crescimento pessoal interior, ao desenvolvimento das potencialidades, a
maximizacdo das aptidfes e a consolidacdo de um sistema de valores
préprios;

b) Status (estima): refere-se a busca de reconhecimento, de recompensas, de
poder, de elevacéo do ego, a competéncia, a liberdade e a independéncia.

c) Sociais: refere-se a filiacdo a grupos, desejos de participacéo, integracéo,

aceitacéo e afeicao.
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d) Seguranca: refere-se a protecdo contra ameagas ambientais, a habitacao,
a estabilidade, a protecéo contra o medo e ansiedade e assisténcia a familia.
e) Fisiologicas: referem-se aos interesses da manutencdo e sobrevivéncia,

destacando necessidade de alimentacao, agua, sono e conforto fisico.

Formulada em 1943, a teoria de Maslow tem como base a hierarquia das
necessidades, que enxerga 0 homem como uma criatura que expande as suas
necessidades ao longo da vida e a medida que satisfaz essas necessidades busca

outras de niveis mais elevados.

No caso da teoria de Herzberg, a Teoria dos Dois Fatores tem abordagem diferente
da formulada por Maslow. Maslow se preocupou com as fontes de motivacao

relacionada com a vida do homem em geral.

Herzberg se dedicou a estudar as fontes de motivacao que se relacionavam ao
trabalho e as realiza¢des no trabalho, pois considerava que o homem possui duas
classes distintas de necessidades de manutencédo e realizacdo e aponta dois

fatores que influenciam a motivacao:

- Fatores motivacionais (intrinsecos): trabalho em si, realizagdo pessoal,
reconhecimento, progresso profissional, responsabilidade. S&o fatores
satisfacientes, pois quando sdo 6timos, provocam satisfacdo. Pode nao evitar a

insatisfacdo, mas pode ser suprida através dos fatores higiénicos;

- Fatores higiénicos: condicdo de trabalho, administracdo da empresa, salério,

relacdo com supervisor, beneficios sociais.

[...] os fatores higiénicos satisfazem as necessidades que, se né&o
atendidas, diminuem a produtividade e o interesse do funcionario,
acarretando prejuizos a organizagéo. Os fatores higiénicos ndo estimulam
a produtividade além dos indices normais, embora, a sua auséncia possa
diminuir os indices normais de produtividade fatores motivacionais,
implicam fonte de estimulo, elevando a produtividade além dos indices
normais. Tais fatores decorrem da necessidade de reconhecimento e do
crescimento profissional, e podem ser traduzidas através do incentivo as
liberdades conscientes, a criatividade, a responsabilidade e a missdes que
oferegcam desafios (CHINELATO, 1999, p. 19).

Ao analisar o contexto da teoria formulada por Herzberg, Montana e Charnov
(1999, p. 207), afirmam que Herzberg considerava que os fatores de motivacao do

nivel superior levavam a “comportamentos relacionados ao trabalho a ser feito,
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enquanto os fatores de insatisfagdo dos niveis inferiores promoviam

comportamentos que focalizavam assuntos periféricos ao trabalho em si”.

Os fatores de higiene ndo estimulam a motivacdo, mas se tornam causa de
desmotivacao das pessoas se nao forem satisfatorios. Um ambiente de trabalho
seguro e saudavel por si s6 ndo ira motivar os funcionérios a trabalharem melhor,

porém os deixa satisfeitos o bastante para que outros fatores possam motiva-los.

No caso das necessidades inseridas nos niveis inferiores, em seu trabalho
Herzberg concluiu que mesmo que sejam satisfeitas, ndo ha razdo para esperar
que as pessoas trabalhem com mais eficacia, porque elas servem primariamente
como fatores de higiene ou manutenc¢éo, ou seja, as que em sua maioria podem

ser atendidas.

No caso da Teoria formulada por McGregor, conhecida como a Teoria X e Y, a
questdo financeira € considerada o principal fator de motivacao no trabalho. A
Teoria X vé as pessoas como preguicosas e desmotivadas. Considerando a
concepcao da Teoria X, Stoner e Freeman (1999, p. 322) afirmam que o “trabalho
tem importancia secundaria, e os administradores devem coagir os empregados
ou motiva-los com salarios ou mostrando consideracao”. Em se tratando da A
Teoria Y, as pessoas sao vistas de acordo com as interacdes que a motivam. Para
Stoner e Freeman, partindo da Teoria Y,

A vida industrial moderna néo aproveita por inteiro o0 potencial do ser

humano médio. Para aproveitar a disposi¢éo inata dos empregados para

trabalhar, os administradores devem proporcionar um clima que lhes dé um

espaco de desenvolvimento pessoal. A administracdo participativa é o
modo ideal de fazé-lo (STONER; FREEMAN, 1999, p. 323).

A motivacao tem relacdo com o empregado, com a empresa, com as necessidades
e com o ambiente de trabalho. Essa interacao torna a relacédo entre esses fatores
mais importantes para a empresa e para o empregado. Nessa conjuntura, Davis e
Newstrom consideram,
A motivagdo € essencial ao funcionamento organizacional, pois ndo importa
quanto de tecnologia e equipamentos uma organizacao tenha: essas coisas

nao podem ser colocadas em uso a menos que sejam liberadas e guiadas
por pessoas que estejam motivadas (DAVIS; NEWSTROM, 1992, p. 11).

E preciso aceitar o carater individual da motivacédo, considerando que o ser

humano, trabalhador ou ndo, nunca consegue a satisfacdo completa e sempre
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havera uma necessidade a ser satisfeita e que sera responsavel por novas

condutas de motivacao.

Tem ainda a Teoria da Contingéncia que em sua concepc¢ao considera que 0s
individuos tém quanto os resultados e o valor de seu comportamento poderdo
proporcionar para a conquista da recompensa desejada e é de acordo com sua
percepcao dessas expectativas, que determina a sua condicéo de trabalho e sua
produtividade. De acordo com Chiavenato (2000, p. 645), a teoria da contingéncia
€ a mais recente das teorias motivacionais, “ela trabalha com a estrutura matricial,
estrutura em redes e a estrutura em equipes, enfatizando abordagens sobre

motivacao e lideranga”.

O importante desta teoria € a constatacdo, como argumenta Chiavenato, de que
caracteristicas das empresas decorrem de seus ambientes e por essa razdo
passou-se a estuda-los, bem como a sua interdependéncia com as empresas, ja

gue elas séo condicionadas por seus ambientes e necessitam adaptar-se a eles.

No contexto da teoria da contingéncia, a recompensa esperada refere-se a razao
gue motiva o trabalhador a se esforcar na execucdo de suas tarefas. Como
recompensa esperada pode-se considerar aumento de salario, promocao,
reconhecimento profissional ou um aumento da influéncia de sua opinido na

empresa.

4 METODOLOGIA

As pesquisas sao classificadas de acordo com Vergara (2004), sob dois aspectos:
guanto aos meios e quanto aos fins. Quanto aos meios trata-se de uma pesquisa
exploratoria, que tem como finalidade proporcionar maiores informacfes sobre o
assunto pesquisado. De acordo com Lakatos e Marconi (1999, p. 19), “a pesquisa

exploratdria se caracteriza por enfatizar a descoberta de ideias e discernimentos"”.

Quanto aos fins trata-se de uma pesquisa descritiva porque descreve os conflitos
organizacionais e as estratégias adotadas para administra-los. Segundo Lakatos e
Marconi (1999, p. 19), “a pesquisa descritiva delineia o que €, abordando quatro
aspectos: descricdo, registro, analise e interpretacdo de fendmenos atuais,

objetivando o seu funcionamento no presente”.

5 CONCLUSAO
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O desenvolvimento deste estudo mostrou que a ndo ha uma férmula Unica e nem
estratégias definidas, prontas para serem adotadas e aplicadas pelas empresas na
solucdo de seus problemas internos, ja que as organizacdes apresentam
caracteristicas e peculiaridades proprias e distintas, assim como sua cultura

organizacional.

Observar, avaliar, constatar e aceitar a existéncia de conflitos pode, ainda, ser o
método que permite a identificacdo, a gestdo e a implantacdo de nas relacdes
dentro da empresa, tornando o desempenho funcional e operacional mais eficiente
e eficaz. Os dados obtidos e tratados através de pesquisa, mostra que ao identificar
os conflitos, partiu em busca de solucéo e aos diretores e funcionarios pareciam
alheios a essa situacdo mudaram de postura e contribuem para a concretizacao

das melhorias que se espera com a reestruturacdo da area de recursos humanos.

Competéncia e alternativas para gerenciar os conflitos exigem do lider o exercicio
de seu poder de controle sobre as relagdes entre as pessoas, de maneira a impedir
ou tentar evitar que esses conflitos surjam e isto pode ser obtido através da analise,
avaliacdo da realidade da empresa e da sua relacdo com os empregados. Essa
avaliacdo de permitir e possibilitar as pessoas a oportunidade de integracdo e
interacdo e a administracdo de conflitos exige da empresa planejamento, metas

especificas e designacéo de responsabilidades.

