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RESUMO:

A pesquisa diagndstica no contexto organizacional tem como objetivo analisar o contexto do trabalho
identificando as dificuldades presentes para atingir o que ¢ esperado tanto pela empresa quanto
pelos colaboradores. Essas necessidades devem ser compreendidas em nivel social, organizacio-
nal, grupal e individual devido a rede de relagcdes que compdem este processo. Todos estes niveis
de analise devem ser considerados com o mesmo grau de importancia, para que se possa, apos a
coleta de dados e analise dos resultados, conduzir uma intervengdo que contribua para a melhoria
do déficit encontrado. O enfoque da atuagdo do psicdlogo no contexto organizacional pode ser
preventivo ou como de manutencdo das relagdes entre 0 homem e o trabalho, melhorando a quali-
dade de vida das pessoas que fazem parte desse contexto. A empresa escolhida para se realizar a
pesquisa diagnostica foi um setor dentro de um hospital. Iniciou-se a coleta de dados com a visita
de apresentagdo e contato com areas ligadas ao trabalho das auxiliares de enfermagem e com a
Supervisora do setor. Para coleta de dados realizou-se também entrevista com a Supervisora e em
seguida com outros colaboradores do setor. A entrevista abordou topicos da area profissional e
pessoal: tempo de empresa, fungio realizada, satisfagdo e insatisfagdo com o trabalho, motivagao
e desmotivacgdo no trabalho, expectativas em relacdo a empresa, crescimento profissional, quan-
tidade de atividades desempenhadas, relacionamento com os colegas em geral, saude e lazer. O
proximo passo foi tabular e compilar os dados das entrevistas e em seguida analisar os resultados
das mesmas. Os principais resultados obtidos na analise dos resultados foram: diferenca de idade
entre os colaboradores e a Supervisora do setor; tempo de trabalho dentro da empresa e do setor;
a forma de lideranca da Supervisora, fazendo com que os colaboradores questionassem a sua
maturidade e a falta de experiéncia profissional. De acordo com as andlises realizadas, foi identi-
ficada a necessidade de um trabalho voltado para treinamento e desenvolvimento (coaching) com
a Supervisora abordando temas importantes para o trabalho em equipe. O coach atua transmitindo
técnicas que melhorem as capacidades profissionais através da identificacdo e uso das proprias
competéncias desenvolvidas e reconhecimento de suas fragilidades. O trabalho tinha como pro-
posta abranger areas como: relacionamento interpessoal; o trabalho em equipe ¢ a motivagado de
equipes. No entanto, os encontros ndo aconteceram por motivos internos da Instituicdo, os quais
ndo foram devidamente esclarecidos aos estagiarios.

PALAVRAS-CHAVE: diagndstico organizacional, interven¢do, coaching.
ABSTRACT:

The organizational diagnosis has the objective of analyze the work’s context by identifying the
difficulties to reach what is expected both by the company and collaborators. These necessities
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must be understood in social, organizational, group and individual levels due to the relationship
net that they belong to and they must be considered with the same level of importance, permitting
than, an accomplishment of an intervention that contribute to the improvement of the deficit which
was detected. The focus can be preventive or as maintenance of the relation between the man and
his work, improving people’s life quality who belong to this context. The company chosen to
be analyzed by the organizational diagnosis was a sector of a hospital located in Londrina. The
diagnosis was initiated with a presentation visit and a first contact was made with the areas related
to the work of sector’s nursery employees and Supervisor. An interview with the Supervisor was
made for gathering information at first and after it was made with the sector’s collaborators. The
interview broached personal and professional topics such: period of company’s experience, position,
contents and discontents at work, motivation in work environment, expectations about the company,
professional growing, amount of tasks performed, job mate relationship, health and leisure. The
next step was tabulating and compiling data about the interviews and analyzing its results. The
substantial results obtained in the data analysis that compose the organizational diagnosis were:
high age gap between the collaborators and the sector’s Supervisor, period of work experience in
the company and sector, Supervisor’s leadership mode made the collaborators put in question her
maturity and lack of work experience and difficulties from the collaborators to accept new different
ways of working. According to the analysis, it was detected the need of a proceeding oriented to
training and development (coaching) with the Supervisor approaching important topics related to
teamwork. The coach transmits techniques that improve their own professional capacity through
identification and use of the competences developed and recognition of their fragilities. The work
will embrace areas such: interpersonal relationship, teamwork and team motivation. The meetings
will be realized weekly and the subjects will be shown in modules previously scheduled in way
of not interrupting sector’s activities.

