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RESUMO: O artigo aborda a gestao de
conflitos e a comunicagdo assertiva no
contexto da Psicologia Organizacional,
a partir de uma experiéncia de estagio
realizada em uma franquia de Sorvetes,
localizada na Zona Sul de Porto Velho. A
proposta central consistiu em compreender
asdificuldades de comunicacao e os conflitos
internos que permeavam as relagdes entre a
proprietaria, os gerentes e os colaboradores,
com o intuito de diagnosticar suas causas
e propor estratégias que favorecessem
a melhoria do ambiente organizacional.
Utilizou-se a metodologia de relato de
experiéncia, com abordagem qualitativa
e descritiva, a partir da aplicacdo de
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entrevistas semiestruturadas, questionarios
direcionados aos membros da equipe e
analise documental. As informagdes obtidas
permitiram identificar falhas na comunicagéo
interna, auséncia de escuta ativa, indefinicdo
de papéis e resisténcia a feedbacks,
elementos que contribuiam diretamente
para o surgimento de conflitos interpessoais
e prejuizos a produtividade. Com base
nesse diagnostico, foram desenvolvidas
intervengbes que incluiram dindmicas de
grupo, rodas de conversa e orientacoes
sobre comunicacgdo assertiva, com foco na
integracdo, na mediacdo de conflitos e no
fortalecimento de vinculos profissionais.
As acbes implementadas reforcaram a
necessidade de criar espagos seguros para
o dialogo, promover praticas colaborativas
e estimular o uso de feedbacks construtivos
como instrumentos de desenvolvimento
organizacional. Os resultados indicaram
melhorias significativas na qualidade das
interacbes interpessoais, na clareza das
comunicagbes e na reducdo de atritos
internos, além do aumento da satisfacéo
e do engajamento dos colaboradores.
Conclui-se que a atuacdo do psicologo
organizacional, pautada em  escuta
qualificada e estratégias de comunicacao,
tem papel fundamental na promog¢éo de um
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clima organizacional saudavel e no aprimoramento dos processos de trabalho, contribuindo
para a eficiéncia e o bem-estar coletivo.

PALAVRAS-CHAVE: Psicologia Organizacional. Comunicagdo Assertiva. Gestdo de
Conflitos. Relato de Experiéncia. Clima Organizacional.

INTRODUCAO

As transformagbes nas relagbes de trabalho, a crescente complexidade das
estruturas organizacionais e o impacto direto das condi¢bes laborais na satde mental dos
trabalhadores tém exigido das instituicdes um olhar mais sensivel e estratégico sobre as
dindmicas humanas no ambiente profissional. Nesse cenario, a Psicologia Organizacional
e do Trabalho (POT) desponta como campo fundamental de estudo e intervencdo, ao
investigar fendmenos ligados ao comportamento organizacional, as relagdes interpessoais,
a comunicacao e a motivacéo no trabalho (ROTHMANN, 2017). A POT oferece subsidios
teéricos e praticos para a compreensdo da subjetividade no contexto organizacional,
propondo estratégias de atuacgdo voltadas a promocao do bem-estar, da produtividade e da
salde mental no ambiente laboral.

A atuacao da POT busca contribuir para o equilibrio entre os objetivos institucionais
e as necessidades humanas dos trabalhadores, reconhecendo o trabalho como um dos
principais eixos estruturantes da identidade adulta. Isso implica analisar como os aspectos
organizacionais — como estrutura de poder, estilo de liderancga, cultura e clima organizacional
— influenciam a experiéncia subjetiva dos individuos, afetando diretamente sua motivacgéo,
autoestima e engajamento. Como apontam Miranda et al. (2021), a construgdo de
ambientes laborais saudaveis depende da implementagcédo de praticas institucionais que
considerem as relagbes humanas como dimensdes centrais da gestdo. Nesse sentido, o
papel do psic6logo organizacional vai além da gestao de pessoas convencional, atuando
como agente de transformacéo institucional.

Entre os fatores que mais impactam a qualidade das relagdes no trabalho esta a
comunicac¢do. A comunica¢do organizacional, quando efetiva, favorece o alinhamento de
expectativas, a tomada de decisdes compartilhada e a construgéo de vinculos de confianga.
Por outro lado, a comunicagéo ineficaz — marcada por ruidos, omissdes, autoritarismo
ou ambiguidade — contribui para o surgimento de conflitos, desmotivagdo e queda no
desempenho (CAVALCANTE, 2023). Nesse contexto, a comunicagao assertiva destaca-se
como competéncia essencial: trata-se da capacidade de expressar sentimentos, opinides e
necessidades de forma clara, objetiva e respeitosa, promovendo a escuta ativa e o respeito
mutuo nas interagdes interpessoais.