O que ficou claro é que os conflitos existem em fungdo de problemas
administrativos e os resultados, ainda que parciais, indicam perspectivas de
melhorias significativas para a empresa e para 0os empregados. Sendo assim, este
estudo sugere uma nova pesquisa a partir da avaliacdo dos resultados obtidos com

as mudancas implementadas.
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RESUMO

O trabalho aborda o uso das ferramentas baseadas nos requisitos da 1ISO 45001:2018 como
apoio a gestdo da seguranga e saude ocupacional na construgao civil. A recente publicacdo da
nova NR 18 faz com que os requisitos para a gestéo da seguranca, a identificagdo de perigos e a
avaliacdo de riscos, sejam de uma observancia obrigatéria. O objetivo geral deste trabalho é
verificar o0 uso ou a intencdo de uso de requisitos da norma ISO 45001:2018 como ferramentas para
a elaborag@o do Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR) exigido pela nova NR 18 nas
empresas de construcéo civil do estado do Espirito Santo. Por meio de um levantamento de campo
foram aplicados questiondrios junto aos profissionais responsaveis pela seguranca e saude
ocupacional das empresas de construcdo civil. Dentre as 07 (sete) empresas respondentes, 0s
resultados mostram que apenas 01 (uma) empresa possui certificacdo 1ISO 45.001 e das outras 06
(seis), 67 % tem pretensdo de conquistar esta certificagao.

Palavras Chave: Seguranca do trabalho. Gestéo de riscos. ISO 45001.

1 INTRODUCAO

Este trabalho aborda o uso das ferramentas baseadas nos requisitos da ISO
45001:2018 como apoio a gestdo da seguranca e saude ocupacional na
construcéo civil.

Em 10 de fevereiro de 2020, foi aprovada a Portaria SEPRT n. 3.733,
alterando a Norma Regulamentadora NR 18 que trata das condi¢cdes de seguranca
e saude no trabalho na industria da construcdo (MINISTERIO DA ECONOMIA,
2020).

A nova redacdo da NR 18 estabelece novas diretrizes nas medidas de
controle e sistemas preventivos de seguranca nos processos, nas condi¢des e no
meio ambiente de trabalho. Ela extingue o Programa de Condi¢cdes e Meio
Ambiente do Trabalho (PCMAT) e o substitui pelo Programa de Gerenciamento de
Riscos (PGR) (MINISTERIO DA ECONOMIA, 2020).

Ao trazer a gestado de riscos como uma exigéncia legal, a nova NR 18 faz
com que sejam obrigatérias a realizacdo de medidas de controle que algumas
empresas ja fazem de forma voluntaria, ao atender exigéncias do mercado,
utilizando os sistemas de gestdo da ISO 45001:2018 aos seus pProcessos
(AQUINO, 2018).
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A ISO 45001:2018 inclui o controle de todos os fatores que podem resultar
em doencas, lesbes e morte, se concentra em reduzir o nimero de acidentes e
afastamentos ocasionadas no trabalho e, ao mesmo tempo, atender as exigéncias
legais relacionadas a Saude e Seguranca do Trabalho (SST) definidas pelas
Normas Regulamentadoras (NR’s) (CERATTO, 2018).

A nova NR 18 s6 entrard em vigor no proximo ano, o que possibilita as
empresas um tempo para estabelecerem os critérios a serem seguidos para seu
atendimento, garantir a perfeita elaboracéo e gestado do PGR.

A similaridade entre o requisitado pela NR-18 e o oferecido pela ISO 45001:
2018 faz despontar o seguinte problema de pesquisa: As empresas construtoras ja
utilizam ou pretendem fazer uso de metodologias preconizadas pela 1SO
45001:2018 que sejam consonantes com 0 exigido pela nova NR 18, para uma
eficiente andlise e gestao de riscos?

O objetivo geral deste trabalho é verificar 0 uso ou a intencdo de uso de
requisitos da norma ISO 45001:2018 como ferramentas para a elaboracdo do
Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR) exigido pela nova NR 18, nas
empresas de construcéo civil do estado do Espirito Santo.

No Brasil, a industria da construcdo € considerada um dos setores de maior
risco em relacdo aos acidentes de trabalho. Os ultimos dados oficiais fornecidos
pelo Anuério Estatistico da Previdéncia Social (AEAT) informam que para o ano de
2017, dos 549.405 acidentes de trabalho que ocorreram em todo o pais, a
construcédo civil foi responsavel por 30.025 casos, ou seja, 5,46% do total. Dos
142.782 afastamentos por mais de 15 dias por conta das atividades profissionais,
o setor da construcao civil respondeu por 11.894, ou seja, 8,3% do total (PEINADO,
2018).

Telles (2019) observa que tais nUmeros retratam as ineficientes medidas de
prevencdo e controle de riscos. Diante deste cenario nacional preocupante é de
extrema relevancia apresentar que a gestao de riscos de seguranca do trabalho
pode e deve se tornar uma rotina dentro das organizagoes.

Ferraz (2018) corrobora que a identificacdo de riscos na construcao civil é
uma das andlises mais importantes para saude e seguranca ocupacional.

Para as empresas de construgao civil, a gestdo de riscos, além de cumprir
uma exigéncia legal, proporciona um aumento da produtividade e uma reducéo de

custos. Empenhando-se na manutencdo da integridade dos trabalhadores,
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assegura que cronograma e o orgamento das obras sejam cumprido e minimiza os
custos gerados pelo absenteismo, indenizacdes e acdes judiciais (CBIC, 2020).

Para os profissionais engenheiros civis, a recente publicacdo da nova NR
18, faz com que os requisitos para a gestdo da seguranca e a identificacdo de
perigos e avaliacao de riscos, sejam de uma observéancia obrigatéria.

Para o académico de engenharia civil, a relevancia se faz ndo s6 em
apresentar a gestdo de riscos como uma pratica obrigatéria que engloba um
processo multidisciplinar que faz uso de varias areas do conhecimento,
abrangendo a engenharia, a administracao e a psicologia (SOUSA et al., 2020).

A importancia social deste trabalho se traduz em menos acidentes e
doencas relacionadas ao trabalho, que tanto oneram o Sistema Unico de Salde
(SUS) (ALMEIDA, 2019).

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 GESTAO DA SEGURANCA E SAUDE DO TRABALHO NA
CONSTRUCAO CIVIL

O principal objetivo de um sistema de gestdo em seguranca e saude no
trabalho é evitar a ocorréncia de acidentes. Um acidente é fruto tanto de um acaso,
quando nao possui causas bem definidas, como de causas determinaveis
(MENDONCGCA, 2019).

Um acidente ndo se caracteriza apenas consequéncias imediatas dos
eventos, podendo ndo existir relacdo alguma entre o tempo do fato e suas
consequéncias. Um exemplo disso é a ocorréncia de doengcas ocupacionais
consideradas como acidentes de trabalho, ndo programadas a acontecer e cujas
consequéncias séo percebidas posteriormente (SOARES, 2018).

O Sistema de Gestdo da Seguranca e Saude do Trabalho (SGSST) na
construcéo civil contribui para a empresa definir, implementar, manter e melhorar
estratégias proativas para identificar e resolver os problemas de seguranca antes
gue estes originem acidentes que comprometam a saude e ou a integridade fisica
dos colaboradores e/ou provoqguem danos materiais (PACHECO, 2019).

Sua finalidade é dar suporte e promover boas préaticas, por meio de um

conjunto de ferramentas que intensifiquem a eficiéncia da gestdo dos riscos da
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Seguranca e Saude do Trabalho (SST), relacionados com todas as atividades da
construcéo civil (PACHECO, 2019).

O SGSST é orientado para a gestao dos riscos, e esta deve assegurar a
identificacdo de perigos e a avaliacao e controle de riscos, Cabe, portanto, definir
perigo e risco.

Ruppenthal (2013, p. 23), conceitua perigo como,

Fonte ou situacdo (condicao) com potencial para provocar danos em
termos de lesdo, doenca, dano a propriedade, dano ao meio ambiente, ou
uma combinacao desses. Condi¢c8es de uma variavel com potencial para
causar danos tais como: lesdes pessoais, danos a equipamentos,
instalacdes e meio ambiente, perda de material em processos ou reducdo
da capacidade produtiva.

J& o risco, no ambito da seguranca do trabalho, é a probabilidade de
possiveis danos dentro de um periodo especifico de tempo ou de um numero de
determinadas tarefas. O risco € a possibilidade de ocorréncia de consequéncias
indesejaveis (RUPPENTHAL, 2013).

Para Leinfelder (2016), o risco é expresso sob dois aspectos. Um aspecto
reflete a incerteza quanto a ocorréncia de um determinado evento indesejado e,
outro representa a probabilidade de perdas em consequéncia de eventos
indesejados.

Um perigo é provocado por um agente ou por um conjunto de condicdes que
apresentam uma fonte de risco mas n&o o risco em si, este UGltimo um resultado
mensurado pelo efeito potencial do perigo. Destaca-se que “a percepg¢ao do risco
influencia o comportamento e o grau de precaucédo das ac¢des dos individuos frente
a situagdes que possam ocasionar leséo e/ou acidentes” (GUIMARAES; FISCHER,
2002, p. 1).

2.2 A1SO 45001:2018

Publicada em marc¢o de 2018, a ISO 45001, € a primeira norma internacional
voltada para prevencdo de incidentes e gerenciamento da Seguranca e Saude
Ocupacional (ABNT, 2018)

O sistema de gestao 1ISO 45001:2018, reconhecido internacionalmente, tem
como objetivos melhorar a saude e seguranca dos trabalhadores, criar condi¢cdes
de trabalho melhores e mais seguras e reduzir os riscos no local de trabalho pela
aplicacdo de métodos e ferramentas para analise de riscos. (FERRAZ, 2018).