Keywords: organizational diagnosis, intervention, coaching.
1 INTRODUCAO

A chamada pesquisa de diagndstico organizacional (DO) tem como objetivo analisar o
contexto do trabalho identificando as dificuldades presentes para atingir o que € esperado tanto pela
empresa quanto pelos colaboradores. Essas necessidades devem ser compreendidas em nivel social,
organizacional, grupal e individual e devem ser consideradas com o mesmo nivel de importancia. O
enfoque DO pode ser preventivo ou como de manutencao das relagdes entre 0o homem e o trabalho,
melhorando a qualidade de vida das pessoas que fazem parte desse contexto.

Segundo Moscovicci (1985) atualmente os individuos estdo com dificuldade de encontrar
seus valores dentro das func¢des desenvolvidas nas organizagdes. O problema, segundo a autora,
estd em uma sensibilizacdo daqueles que lideram para uma nova visdo das coisas, tornando-se
um processo educativo, de mudanga da cultura organizacional, ndo alterando seu conhecimento
técnico e tedrico, mas sim sua postura em aplica-lo.

Este artigo tem por objetivo discutir os resultados obtidos no DO realizado em um setor
localizado em um hospital. O setor, na época de desenvolvimento do estagio, contava com um total
de 11 colaboradores e uma supervisora e seu funcionamento era de 24 horas. O setor foi escolhido
por ser caracterizado pela empresa como um setor “doente” onde os colaboradores estdo sempre
desmotivados em fungdo de o trabalho ser mais operacional e também pelo fato deste setor ndo
ter contato com outros setores dentro do hospital. O objetivo geral da pesquisa diagnostica foi

TEQF\)A J; CU LTU QA - NO 48 ¢ 49 - Ano 25 - Janehﬂo a Dezembro de 2009



Elen Gongora Moreira, Ana Paula Teté de Souza, Bruna de Souza Silveira

verificar quais eram as varidveis envolvidas na queixa de desmotivagdo dos colaboradores apre-

sentadas pela empresa.
2 METODO

2.1 Participantes: participaram do DO 07 colaboradores e 01 supervisor de setor de um hospital
da cidade de Londrina.

2.2 Instrumento: Entrevista semi-estruturada. A entrevista abordou topicos da area profissional e
pessoal: tempo de empresa, funcao realizada, satisfacdo e insatisfagdo com o trabalho, motivacao e
desmotivacdo no trabalho, expectativas em relagao a empresa, crescimento profissional, quantidade
de atividades desempenhadas, relacionamento com os colegas em geral, saude e lazer.

2.3 Procedimento

Para a realizacdo do levantamento de dados do DO a primeira etapa foi a de visita de
apresentacdo da empresa como um todo e contato com areas ligadas ao trabalho das auxiliares de
enfermagem e com a Supervisora do setor envolvido no processo.

A segunda etapa foi a realizac@o da entrevista com a Supervisora e em seguida com outros
colaboradores do setor. Como as entrevistas foram conduzidas dentro do proprio setor, foi possivel
também durante as entrevistas observar as relagoes de trabalho do setor.

O proximo passo foi tabular e compilar os dados das entrevistas e em seguida analisar os
resultados das mesmas.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os principais resultados obtidos na andlise dos dados que compuseram o DO foram:
diferenga de idade entre os colaboradores e a Supervisora do setor; tempo de trabalho dentro da
empresa e do setor; e a forma de lideranga desempenhada pela Supervisora que fazia com que os
colaboradores questionassem a sua maturidade e a falta de experiéncia profissional.

As idades dos cinco colaboradores do turno da manha variavam entre 24 anos e 50 anos.
Este ¢ um dado importante porque o colaborador de menor idade cronoldgica do setor é também
o Supervisor do mesmo. Este resultado é importante porque estd diretamente relacionado aos
problemas relatados pelos colaboradores.