A avaliacéo de riscos é o enfoque de grande parte dos requisitos da Norma,

sendo abordada em quase todos seus itens (PACHECO, 2019).



108

A 1SO 45001:2018 pretende que sejam entendidas as questdes que afetam,
de forma positiva ou ndo, a forma como uma empresa gerencia suas
responsabilidades de saude e seguranca em relacédo aos seus colaboradores, que
devem ser totalmente integrados a gestdo de SST (ABNT, 2018).

Toda sua estrutura, assim como todas as normas da série ISO possui foco
na melhoria continua, sendo fundamentadas pelo ciclo PDCA, Plan, Do, Check,
Act. (TELLES, 2019)

Este processo é ilustrado na Figura 01. Os numeros entre paréntesis
descriminados na legenda referem-se as se¢fes que compdem a ISO 45001:2018,

incluidas em cada etapa do ciclo PDCA.

Figura 01 — Ciclo PDCA para a ISO 45001: 2018.

Contexto da de Gestdo ¢
Organizacdo (&) gﬁtema €Ss

Suporte
& operacoes

Lideranca & .
participacio avaliacdo de H pESJItadDS
dos funciondrios performance retendido

i) 9)

Mecessidade e Expectativas
das partes interessadas
relevantes |4)

Legenda:
(4) Contexto da Organizacéo, (5) Lideranca e Participagdo dos Trabalhadores, (6) Planejamento,
(7) Suporte, (8) Operacéo, (9) Avaliacdo de Desempenho, (10) Melhoria.

Fonte: Telles (2019, p. 17).

O ciclo pode ser assim entendido, segundo Telles (2018),
Plan: Etapa de planejamento em que é determinado o que sera feito para

gue os resultados pretendidos sejam alcancgados;
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Do: Implementa-se nesta fase de execuc¢ao tudo aquilo que foi definido na
etapa de planejamento, € implementado nesta fase de execucdo, com coleta de
dados e informacgdes sobre os processos executados;

Check: Fase de verificagdao, em que os dados e informacgdes coletadas sé&o
avaliados de acordo com as metodologias estabelecidas e séo apresentando os
resultados encontrados. Em funcdo dos resultados devem ser propostas as
medidas corretivas pertinentes;

Act: E a etapa de acéo, em s&o implantadas as acdes e medidas definidas
durante a analise visando a melhoria continua (TELLES, 2019).

Implantadas as melhorias, todo o ciclo tem inicio novamente.

A 1SO 45001:2018 coloca mais énfase na gestdo de riscos e avaliacao
permanente dos riscos e oportunidades, para eliminar, reduzir e controlar os efeitos
indesejados. O impacto disso é que a organizacao deve continuamente procurar,
avaliar, adotar e implementar as oportunidades para efetuar um melhor
desempenho (AUGUSTO, 2017).

Ainda para Augusto (2017), a norma ISO 45001:2018, aproxima-se também
ao fator humano e aos programas comportamentais BBS (Behavior Based Safety
ou Seguranca Baseada em Comportamento), que fornecem o feedback aos
colaboradores dentro de suas éareas de trabalho, que sédo usados para o
reconhecimento e solucdo de problema e a melhoria continua. Como riscos
relacionados ao comportamento humano citam-se a negligéncia, o cansaco, a
sabotagem, o assédio, e a pressao.

Soares (2018) aponta que a avaliacdo do risco € uma etapa fundamental na
gestdo de riscos e o gerenciamento de riscos através de normas como a ISO
45001:2018 apresenta a grande vantagem de contribuir para a elevacao do nivel
de gestdo organizacional, elevando a produtividade e rentabilidade.

Telles (2019) alerta que uma das dificuldades do uso da norma é a
introducdo de uma visdo mais estratégica, requisitando que o0s gestores
identifiquem n&o s6 os riscos associados especificamente ao que interessa, mas

também os riscos externos a organizagao.

2.3 PROCESSOS DE ANALISE E GERENCIAMENTO DE RISCOS
O processo que trata da analise do risco é chamado de gestéao do risco. Este

processo tem sido reconhecido como um importante mecanismo de gestdo dos
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projetos de construgdo, com o intuito de analisar os objetivos do projeto em termos
de tempo, custos, qualidade, seguranca e sustentabilidade (LEINFELDER, 2016).

Para Leinfelder (2016), o gerenciamento de riscos engloba a avaliacéo de
riscos, que se fundamenta na analise de riscos estabelecida pela identificacdo dos
perigos e classificacdo dos riscos. Essa integracdo da andlise de riscos ao

processo de gerenciamento de riscos, € mostrada na Figura 02.

Figura 02 - Analise de Riscos no Gerenciamento de Riscos

Processo de Gerenciamento de Riscos

Processo de Avaliacio de Riscos

Analise de Riscos

Fonte: Leinfelder (2016, p. 27).

As técnicas de analises de riscos possuem a finalidade de prevenir e prever
falhas e acidentes, mitigar consequéncias, além de auxiliar na elaboracdo de
planos de emergéncia. Entretanto, para alcancar tais finalidades é necessaria
adotar um método sisteméatico e estruturado de avaliacdo de riscos, ou seja, a
utilizacao correta de técnicas de Analise de Riscos (SOARES, 2018).

A analise de riscos € a técnica para identificar, caracterizar, quantificar e
avaliar os perigos e consiste em uma etapa qualitativa e outra quantitativa. Na
etapa qualitativa os riscos séo identificados e caracterizados na etapa quantitativa,
incluem-se a estimativa das frequéncias e as consequéncias da ocorréncia do
perigo (GUILHERME, 2015).

Ainda para Guilherme (2015), a gestdo de risco engloba as fase de
prevencéo de falhas, de prevencéo das propagacéo da falhas e a mitigacéo das
conseguéncias tanto no local como externamente.

Telles (2019) ao estudar o uso dos requisitos da norma NBR ISO
45001:2018 como ferramenta para a gestdo da seguranca e da saude em obras

de construcéo civil destacou a analise pela Matriz SWOT e o Diagrama de Fluxo.
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A andlise, pela construgédo da matriz SWOT se justifica dado ao enfoque que
a norma da, em seu requisito 4.1, ao planejamento e conhecimento estratégico da
organizacao.

J& o Diagrama de Fluxo, ou fluxograma, € usado de forma integrada com
outras ferramentas que serao vistas adiante, nos Quadros 01, 02 e 03.

Soares (2018) complementa com o método 5W2H, questionamentos para
identificacdo de falhas e perigos no ambiente laboral sdo uma técnica facil, que
demostra grande eficicia para o gerenciamento de risco.

Ferraz (2018) apresenta metodologias para identificacéo de riscos, técnicas
de analise e avaliacdo de riscos e técnicas de identificacdo de perigos.

O Quadro 01 apresenta as metodologias para identificacdo de riscos.

Quadro 01 — Metodologias para identificagéo dos riscos

Metodologia Descrigdo

Identifica os riscos na empresa de acordo com suas caracteristicas

Checklists e - o <

roteiros COmMOo como 0 Iopal anwdgdes e estocagem de materiais, instalagées,
equipamentos, areas perigosas.

Inspecéo de Busca de riscos comuns e ja conhecidos. Possibilita um controle

seguranca estatistico para a prevencao e qualidade dos processos.

Investigagéo de Levantamento das informacdes das causas do acidente. Deve ter

acidentes posterior elaboracdo de um plano de acfes corretivas.

Mapeamento de processos dentro da organizacao para identificacao
de perdas como os danos a propriedade, perdas por responsabilidade
e perdas pessoais.

Fonte: Ferraz (2018)

Fluxograma ou
Diagrama de Fluxo

O Quadro 02 apresenta as técnicas de andlise e avaliacdo de riscos.

Quadro 02 - Técnicas de andlise e avaliagdo de riscos

Técnica Descricao

Analise historica e . R . . -
Levantamento de dados relativos a ocorréncia dos acidentes. Objetiva

revisdo de ; . L
o melhor conhecimento sobre as causas, efeitos e forma de ocorréncia

seguranca

Andlise preliminar Revisdo geral de aspectos de seguranca fornecendo dados para o

de riscos (APR) melhor desenvolvimento da andlise e avaliacao de cada perigo

Andlise de modo e
efeito de falha
potencial (FMEA)

Determinacéo de falhas e efeitos. Identificadas as causas e efeitos
sdo buscadas as ac¢des que serdo utilizadas para inibir as falhas.

O processo de trabalho é dividido em etapas e consideradas as
variacdes nos parametros de trabalho para cada uma delas. Sao
identificados os riscos, as causas e efeitos possiveis de problemas e
realizadas medidas para correcdo e prevencéo
. Identificacdo de falhas originais (causa raiz) que geraram o problema
Andlise de causa . .

. e desencadearam efeitos. Faz uso do 5W2H para descobrir a causa
raiz (RCA)

do evento.

Série de riscos Analise de acidentes para prevencao de fatos catastréficos.
Fonte: Ferraz (2018).

Analise da
operabilidade de
perigos (HAZOP)
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O Quadro 03 apresenta as técnicas de identificagbes de perigos.

Quadro 03 - Técnicas de identificages de perigos.

Técnica Descrigdo
Técnicas de o Deteccao de incidentes criticos e tratamento dos riscos que
incidentes criticos representam
(TIC) P '
Identificacdo de perigos em projetos, instalacfes, estruturas; e
What-If (WI) problemas operacionais. Profunda investigacéo de possiveis desvios.

Identificacdo de ac8es para obtencdo de um nivel de seguranca
aceitavel.