Deve-se observar também o tempo em que os cinco colaboradores atuam na empresa, sendo
que ha somente um colaborador com pouco tempo de atuacao profissional (dois anos). Os demais
colaboradores possuem uma média de 15 a 20 anos de empresa. E importante chamar a atengio
para o fato de que, além de jovem cronologicamente, a Supervisora do setor possui pouco tempo
de empresa (dois anos). Esta informagao auxilia na compreensdo da queixa de maior incidéncia
entre os colaboradores com mais tempo de empresa, que € justamente o fato de que os que atuam
na empresa ha mais tempo estdo mais aptos do que o Supervisor, por terem maior tempo de ex-
periéncia profissional.

O Grafico 1 representa como ¢ a relacéo dos cinco colaboradores do setor com seu Supervi-
sor. Nota-se que quatro colaboradores relataram gostar de sua Supervisora, além de afirmarem ter
um bom relacionamento interpessoal com a mesma. Ja trés colaboradores afirmaram que avaliam a
Supervisora como imatura. Este resultado confirma outra variavel importante ja mencionada sobre
a diferenciacdo de idade que foi tdo colocada pelos colaboradores durante as entrevistas.
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Grafico 1 — Avaliacao dos colaboradores em relacdo ao Supervisor do setor.
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O Grafico 2 representa a avaliagdo que os colaboradores fazem em relagdo as atitudes do
Superior frente aos erros cometidos pelos colaboradores do setor. Do total de colaboradores en-
trevistados trés afirmaram que a Supervisora ao identificar o erro cometido ¢ explosiva, como por
exemplo: “bater o telefone na base”, “olha com expressao facial carrancuda para os colaboradores”
0 que muitas vezes ¢ interpretado como desaprovagao.

Ja para outros trés colaboradores diferentes, a Supervisora ao identificar um erro chama-o
para um lugar reservado e somente entdao fala sobre a atitude certa a ser tomada. Dois colabora-
dores relataram que ela briga por pequenas coisas (embalar de maneiras diferentes os instrumentos
cirargicos) e nao sabe ceder (o ndo ceder, dos colaboradores refere-se a ndo voltar atras em atitudes
anteriormente realizadas). E finalmente, um colaborador afirmou que o supervisor tem mudangas
de humor frequentemente.

Neste momento, podem-se relacionar os resultados ja explicitados nos Gréficos anteriores
ao quesito idade cronoldgica da Supervisora. Este tipo de comportamento da Supervisora acaba
prejudicando a avaliagdo de sua equipe sobre o seu trabalho. Embora os colaboradores reconhegam
que ela é muito competente e que o setor conseguiu reconhecimento profissional no Hospital apds
a sua entrada como Supervisora, o fato dela se comportar desta maneira segundo os mesmos ¢
prejudicial para sua lideranga, além de interferir no Clima Organizacional e consequentemente no
nivel de motivagao e produtividade dos colaboradores do setor.

Grafico 2 -Avaliagao dos colaboradores em relagéo a atitude do
Superior frente aos colaboradores por eles

Numero de colaboradores
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Quando questionado aos colaboradores sobre o nivel de satisfacdo dos mesmos em relagao
as reunides realizadas pelo Supervisor do setor, pode-se observar que quatro colaboradores avaliam
as reunides como boas, um deles acredita ser normal e um colaborador afirmou que as reunides sao
feitas somente para resoluc¢ao de conflitos, o que € uma variavel considerada como ruim.

E importante ressaltar que a falta de habilidade de gerenciar conflitos da Supervisora em
funcdo de déficit de habilidades sociais prejudica em parte sua atuagdo profissional voltada para
as habilidades humanas, pois na atuagao técnica ¢ inquestionavel a sua competéncia.

Os colaboradores avaliam que a qualidade das reunides realizadas ¢ boa. Pode-se obser-
var que dos cinco colaboradores, quatro disseram que a Supervisora ouve as opinides colocadas
por todos e isto ¢ muito bem visto por eles. Apenas um colaborador disse que a generaliza¢ao do
trabalho de todos, como por exemplo, “broncas gerais”, tornam dificil a compreensdo e melhora
nos trabalhos realizados.

No momento das entrevistas os colaboradores ficaram com davidas ao responder esta
pergunta, colocaram dificuldades, pois acreditam no trabalho desenvolvido pela Supervisora, pois
a mesma ouve as opinides do grupo, mas, a0 mesmo tempo, os colaboradores classificam o seu
comportamento como imaturo por ouvir demasiadamente as opinides que sdo colocadas. Percebe-se
aqui que ha um conflito nas opinides dos colaboradores quanto a atuagao da Supervisora. Avalia-se
que esta problematica ocorra em fungdo dos problemas de relacionamentos ja relatados.

O Grafico 3 representa quais os pontos que os cinco colaboradores acreditam que precisam
ser melhorados nas reunides. Nesta questdo, cada colaborador fez um apontamento diferente.
Um colaborador pensa que ¢ importante o incentivo aos mesmos, um colaborador acredita que
¢ necessario ocorrerem mais reunides, um colaborador avalia que seria melhor para o setor se
houvesse maior contato com os outros setores do hospital, um acredita estar boa a reunido e um
acredita que a melhoria nas reunides pode se dar na selecao dos assuntos a serem discutidos e que

sejam levados para a reunido somente os assuntos mais importantes.

Grafico 3 — Avaliacao dos colaboradores com relagao a pontos a
serem melhorados nas reunioes.
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Os colaboradores acreditam que poderiam ser discutidas nas reunides informagdes sobre a
empresa em geral, pois ndo sabem direito o que acontece fora do setor. Entao saber o que esta sendo
feito, como esta o trabalho e quais as dificuldades, além das decisdes tomadas pela empresa, faz
com que nao tenham a visdo apenas do setor, mas sim de todo o hospital, melhorando as relagdes
de trabalho entre os setores e no proprio setor, isso também ¢ considerado pelos colaboradores um
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fator motivante. Apenas um acredita ndo ter nada a discutir e que as reunides estao boas. Pode-se
observar que ha uma falha no processo de comunicagao interna entre o hospital e o setor.

O Griafico 4 representa quais sdo as expectativas dos cinco colaboradores. Pode-se iden-
tificar que dois destes colaboradores estdo com a expectativa da saida de aposentadoria, um tem
otimas expectativas quanto ao futuro de trabalho na empresa, um tem grande expectativa quanto
ao ambiente fisico € um nao tem expectativa nenhuma. Os resultados contidos neste Grafico evi-
denciam o baixo nivel de motivagao que existe nesses colaboradores, pois somente um tem boas
expectativas de crescimento profissional, o restante apenas parece estar cumprindo tarefas para o

sustento mensal.

Grafico 4 — Expectativas profissionais dos colaboradores na empresa.
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Neste ponto ¢ importante realizar algumas considera¢des em relagdo a avaliacdo que os
colaboradores fazem sobre sua Supervisora. O fato de ndo terem expectativas de crescimento
profissional pode ser um fator importante na contribui¢ao dos problemas de relacionamento identi-
ficados no setor entre eles a Supervisora, uma vez que deixaram claro que estdo esperando o tempo
passar e nao querem mais responsabilidades, além das existentes. Neste sentido, ¢ fundamental a
realizacdo de um programa de intervencao voltado ndo apenas para a Supervisora, mas também
para os colaboradores, talvez um plano de preparacao para aposentadoria.

O Gréfico 5 representa as situagdes dentro do setor que agradam os cinco colaboradores,
sendo que os cinco responderam que a situagdo agradavel no trabalho ¢ quando tem material para
se trabalhar tranquilamente e trés disseram que o companheirismo entre os membros da equipe ¢

muito importante.
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Gréfico 5 - Avaliacdo dos colaboradores com relacdo as situagoes
agradaveis vivenciadas no Centro de Materiais.
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O Grafico 6 representa as situagdes que desagradam os cinco colaboradores. Nesta questao
¢ importante esclarecer que os colaboradores poderiam levantar varios pontos e que por este motivo
o numero total de queixas ultrapassa o nlimero total de colaboradores que participaram do DO.