What-If / Checklist Analise de riscos de todos 0s processos.

(WIC)
Andlise e revisédo Revisdo metodoldgica, baseada em especificagbes, normas, e
de critérios (ARC regulamentos, e outras documentacdes, a partir do checklist.

Fonte: Ferraz (2018).

Comprovando a triangulacdo entre engenharia, gestdo e comportamento nos
aspectos da temética de saude e seguranca do trabalhado, sdo ainda apontadas
metodologias de analise comportamental, que tem por objetivo melhorar os
comportamentos dos colaboradores, ou reforcar agueles que ja séo positivos, para
aprimorar o desempenho. Trata-se do Comportamento Seguro (S-O-R-C) e
Percepc¢éo de Risco (S-O) (ARRUDA, 2019).

3 METODOLOGIA

Para atingir o objetivo proposto este trabalho se desenvolve por meio de
uma pesquisa aplicada, ja que se concentra em torno de situacdes presentes nas
empresas de construcao civil.

A pesquisa € exploratoria e descritiva, de abordagem quantitativa que se
apoia em coleta de dados bibliograficos, documentais e de levantamento de
campo.

Na fase de campo, foram aplicados questionarios junto aos profissionais
responsaveis pela seguranca e saude ocupacional das empresas de construgao
civil. A populacdo abrangida pela pesquisa € composta pelas empresas do ramo
da construcéo civil cadastradas no SINDUSCON-ES, o Sindicato da Construcéo
Civil do estado do Espirito Santo. A amostra se restringe aquelas 07 (sete) que

concordaram em participar da pesquisa.
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O gquestionario foi estruturado onde as perguntas foram definidas em torno
do objetivo da pesquisa que € verificar o uso ou a intencéo de uso de requisitos da
norma 1SO 45001:2018 como ferramentas para a elaboracdo do Programa de
Gerenciamento de Riscos (PGR) exigido pela nova NR 18.

As questdes foram adaptadas do documento Vocé esta preparado para a
Certificacao 1SO 450017, publicado pela QMS Certication Service, um organismo
de certificacdo de origem Australiana com atuacéo global, especificamente com
foco em certificagdo de sistemas de gestdo e treinamentos de normas aplicaveis
(QMS, 2020).

Com os dados coletados, fruto dos questionarios, a fase seguinte da
pesquisa foi a de analise e interpretacdo. A analise tem como objetivo organizar os
dados de tal forma que possibilitem o fornecimento de respostas ao problema
proposto para investigagdo. Esses dados foram organizados em planilhas e
gréaficos, podendo ser tratados estatisticamente em funcdo do tamanho da amostra.

A interpretacdo é feita mediante a ligacdo dos dados coletados a outros

conhecimentos anteriormente obtidos (TEIXEIRA, 2003).

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Foram 07 (sete) as empresas que responderam ao questionario composto
por 10 (dez) questdes das quais as 04 (quatro) primeiras referem-se a cerificacdo
das empresas, ao conhecimento da ISO 45.001 e a intencdo das empresas em
certificar-se.

As Ultimas 06 (seis) questdes abordam aspectos de conformidade ou néo
conformidade com a primeira norma internacional voltada para prevencao de

incidentes e gerenciamento da Seguranca e Saude Ocupacional, a ISO 45.001.

4.1 A CERTIFICACAO DAS EMPRESAS
Das 07 empresas interrogadas 71% possuem alguma certificacédo voltada a
seguranca do trabalho, como mostra a Figura 03.

Figura 03 — Questéo 01 - A empresa possui alguma certificacdo voltada a

seguranca do trabalho?
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Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

Foi visto que séo altos os numeros de acidentes no trabalho e Telles (2019)
observa que estes numeros retratam as ineficientes medidas de prevencéo e
controle de riscos. Portanto ndo basta apenas estar certificado, sendo de extrema
relevancia que a gestao de riscos de seguranca do trabalho se torne uma rotina

dentro das organizacoes.

4.2 O CONHECIMENTO DA ISO 45.001

86% das empresas que responderam ao nosso questionario conhecem a
ISO 45.001 (Figura 04).

Figura 04 — Questao 02 - A empresa conhece a ISO 450017

90% 86%
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% - 14%
10% -
0% -

SIM NAO

Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

E um bom percentual, que, entretanto, necessita ser aumentado. De acordo
com Ceratto (2018), a ISO 45001:2018 inclui o controle de todos os fatores que
podem resultar em doencas, lesdes e morte, se concentra em reduzir o nimero de
acidentes e afastamentos ocasionadas no trabalho e, ao mesmo tempo, atender
as exigéncias legais relacionadas a Saude e Seguranca do Trabalho (SST)

definidas pelas Normas Regulamentadoras (NR’s) .
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4.3 EMPRESAS CERTIFICADAS COM A ISO 45.001

Apenas 01 (uma) das 07(sete) empresas entrevistadas possui certificacdo
ISO 45.001 (Figura 05).

Figura 05 — Questao 03 - A empresa possui certificagdo ISO 450017
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Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

4.4 INTENCAO DE CERTIFICAR-SE NA ISO 45.001

Das seis empresas néao certificadas, apenas 4 (quatro) delas tem a intencéo
de certificar-se (Figura 06).

Figura 06 — Questao 04 - Caso ndo possua, a empresa tem pretenséo de se
certificar na ISO 450017
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Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

E uma intenc&o que merece ser revistas pelas empresas que ndo pretendem
certificar-se. Ao trazer a gestao de riscos como uma exigéncia legal, a nova NR 18
faz com que sejam obrigatérias a realizacdo de medidas de controle que algumas
empresas ja fazem de forma voluntaria, ao atender exigéncias do mercado,
utilizando os sistemas de gestdo da ISO 45001:2018 aos seus Pprocessos
(AQUINO, 2018).
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4.5 COMPREENSAO DA ORGANIZAGAO E SEU CONTEXTO

Uma compreensdo do contexto de uma organizacdo € usada para
estabelecer, implementar e melhorar continuamente seu sistema de gestdo de
SSO. Questdes internas e externas podem ser positivas ou negativas e incluir
condicdes, caracteristicas ou mudancgas circunstanciais que podem afetar o
sistema da gestédo de SSO. Isso foi abordado na Questdo 05 (Figura 07).

Figura 07 — Questdo 05 - Foram determinadas as questdes externas e
internas relevantes ao propdsito e direcionamento estratégico e existe evidéncia
do monitoramento e analise critica das informacdes sobre essas questdes externas

e internas?
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Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

Apenas 43% das empresas apresentam essa compreensao da organizagao
e seu contexto que envolvem questdes como, dentre tantas outras, novos
conhecimentos sobre produtos e seus efeitos sobre salde e seguranca como uma
guestao externa e introducdo de novos produtos, materiais, servi¢cos, ferramentas,

softwares, instalacdes e equipamentos como questdes internas (ABNT, 2018b).

4.6 SISTEMAS DE GESTAO DE SSO

A questdo 06 refere-se aos sistemas de gestdo de SSO nos quais a
organizacéo deve estabelecer, implementar, manter e melhorar continuamente um
sistema de gestdo de SSO (Figura 08).

Figura 08 - Questdo 06- Processos do SSO séo estabelecidos,
implementados, mantidos assim como a melhoria continua dos processos

estabelecidos?
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Fonte: Elaborado pelos autores (2020).
57% das empresas afirmam manter sistemas de gestdo de SSO e assim é
esperado que elas estabelecam um ou mais processos para ter confianca de que
eles sejam controlados e realizados conforme planejados. Isso inclui politicas de

SSO corporativas, educacéao, treinamento e competéncia (ABNT, 2018b).

4.7 AQGES PARA ABORDAR RISCOS E OPORTUNIDADES.

As acOes para abordar riscos e oportunidades incluem assegurar que o
sistema de gestdo de SSO possa atingir os resultados pretendidos, prevenir ou
reduzir efeitos indesejaveis e alcancar a melhoria continua. Questionadas sobre
tais agOes, 71 % das empresas afirmam estar em conformidade com o requisitado
na 1ISO 45001. (Figura 09).

Figura 09 — Questdo 07 - Foram determinados os riscos e oportunidades?
Incluindo resultados pretendidos a ser alcancado e aumentar os efeitos desejaveis,

reduzir / prevenir efeitos indesejados, e alcancar a melhoria.



118

80% 1%
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -
0% -

29%

CONFORMIDADE NAO CONFORMIDADE

Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

4.8 DETERMINA(;AO DOS REQUISITOS LEGAIS

O tema da questéo 08 diz respeito ao fato de que a organizacao deve manter
e reter informacdo documentada sobre seus requisitos legais, assegurando que
sejam atualizados para refletir quaisquer mudancas.

Apenas 43 % das empresas afirmam agir desta forma (Figura 10).

Figura 10 — Questéo 08 - Os requisitos legais de SGSSO séo determinados
e mantidos a documentacdo? A organizacdo aplica a esses requisitos? Existem
procedimentos e registros associados para a identificacdo e 0 acesso requisitos

legais e outros?
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Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

Como exemplo de requisitos legais tem-se a legislacdo, as ordens emitidas
por regulamentadores, os acordos coletivos de negociacdes, dentre tantos outros
(ABNT, 2018 b).

4.9 ELIMINACAO DE PERIGOS E REDUCAO DE RISCOS DA SSO.

Questionadas se a organizacdo estabelece, implementa e mantém um
processo para a eliminacdo de perigos e reducgéo de riscos da SSO, utilizando a
hierarquia de controle, 71 % dos respondentes afirmam que sim, que estdo em

conformidade com esse quesito. (Figurall).
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Figura 11 — Questao 09 - Foram estabelecidos e implementados processos
para eliminacdo de perigos e reducao de riscos de SSO usando hierarquia de

controles?
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Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

Trata-se de um percentual bastante positivo, pois se refere a eliminar
perigos, substituicdo de processos, operacdes, materiais ou equipamentos por
outros menos perigosos, a utilizacdo de controles de engenharia e reorganizacao
do trabalho, controles administrativos incluindo treinamento e ao uso de EPI.
(ABNT, 2018b).

4.10 ANALISE CRITICA PELA DIRECAO
A alta direcéo deve analisar criticamente o sistema de gestdo de SSO para
assegurar sua continua adequacéo, suficiéncia e eficacia, e quanto a isso, apenas

57 % afirmaram estar em conformidade, como se vé na Figura 12.

Figura 12 — Questdo 10 - E realizada andlise critica do SGSSO na
periodicidade planeada para assegurar a continua adequacao, aplicabilidade e

eficacia, e alinhamento com o direcionamento estratégico da organizacédo?
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Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

E nessa analise critica que dentre outras avalia-se a extensdo em que a

politica da SSO e seus objetivos foram cumpridos.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A nova NR 18 entrara em vigor no proOximo ano, o que possibilita as
empresas um tempo para estabelecerem os critérios a serem seguidos para seu
atendimento, garantindo a perfeita elaboracéo e gestdo do PGR. Ao trazer a gestéo
de riscos como uma exigéncia legal, a nova NR 18 faz com que sejam obrigatérias
a realizacdo de medidas de controle que algumas empresas ja fazem de forma
voluntaria, ao atender exigéncias do mercado, utilizando os sistemas de gestédo da
ISO 45001:2018 aos seus processos.

Isso motivou o0 seguinte questionamento: as empresas construtoras ja
utilizam ou pretendem fazer uso de metodologias preconizadas pela 1SO
45001:2018 gue sejam consonantes com o exigido pela nova NR 18, para uma
eficiente andlise e gestao de riscos?

Por meio de um levantamento de campo, profissionais responsaveis pela
seguranca e saude ocupacional de 07 (sete) empresas de construcao civil do ramo
da construcéo civil cadastradas no SINDUSCON-ES, o Sindicato da Construcéo
Civil do estado do Espirito Santo respondeu que apenas 01 (uma) empresa possui
certificacdo ISO 45.001 e das outras 06 (seis), 67 % tem pretensdo de conquistar
esta certificagao.

Assim, ao final deste trabalho pode-se afirmar que o objetivo de verificar o
uso ou a intencdo de uso de requisitos da norma ISO 45001:2018 como

ferramentas para a elaboracdo do Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR)
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exigido pela nova NR 18, nas empresas de construcdo civil do estado do Espirito
Santo, foi alcancado.

Para trabalhos futuros sugere-se continuar verificando o0 uso de requisitos
da norma ISO 45001: 2018 pelas construtoras capixabas, visto que para as
empresas de construcao civil, a gestao de riscos, além de cumprir uma exigéncia
legal, proporciona um aumento da produtividade e uma reducdo de custos.
Empenhando-se na manutencéo da integridade dos trabalhadores, assegura que
cronograma e o orgamento das obras sejam cumpridos e minimiza oS custos

gerados pelo absenteismo, indenizacfes e a¢des judiciais.
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ANEXO

Questionéario

Prezados(as) Senhores(as),
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Esta pesquisa tem fins puramente didaticos e destina-se a obtencédo de
dados para nosso Trabalho de Conclusdo de Curso, junto a MULTIVIX.

Nosso objetivo € verificar o uso ou a intencao de uso de requisitos da norma
ISO 45001:2018 como ferramentas para a elaboracdo do Programa de
Gerenciamento de Riscos (PGR) exigido pela nova NR 18, nas empresas de
construcéo civil do estado do Espirito Santo.

Desde j& garantimos que o nome da sua empresa ndo seré revelado. Sua

participacdo € muito importante e desde ja agradecemos.

Inicialmente, responsa SIM ou NAO as seguintes perguntas:

01 - A empresa possui alguma certificacao voltada a seguranca do trabalho?
0 Sim
O N&ao

02 - A empresa conhece a ISO 450017
O Sim
0 Nao

03 - A empresa possui certificacdo ISO 450017
0 Sim
0 N&o

04 — Caso nao possua, a empresa tem pretensdo de se certificar na ISO 450017

0 Sim
0 Nao

Por favor responda as perguntas abaixo se sua empresa ja estd em

conformidade (C) ou Nao Conformidade (NC) em relacao aos itens a seguir
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5 - Foram determinadas as questbes externas e internas relevantes ao
propésito e direcionamento estratégico e existe evidéncia do monitoramento e
analise critica das informacfes sobre essas questdes externas e internas

1 C
7 NC

6 - Processos do SSO sao estabelecidos, implementados, mantidos assim
como a melhoria continua dos processos estabelecidos?
1 C
7 NC

7 - Foram determinados os riscos e oportunidades? Incluindo resultados
pretendidos a ser alcancado e aumentar os efeitos desejaveis, reduzir / prevenir
efeitos indesejados, e alcancar a melhoria.

1 C
7 NC

8 - Os requisitos legais de SGSSO sdo determinados e mantidos a
documentacdo? A organizacao aplica a esses requisitos? Existem procedimentos
e registros associados para a identificacao e o acesso requisitos legais e outros?

1 C
1 NC

9 - Foram estabelecidos e implementados processos para eliminacao de
perigos e reducao de riscos de SSO usando hierarquia de controles?
1 C
7 NC

10 - E realizada anélise critica do SGSSO na periodicidade planeada para
assegurar a continua adequacao, aplicabilidade e eficacia, e alinhamento com o
direcionamento estratégico da organizacao?

1 C
1 NC
Obrigado!
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A IMPORTANCIA E CONTRIBUICOES DO PSICOLOGO NO AMBITO ESCOLAR

Andressa Ferreira da Silva Babilon ?
Tiago de Oliveira da Rochat
Vinicius de Sousa Fagundes !
Geraldo Sebastidao Correa 2

RESUMO

Este trabalho tem como objetivo compreender a necessidade da presenca de
psicologos no ambito escolar. Tal pesquisa esta fundamentada na relevancia
desse tema para a sociedade, j a problematica consiste em explicar a forma pela
qual o psicélogo atua nas instituicbes de ensino e se 0 mesmo pode minimizar o
gue podemos chamar de fracasso escolar. Diante do exposto, pressupfe-se que a
atuacdo psicolégica na instituicdo escolar favorece o desenvolvimento e a
consequente aprendizagem do educando, com o objetivo de minimizar o fracasso
escolar. Reorganizar meios que propiciem de forma menos arduo o processo de
Ensino e aprendizagem, e exigem mudancas que postulam confianca e
conhecimento acerca do que se pretende transformar e como transformar, para
gue ocorra de fato evolugdes positivas nas condi¢cdes de ensinar e aprender, com
esse intuito buscou-se a importancia e contribuicbes que a psicologia trds no

ambito escolar para os educandos e demais profissionais nele inseridos.

Palavras-chave: Atuacao psicoldgica; Fracasso escolar; Psicélogos.

SUMMARY

This work aims to understand the need for the presence of psychologists at school. Such research
is based on the relevance of this theme to society, since the problem consists of explaining the
way in which the psychologist works in the school institution and one can minimize school failure.
Given the above, it is assumed that the psychological performance in the school institution favors
the development and the consequent learning of the student, with the objective of minimizing
school failure. Reorganizing means that provide the teaching and learning process in a less
arduous way, require changes that postulate confidence and knowledge about what is intended
to be transformed and how to transform, so that positive developments in the conditions of
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teaching and learning will occur, with this aim sought the importance and contributions that
psychology brings in the school environment for students and other professionals inserted in it.

Keywords: Psychological performance; School failure; Psychologists.

1. INTRODUCAO

A educacdo € um bem indispensavel para o desenvolvimento do ser
humano, ndo somente no que se diz respeito ao mercado de trabalho, mas também
para seu desenvolvimento e atuacdo na sociedade. Atualmente, muitos autores
tém dedicado seus estudos a delimitar a atuag&o e contribuicdes do profissional de
Psicologia no ambito escolar, o que tem gerado muitas discussdes e debates.

Segundo Esteves (2016), o papel do psicologo escolar esta ligado
diretamente ao de agente de mudancas no ambito escolar, no qual busca promover
a reflexdo e conscientizacdo dos diversos grupos que compdem a escola como:
alunos, profissionais e responsaveis, buscando solucdes acerca do melhor
funcionamento do processo educacional, dentro da realidade da instituicdo,
diagnosticando estas situacOes para planejar as acdes que irdo beneficiar esse
cenario. Porém, tanto os educandos quanto professores em geral estdo sujeitos a
problemas que atingem o campo psicolégico e emocional, devido ao exposto que
um profissional da salde mental € tdo importante, pois 0 mesmo possui a
capacidade de identificar com mais facilidade algumas alteracbes de
comportamento e sinais de que algo esta anormal, os psicélogos podem ouvir e
orientar quem esta passando por situacdes complicadas. Além disso, podem
estimular a pratica de atividades que sdo positivas para a mente e para o corpo,
visando a melhora e/ou a prevencdo de problemas emocionais, mentais e
psicolégicos de maior gravidade.