Grafico 6 - Numero de colaboradores com relacao as situacoes
desagradaveis vivenciadas no Centro de Materiais.
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Dentre os cinco colaboradores identificou-se que para trés deles a falta de materiais ¢ um
fator desmotivante; quatro afirmaram ser quando os equipamentos necessarios para o desempenho
do trabalho quebram; trés relataram que ¢ a ndo valoriza¢do dos colaboradores perante outros
setores interligados, dois disseram que a fofoca desagrada demais e dois também afirmaram que
a falsidade das pessoas ¢ uma variavel desmotivante no ambiente de trabalho.

Neste momento da entrevista foi possivel realizar uma boa visualizagao das variaveis que
estdo relacionadas aos problemas do setor, bem como foi possivel também identificar as dificuldades
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que estes colaboradores relatam enfrentar na rotina de trabalho. Pode-se afirmar que, a partir dos
resultados obtidos no DO, os colaboradores gostariam de ser mais valorizados perante os setores
interligados, uma vez que os colaboradores que atuam neste setor sabem sobre a importancia de
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seu trabalho para o andamento dos outros setores do Hospital, porém relatam que isto ndo ocorre
de forma reciproca, e que por este motivo gostariam que os outros setores também tivessem essa

mesma visualizagdo da importancia que o setor tem perante o restante da empresa.

Grafico 7 - Avaliacdo dos colaboradores em relacdo a valorizacao do trabalho
desenvolvido por um setor dentro de um Hospital da cidade de Londrina.

Numero de colaboradores
w

Agora sim Pelo trabalho da nova O salario nédo
supervisora

Os resultados do Grafico 7 permitem concluir que cinco colaboradores avaliam que apos
a troca do Supervisor do setor o trabalho realizado tem sido mais bem avaliado e mais bem visto
pelo restante da Institui¢do e uma relatou que o trabalho verbalmente ¢ valorizado, porém no salario
essa valorizagdo ndo ocorre.

Aqui se nota que, apesar das criticas em relacao a Supervisora, ha muitos elogios em rela-
¢do a ela, como por exemplo, ser boa pessoa, ter bom relacionamento, escutar as opinides, dentre
outros. Foi relatado pelos colaboradores que “esta supervisao ¢ quem estd dando visibilidade ao
trabalho que o setor estd desenvolvendo dentro da Instituicao”.

Além disso, fica visivel um fator que evidencia que os colaboradores querem exercer
funcdes de maiores responsabilidades dentro do proprio setor, sem a necessidade de que, quando
alguém deixar o cargo, seja contratado alguém externo. Para isso precisa-se de maior especia-
lizacao dos colaboradores que questionam o fato de que para ser supervisor necessita-se de outra
formagdo, mesmo ja atuando hé varios anos e tendo experiéncia no setor.

4 CONSIDERACOES FINAIS

De acordo com as analises realizadas, foi identificada a necessidade de um trabalho voltado
para treinamento e desenvolvimento (coaching) com a Supervisora abordando temas importantes
para o trabalho em equipe.

Entende-se o trabalho de Coaching como um processo, com inicio, meio e fim definidos
entre o coach (profissional/treinador) ¢ o coachee (cliente) de acordo com o objetivo desejado,
onde o coach apoia o cliente na busca de realizar metas, através da identificagdo e uso das proprias
competéncias desenvolvidas e reconhecimento e superacao de suas fragilidades.

O coach atua motivando o seu cliente, procurando transmitir técnicas que melhorem as
suas capacidades profissionais ou pessoais, visando a satisfagao de objetivos definidos por ambos,
compartilhando pensamentos e ideias que estao soltos para melhor organiza-los.

A proposta de trabalho iria abranger areas como o relacionamento interpessoal, o trabalho
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em equipe e a motivagao de equipes. Os temas poderiam ter origem pessoal ou profissional, desde
que contribuissem para o desenvolvimento de habilidades de lideranga. Os encontros a principio
ocorreriam semanalmente e os temas seriam abordados em modulos e em horarios previamente
agendados, de modo que ndo interrompessem as atividades do Setor.

No entanto, por motivos internos da Instituicdo, a intervenc¢ao precisou ser interrompida e
por este motivo foi fornecido apenas um feedback aos colaboradores do setor e ao Supervisor.
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