Trata-se de uma pesquisa bibliogréfica utilizando o método hipotético
dedutivo de Marconi e Lakattos (2005), esse método é o conjunto das atividades
sistematicas e racionais que, com maior seguranga e economia, permitem alcancar
0s objetivos e os conhecimentos fidedignos. O mesmo permite processar uma
discusséo por meio de hipoteses na leitura dos artigos. Na medida em que estas
vao se confirmando pelas leituras se passa a abstrair o conteudo que pode ser

redigido.
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Tal pesquisa busca: apresentar e destacar o perfil profissional do psicélogo,
qguando inserido no contexto escolar; verificar suas contribuicbes e beneficios
trazidos no processo de ensino-aprendizagem com a inser¢do do psicologo nesse
ambiente e, apresentar as atividades exercidas pelo mesmo no ambito escolar e,
ainda, se estes podem minimizar o fracasso escolar. A pesquisa tem como objetivo
geral apresentar a importancia e contribuicées da atuacéo do psicologo na escola,
verificando e analisando a forma pela qual ocorre sua atuacdo e se esta se
encontra em uma situacdo de mediacdo do conhecimento. Prosseguindo, tal
pesquisa adentra numa perspectiva teorica, baseando-se em estudos ja
apresentados através de revistas, jornais e artigos, desenvolvendo uma
ramificacdo de conceitos, paradigmas e habilidades. Logo apo6s sera apresentado
a fundamentacdo tedrica, destacando as principais contribuicdes do tema
escolhido e as impressdes adquiridas na pesquisa. Finalizando, apresentara a
conclusao da pesquisa, descrevendo a contribuicdo do tema em destaque para a

sociedade.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 PSICOLOGIA ESCOLAR

Segundo Cassins (2007, p.123) a Psicologia se constitui, desde os tempos
coloniais, como uma pratica que se articula com a educacao buscando alternativas
para auxiliar o processo educativo. Nesse sentido, compreende o desenvolvimento
ensino/aprendizagem a partir dos conhecimentos sobre o desenvolvimento
emocional, cognitivo e social, para assim direcionar a equipe educativa no
aperfeicoamento da escolarizacao do aluno.

Cassins (2007, p. 126) ainda descreve que a atuacdo do psicologo também
visa subsidiar a distribuicdo apropriada de contetudos programaticos, que deve ser
efetuada de acordo com as fases de desenvolvimento dos alunos, selecao de
estratégias, apoio ao professor no trabalho com uma populacao diversificada de
alunos, desenvolvimento de técnicas inclusivas para alunos com dificuldades de
aprendizagem e/ou comportamentais, programas de desenvolvimento de
habilidades sociais e outras questdes relevantes no processo ensino-

aprendizagem.
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Antunes (2008) confirma esta ideia em um trecho do seu artigo, pois também
visualiza o psicologo escolar, com a funcédo de desenvolver, apoiar e promover a
utilizacdo de instrumental adequado para o melhor aproveitamento académico do
aluno. Nao somente no plano escolar, mas principalmente, no plano social. Como
discutido anteriormente, o psicologo escolar desenvolve atividades direcionadas
com alunos, professores e funcionarios, tal autor confirma com a opinido de
Esteves (2016) citada anteriormente. Antunes (2008) ainda acredita que em seu
trabalho, o psicélogo deve formar parcerias com varios segmentos da escola: com
a coordenacao, direcao, professores, comunidade, familiares, profissionais que
acompanham os alunos fora do ambiente escolar. Buscando agir de forma
preventiva e a transformadora, que requer ajustes ou mudancas. Desta forma
agindo e contribuindo para o desenvolvimento cognitivo, humano e social de toda
a comunidade escolar.

Ja Barbosa (2001, apud MACHADO, 2010) compreendem a Psicologia
Escolar como um campo de atuacédo do psicologo, caracterizado pela utilizacao da
Psicologia no ambito escolar. Os mesmos ainda citam o objetivo de contribuir para
aperfeicoar o processo educativo, entendido como complexo processo de
transmissao cultural e de espaco de desenvolvimento da subjetividade.

Conforme o Conselho Federal de Psicologia (CFP, 1992), mais do que
impedir ou prevenir problemas mentais ou comportamentais, o psicélogo deve
favorecer a criacdo de espacos a fim de promover a salde e o bem-estar de todos
os que frequentam instituicdo escolar e, a partir de suas estratégias de intervencao,
proporcione a diminuicédo de dificuldades no processo de adaptacdo escolar e de

aprendizagem.

2.2 PERFIL DA ATUACAO DO PSICOLOGO

Barbosa (2001, p. 79, apud MACHADO, 2010) discutem, que fica dificil
tracar um perfil da atuacéo do psicologo, visto que ha certa distancia entre o papel
atribuido ao psicologo no campo teorico e as demandas que se espera que sejam
atendidas no cotidiano escolar. Por isso ha necessidade de serem desenvolvidas
referéncias para a atuagdo do psicologo no contexto da escola, bem como de

articular a prética a teoria.
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Nesse sentido, para Coll (2007), a atuacdo da Psicologia da educacgéo
auxilia no processo educacional. Esta tem uma dimenséao psicologica, a qual deve
ser considerada, assim como 0s processos psicoldgicos oriundos do ambiente
educacional. Desta forma se faz necessario a analise do comportamento e demais
componentes psicolégicos dos educandos ou individuos inseridos naquele
contexto.

Segundo Barbosa (2001, p. 79, apud MACHADO, 2010):

O profissional psic6logo no contexto escolar tem a funcao de facilitar e
interagir com o aluno, proporcionando situacBes para que resultem
através de recursos ludicos e na brincadeira em conjunto, dialogando
sobre as acdes realizadas por esse sujeito, que constréi e aprende,
individuo que brinca de fazer histérias, que resolve dificuldades, formador
de seu processo de aprendizagem tanto afetiva como cognitiva.

Patto (1984, p. 25, apud MACHADO, 2010) ainda destaca o papel do
psicélogo escolar, como um recurso importante para atuacao com o aluno. Desde
a avaliacdo psicopedagdgica, pois através desse método, como coloca Chamat
(2005), se obtém a maturidade intelectual e emocional da crianca. A coleta de
dados sobre o aprendiz, seja com a familia seja com o professor se constitui em
um importante instrumento do psicélogo escolar, que visa auxiliar os profissionais
da educacdo para conducdo de uma pratica pedagdgica mais eficaz para o
processo de aquisicdo da aprendizagem.

Uma grande tarefa que o psicologo pode desenvolver nas instituicdes
educacionais € participar da formacao dos educadores, contribuindo para que eles
estejam cada vez mais fortalecidos e instrumentalizados para uma atuacao de
qualidade junto aos educandos, entre si e com o corpo de funcionarios das escolas.

Souza (2002, p.87) ainda lista uma série de itens que o psicologo pode
desenvolver junto aos educadores:

e Ajudar o educador a refletir sobre sua infancia, para assim compreender
melhor a infancia de seus alunos;

o Ajudar o educador a refletir sobre sua familia para compreender melhor a
din&mica familiar dos alunos;

e Auxiliar o educador no convivio com diferentes grupos, nas relacdes de

equipe e no trabalho de constituicdo de grupos;
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Auxiliar o educador a conhecer e refletir sobre o processo de
desenvolvimento humano e os processos de ensino-aprendizagem e as
teorias a respeito;

Refletir sobre as questdes éticas e politicas relacionadas a educacgéo e ao
cenario escolar;

Conduzir intervencbes no cenario escolar, com respeito a figura do
educador, dialogando com ele, colaborando em suas necessidades de
reflexdo e de construcdo do conhecimento, sem imposicoes,
direcionamentos ou controle.

No entanto, outras tarefas séo direcionadas ao psicélogo no ambito escolar

ainda apontadas por Sousa (2002) como complementando a rede de atuacao do

psicélogo, como apresentamos a seguir:

Desenvolver trabalhos de Orientagc&o Profissional com os educandos;
Desenvolver a¢des que tem por objetivo a prevencao ao uso de drogas;
Desenvolver acBes sobre a importancia do conhecimento a sexualidade,
ética, agressividade junto com o corpo docente;

Dialogar junto com o conselho escolar e comunidade, sobre o
desenvolvimento académico dos alunos, metodologia e objetivos da escola
bem como sobre dificuldades dos alunos;

Participar, junto com toda a equipe escolar, na constituicdo do projeto
politico-pedagdgico (PPP);

Desenvolver meios para melhorar a convivéncia em grupo para que toda a
equipe escolar possa desencadear cada vez mais suas relacdes
profissionais e pessoais;

Almeida (1999, p.22) explica que, para uma efetiva atuagcao profissional, o

psicologo escolar busca capacitar-se tecnicamente para atender os alunos, ou

seja, especializar-se frequentemente Afim de sanar as eventualidades descritas

pelos educandos e tais profissionais que necessitam de assisténcia. Para tal, este

adentra no universo dos mais variados temas da educacdo. Dentre os temas

especificos se destacam: as adaptacdes curriculares; projetos pedagdgicos e

interdisciplinares, processos de aprendizagem; manejo e técnicas de grupo; outras.

Tratando de propostas de trabalho que visem a uma ressignificagédo de olhares

sobre o aluno e a reducéo de rotulacdes e diagndsticos desprovidos de analises e

observacdes convincentes.
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Atualmente, o profissional de Psicologia no ambiente escolar precisa
apresentar segundo Gomes (2013), suas contribuicbes aos educadores e
funcionérios da instituicdo, que devem levar em consideracdo a maneira com que
esses sujeitos estao tratando ou se relacionando com o aluno. Sendo que, se o
aluno estd em processo de formacéo, as relagées que estdo concretizadas nesse
contexto séo influenciadas tanto pelos vinculos estabelecidos nesse local, assim
como na historia desse aluno.

Para Tada et al. (2010, p. 156), o sistema do ambiente escolar manifesta a
necessidade da efetivagdo de novos modelos de diretrizes que com intuito de
nortear a atuacao do profissional de Psicologia. Isto se deve a relevancia na
atuacdo desse profissional nesse contexto; tornando-se imprescindivel para as
possibilidades de resolugcéo de questdes advindas do contexto escolar.

Para Weis (2001, 98), entre as dificuldades encontradas para a insercéo da
psicologia escolar, ressalta-se o desconhecimento por parte dos pais quanto ao
papel efetivo deste profissional, por desconhecerem tal assisténcia nas escolas
ndo sabem opinar sobre tal contribuicéo, j& os profissionais da educagéo estudam
em uma de suas disciplinas de graduacdo a psicologia e suas contribuicdes no
contexto escolar, porém tal conteido nédo € aprofundado, fato que justifica alguns
desconhecimentos acerca do assunto. Sabem que o papel ndo € clinico, mas ao
mesmo tempo ndo véem o psicélogo como um facilitador das rela¢des de ensino e
aprendizagem. A psicologia escolar tem suscitado inUmeras reflexdes acerca da
identidade dos profissionais que nela atuam, sobretudo a necessidade de uma
redefinicdo do papel do psicélogo na escola.

Segundo o Conselho Federal de Psicologia (CFP) (1992), a lei n°® 4119, de
agosto de 1962 regulamentou o exercicio da profissdo de psicélogo. Esta
estabeleceu um conjunto de atividades que lhe eram privativas sendo que, estas
sugeriam trés areas de trabalho profissional, que acabaram por se consagrar: a
clinica, a organizacional e a escolar, assim definindo a atuacdo psicolégica.

O psicologo escolar deve possibilitar ao professor o0 acesso ao
conhecimento psicoldgico, Patto (2004, p.35) afirma que isso € importante para a
tarefa de transmissao e construgdo do conhecimento. Assim deve subsidiar o
professor a trabalhar com o aluno dando-lhe respaldo psicolégico para continuar a
sua tarefa em construir o conhecimento com o aluno, o que pode ser traduzido por

orientacdes especificas. De acordo com Cassins et. al. (2007), o psicologo pode
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auxiliar na construcdo da formacédo do carater do individuo se estiver consciente
do seu papel no contexto escolar e na sociedade.

A questdo da atuacdo do profissional psicélogo na escola € ampla e
diversificada, como apresentado por Coll (2007). Seus resultados apontam para as
deficiéncias existentes na area, dando suporte metodologico a prética profissional
do professor. Em psicologia escolar se caminha para a constru¢cdo de um novo
papel, mais coeso, com visdo mais ampla e aprofundada sobre a educacao, por

meio de uma pratica interdisciplinar, interativa e coletiva.

2.3 LEI 13.935/2019

No ano de 2019, houve uma grande conquista para as areas de psicologia
e assisténcia social, ambas foram beneficiadas pela lei que garante a psicologia e
0 servico social nas escolas de rede publica de educacao basica.

Segundo o Conselho Regional de Psicologia (16° Regido — ES), apds a
promulgacao, o Poder Executivo Federal deve providenciar a regulamentagéo da
Lei. Agora, inicia-se um novo ciclo de luta pela garantia da regulamentacéao e da
implementac&o da nova medida. E de responsabilidade do Poder Executivo elaborar
a regulamentagdo da Lei, através de Decreto, que € uma norma juridica expedida
pelo chefe do Poder Executivo com a intencao de pormenorizar as disposicoes
gerais e abstratas da lei, viabilizando sua aplicacgdo em casos especificos,
encontrando amparo no artigo 84, inciso IV, da Constituicao Federal.

O Art. 2° da Lei estabelece que, os sistemas de ensino disporao de 1 (um)
ano, a partir da data de publicacdo desta Lei, para tomar as providéncias
necessarias ao cumprimento de suas disposicoes.

O Conselho Federal de Psicologia (CFP), demais instituicdes que compdem
o Férum de Entidades Nacionais da Psicologia (FENPB) e o Conselho Federal de
Servico Social (CFESS) realizaram diversas atividades e mobilizacdes junto aos
congressistas desde o inicio do ano pela aprovacdo do PL. Foram inameras
conversas e audiéncias com parlamentares, mobilizacdo que garantiu a aprovacao
no Congresso Nacional e, depois, a a derrubada do veto integral da Presidéncia da

Republica ao PL n° 3.688/2000.
FIGURA 1
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2.4 A IMPORTANCIA DO PSICOLOGO ESCOLAR NA INTERVENQAO DO
EDUCANDO

Para Martins (2003), com relacdo ao trabalho do Psicologo na instituicdo
escolar é possivel destacar que sua atuacdo deve estar focada nas relacfes que
se estabelecem no contexto escolar, sempre levando em consideragdo o meio
social em que elas acontecem. O Psicélogo pode ainda ajudar a aumentar a
qualidade e eficiéncia do processo educacional através do uso dos conhecimentos
psicolégicos. Desta forma, este profissional assume o papel de agente de
mudancas, com a sua atuacao nos processos de aprendizagem.

Andrada (2005) comenta que o psic6logo no contexto escolar € acometido
como um detentor das expectativas que sdo capacitadas de classificacfes e
comparacdes entre sujeitos. Isto é incompativel com a sua funcéo, visto que resulta
no isolamento, bem como subsidiando os pensamentos dos educadores a respeito
do problema imerso no aluno. Assim deve ensinar o professor de como analisar o
aluno, mas sem comparagoes.

Novaes (1996, apud MACHADO, 2010) coloca que, a Psicologia Escolar se
trata de uma area da Psicologia. Entretanto, na realidade brasileira, esta area e

ainda visualizada sem grande importancia sendo considerada por varias
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instituicbes escolares, desnecesséria. Os servicos de Psicologia Escolar se
encontram fundamentado teoricamente e visam favorecer todo 0 processo
educacional, pois € desenvolvido nas instituicdes de ensino.

Para Novaes (1996, apud MACHADO, 2010), atualmente a atuacao do
psicologo emerge com objetivo contextualizado e direcionando a Psicologia
Escolar para problemas individuais e/ou coletivos concernentes ao aprender. Desta
forma, o tema favorece discussfes e padrdes de prevencao referentes ao fracasso
escolar do aluno. O ambiente escolar € uma area que contribui para o carater
reflexivo e interventivo do psicélogo, o que torna como fundamental o desempenho
da Psicologia nesse campo educacional.

Dessa forma propiciar situacbes, como demonstra Chamat (1998), de
estabelecer vinculos e atividades permeadas de ludicidade para trabalhar a
autoestima do aluno e o potencial afetivo/cognitivo, assim auxiliando a
aprendizagem. Através dos recursos ludicos, o sujeito brinca de fazer histérias; cria
estérias; dramatiza; permitindo com que, muitas vezes, resolva suas dificuldades
em aprender.

Segundo Patto (1984, p. 25, apud MACHADO, 2010): [...] o ambito escolar
€ caracterizado como grande quantidade de sujeitos diferentes que estudam por
tempos prolongados desde a infancia e ultrapassam a vida adulta, sendo que esse
ambiente nos dias de hoje estd sendo conduzido como um objeto de reflexdo e
discusséao devido a implicacéo da forma com que devera ter seu funcionamento.

Novaes (1996, apud MACHADO, 2010) exp8e que €é preciso obter condi¢cdes
necessarias para que haja compartilhamento entre professor e aluno. Isso resulta
na responsabilidade para desenvolvimento do processo de aprendizagem. O
docente deve favorecer o surgimento de um ambiente favoravel para que o
processo de aprendizagem ocorra e, consequentemente, para que o aluno passe
a assimilar o conteudo desenvolvido com presteza e destreza.

Segundo Chamat (2005), a atuacdo do psicologo na escola foge do modelo
clinico, pois ndo cabe realizar diagndstico clinico e intervir sequencialmente com o
aluno. Mas sim, Ihe cabe diagnosticar a problematica do ndo aprender, através de:
exame do prontudrio; entrevistas com professores; entrevistas com pais; aplicagéo
da Entrevista Operativa Centrada na aprendizagem (EOCA), de Jorge Wisca
(1996), a fim de se verificar a forma pela qual o aluno aprende. Outras técnicas

podem ser utilizadas com esse fim. Depois, o psicologo pode auxiliar no
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planejamento de atividades para que o sujeito desenvolva com o professor e na
intervencao direta com o aluno. Isto sem contar que o exame do prontuario do
aluno pode oferecer muitos dados relevantes, assim como a anamnese (histéria de
vida), com foco na aprendizagem, isto é, coletando dados de como aprendeu a
aprender.

Antunes e Meira (2003) apontam que, nos dias atuais o profissional de
Psicologia no contexto escolar é muito requisitado. Entretanto, sua intervencéo
ainda é entendida como aquele profissional que ira tratar o aluno tido como
problema, como se a causa da ndo aprendizagem estivesse s6 no aluno. Muitas
vezes, a causa nao se encontra nele, mas apenas o sintoma do ndo aprender.
Neste sentido, ainda expbem que, a atuacdo do Psicologo Escolar € confundida
com a atuacéo clinica. Este profissional ndo trabalha com o modelo clinico e
somente com o escolar. Assim, a confusdo da nocao de cura deve ser desfeita,
visto que o aluno ndo esta sendo trabalhado para a cura, mas sim, para a
aprendizagem.

Medeiros e Aquino (2011) relata que, a instituicdo escolar é classificada
como um dos campos para reflexdo sobre a intervencdo do psicélogo escolar,
assim como a respeito da construcao de intervencdes direcionadas ao processo
educativo, formando-se como um dos principais movimentos de trabalho do
contexto escolar. Desta forma, com isso deve-se considerar o desenvolvimento
atual da area de Psicologia Escolar no Brasil, tornando estritamente importantes
estudos e pesquisas voltadas para a reflexdo sobre essa area de atuacao,
necessariamente pela contribuicdo ao debate estabelecido entre a Psicologia e a
educacado. Esse debate pode permitir evidenciar contribuicbes para consolidacao

da atuacao profissional do psic6logo no ambiente da instituicdo escolar.

2.5 FINALIDADES DA PSICOLOGIA ESCOLAR

Weis (2001, p. 27) discorre que, dentre alguns instrumentos utilizados pelo
psicologo se encontra o diagnodstico psicopedagodgico. Sendo este designado para
uma analise, um estudo que se define a partir de uma queixa do sujeito, dos
familiares responsaveis pela crianga. Muitas vezes, a instituicdo escolar, que
expressa o fato da ndo aprendizagem pela dificuldade ou de maneira lenta. Isto
pode ser devido a falta da manifestacéo do processo de aprendizagem, esquivando

em circunstancias que favoregcam esse processo.
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Andrada (2005, p. 137) partindo desse pressuposto acredita que:

Em meio a estas praticas centrais, 0 psicologo escolar tenta solidificar sua
atuacao profissional e capacitar-se tecnicamente para atender as
demandas peculiares da escola. Torna-se imprescindivel, entdo, que ele
adentre o universo dos mais variados didlogos da educacéo, bem como
em temas especificos, a exemplo das adaptacdes curriculares, projetos
pedagogicos e interdisciplinares, processos de aprendizagem, manejo e
técnicas de grupo, dentre outras propostas de trabalho que visem a uma
ressignificacdo de olhares sobre o aluno e a reducdo de rotulagdes e
diagnosticos desprovidos de analises e observacgdes convincentes.

2.6 OBJETIVO DA PSICOLOGIA ESCOLAR

O CFP (1992) dispbe, sobre as atribuicdes do psicélogo escolar no Brasil,
gque este atua no ambito da educacao, nas instituicdes formais ou informais. Age
de forma colaborativa para a compreensao e possivel mudanca do comportamento
de educadores e educandos, no processo de ensino aprendizagem, tanto nos
processos intrapessoais, como nhas relacdes interpessoais, mas sempre tendo
como referéncia as dimensdes politica, econdmica, social e cultural.

Segundo Machado (2004, p.21), a Psicologia Escolar, area tradicional da
profissdo de psicélogo no Brasil, sofre diversas criticas referentes ao modo como
sdo conduzidas determinadas praticas em seu contexto, por iSSO necessita ser
constantemente repensada e discutida.

Machado (2004, p.31) mostra que, para alcancar os seus objetivos, esse
profissional planeja, executa e/ou participa de pesquisas relacionadas a
compreensdao de processo ensino aprendizagem. Busca conhecer as
caracteristicas psicossociais dos alunos, familia e comunidade para a elaboracao,
que é coletiva; atualizacao; reconstrucdo do projeto pedagdgico da escola; sendo
gue este se mostra relevante para o ensino, bem como suas condi¢cdes de
desenvolvimento e aprendizagem.

Segundo Andalé (1991, p.59), para alcancar estas metas, o psicologo
escolar deve desenvolver atividades que visem o assessoramento da escola na
construcdo do Projeto Politico-Pedagogico, o apoio incondicional & escola em seu
trabalho de resgate do valor e da autonomia do professor, prestar assessoramento
ao professor na articulacao entre a teoria de aprendizagem adotada e a pratica
pedagogica. Assim sendo, lhe cabe se voltar para o trabalho com politicas publicas,

para que possa ser atuante na modificagdo do contexto escolar e social.
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Cassins (2007, p.75), no Manual de Psicologia Escolar/Educacional coloca

que, a escola € 0 espaco propicio promover o desenvolvimento integral do aluno,

com propostas concretas e eficazes de intervencdo que resultem em mudanca

individual e coletiva, repercutindo na sociedade. Assim sendo, o0 autor citado

apresenta que os propositos dos psicélogos escolares devem estar voltados para:

Exercer uma concepc¢ao de psicologia direcionada ao compromisso social e
propor uma concepcao do fracasso escolar ndo como um processo
individual, mas como uma problematica do processo da ndo aprendizagem.
Ditar propostas e afim de contribuir para a constru¢cao de novas alternativas
sociais para auxiliar na administracdo de possiveis deficiéncias escolares;
Estimular a escolha consciente de uma atuacgao profissional sustentada por
teorias psicoldgicas, cuja visdo contemple o homem em suas mudltiplas
determinacdes e relacdes histdrico-sociais;

Assessorar a escola, como um todo, no desenvolvimento de uma concepgao
de educacéo, na compreenséo e amplitude de seu papel, em seus limites e
possibilidades, utilizando os conhecimentos da psicologia;

Compreender e elucidar os processos de desenvolvimento bio-psico-social
dos envolvidos com a escola. Assim como clarificar a construgdo da
subjetividade (do Eu) em cada ambiente educacional; assessorando a
unidade escolar na busca da humanizacéo do sujeito, através do encontro
da cognicdo com a motricidade, os afetos e as emocdes na educacao;
Mediar os processos de reflexdo sobre as ac¢des educativas a partir da
atuacao com os diversos profissionais da educacéao e buscar ser o mediador

do processo reflexivo e nédo o solucionador de problemas;

Compreender e elucidar os processos diferenciados de desenvolvimento da

aprendizagem (aprender a aprender) de cada aluno e de cada professor;

Desenvolver e cultivar o enfoque preventivo: trabalhar as relacGes
interpessoais na escola, visando a reflexdo e conscientizacdo de funcoes,

papéis e responsabilidades dos envolvidos;

Conscientizar a todos os envolvidos no processo educacional, sobre a
importancia de sua participacao e responsabilidade nos grupos em gque esta

inserido, como a familia, a escola, o trabalho e a comunidade.
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Segundo Guzzo (2012, p.12), a pratica do psicilogo escolar e educacional
demanda uma boa formacéo, pois ira se defrontar com situacdes, em que devera
abarcar conhecimentos de Psicologia, pedagogia, da area social e histéria da
educacdo. De posse desses conhecimentos € que este podera ter um desempenho
favoravel, no contexto escolar.

Guzzo (2012, p.13) acrescenta que, a questdo da qualidade da formacéo
em Psicologia trata-se de um ponto crucial para a discussao sobre o tipo de pratica
profissional que tem sido desenvolvida nos contextos educativos. A melhoria do
desempenho educacional e dos desempenhos escolares tem sido um grande
desafio para o pais. Essa expansdo nao é direcionada por avancos qualitativos,
sendo que, os administradores publicos da educacdo escolar e os demais
trabalhadores da educacdo, em diferentes niveis e modalidades, carecem desse
conhecimento. Estes deveriam se envolver com a producdo de politicas e acdes

coerentes com as demandas do pais.

3 CONSIDERACOES FINAIS

Dado o exposto, discutiu-se sobre a importancia da atuacdo do psicologo
escolar nas prevencdes e intervencdes dentro do ambiente escolar, suas
contribuicdes e importancia no contexto escolar. O mesmo deve articular teoria e
pratica, assim quando adentrar no panorama educacional diagnosticar o contexto
escolar e propor a execu¢ado de um plano de ac¢éo, para enfrentar a pratica como
pesquisa e producdo de conhecimento. Quando se adentrou no tema supracitado
acerca da importancia do psicologo no contexto escolar, verificou-se que o tema
tem suscitado inumeras reflexdes sobre a identidade dos profissionais de
Psicologia.

No entanto a pesquisa demonstrou que, até a atualidade, o psicélogo
escolar ainda ndo consolidou seu espaco de atuacao profissional, existindo ainda
a necessidade de redefinicdo do seu papel nas instituicdes escolares, com vistas
ao exercicio de uma pratica psicoldgica integrada com a realidade brasileira, tal
fato é condicente pois até a presente data os psicélogos ndo eram inseridos na
perspectiva de atuagdo com profissionais e educandos de uma instituicdo de
ensino . Seja em uma perspectiva mais preventiva e interdisciplinar, como na
intervengdo com professor, aluno, familia e comunidade. Conforme a Lei 13935/19
por meio da revisdo bibliografica utilizando o método dedutivo de Marconi e
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Lakattos, verificou e analisou a forma pela qual ocorre sua atuagcéo e conclui-se
gue esta atuacdo se encontra em uma situacdo de mediacdo do conhecimento.
Isto porque, o psicélogo escolar, quando inserido no contexto escolar, busca trazer
beneficios para o processo de ensino aprendizagem, com agdes relevantes para o
desenvolvimento do educando. Visto que atua tanto com o professor, como com o

aluno, familia e comunidade tentando minimizar assim o fracasso escolar.
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