Ferreira et al. (2006) ressaltam que a qualidade da comunicagdo entre lideres e
equipes influencia diretamente a motivacdo e o engajamento organizacional. Ambientes
que estimulam o dialogo e o feedback construtivo tendem a apresentar maior coeséao
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grupal, senso de pertencimento e menor indice de rotatividade. Quando a comunicagéo é
negligenciada, as organiza¢des tornam-se mais vulneraveis a conflitos mal geridos, perda
de produtividade e adoecimento psiquico dos trabalhadores. Esse cenario demonstra a
urgéncia de se investir em préaticas comunicacionais eficazes e humanizadas como parte
integrante das politicas organizacionais.

Outro ponto crucial para o desenvolvimento de ambientes organizacionais
saudaveis € a gestéo de conflitos. Em muitas empresas, especialmente de pequeno porte,
os conflitos interpessoais nao séo verbalizados nem tratados de forma ética e transparente.
Frequentemente, manifestam-se por meio de tensdes silenciosas, atitudes defensivas,
retraimento emocional e boatos que corroem a confianga entre 0s membros da equipe.
Miranda et al. (2021) defendem a importancia de se criar espacos institucionais de escuta
e mediagdo, nos quais as divergéncias possam ser acolhidas e elaboradas coletivamente.
Essa abordagem amplia o potencial transformador dos conflitos, que passam a ser vistos
como oportunidades de crescimento institucional e desenvolvimento de competéncias
socioemocionais.

A motivagao no trabalho € outro eixo central das analises da POT. Teorias classicas
como as de Maslow (1954) e Vroom (1964) oferecem importantes contribuicdes para
entender como os individuos se engajam nas atividades laborais com base em fatores
como segurancga, pertencimento, reconhecimento e possibilidade de autorrealizagéo.
Ambientes que valorizam a participagé@o, o reconhecimento simbolico e as oportunidades
de crescimento favorecem a constru¢ao de um vinculo positivo com o trabalho. Ja contextos
marcados por sobrecarga, desvalorizagcdo e auséncia de escuta tendem a gerar sentimento
de frustracdo, apatia e desejo de desligamento da organizacgéo.

Entretanto, observa-se que, em empresas de pequeno porte — como a que sera
analisada neste artigo — praticas como escuta estruturada, comunicacéo transparente,
reconhecimento profissional e gestdo participativa ainda ndo estdo institucionalizadas.
Em geral, prevalecem estruturas hierarquicas rigidas, relagbes informais, lideranca
autoritaria ou paternalista e acimulo de funcg@es. Tais caracteristicas comprometem o clima
organizacional, dificultam a cooperagéo entre os setores e impactam negativamente a
motivacao dos colaboradores. Estudos como o de Leite et al. (2024) apontam que a atuacao
do psicélogo organizacional nesses contextos é desafiadora, exigindo criatividade, escuta
qualificada e capacidade de mediacéo entre os interesses dos gestores e as necessidades
dos trabalhadores.

Diante desse panorama, este artigo tem como objetivo relatar uma experiéncia
de estagio supervisionado em Psicologia Organizacional e do Trabalho, realizada em
uma unidade de franquia de sorvetes, localizada na capital de Rondbnia. A intervencéo
teve como foco principal diagnosticar falhas na comunicag¢do interna, compreender a
origem dos conflitos interpessoais e desenvolver estratégias para fortalecimento da
comunicacéo assertiva e promogao da escuta ativa. A proposta partiu do reconhecimento
de que intervengdes simples, mas bem fundamentadas, podem provocar transformacgdes
significativas no cotidiano institucional e na qualidade das rela¢des de trabalho.
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A relevancia desta pesquisa reside na articulagéo entre teoria e pratica, propondo
uma andlise situada da realidade de uma pequena empresa, onde as relagdes séo
atravessadas por dindmicas familiares, auséncia de politicas de gestdo de pessoas e baixa
institucionalizacéo dos processos. Além disso, o estudo contribui para o campo da POT
ao demonstrar como a¢des pontuais, planejadas a partir de referenciais tedricos sélidos,
podem resultar em ganhos significativos no clima organizacional e na coeséo das equipes.
Também reforca o papel estratégico do estagio supervisionado como espaco de formacgéao
critica e intervencéo ética por parte dos futuros psic6logos.

Por fim, espera-se que este relato de experiéncia possa inspirar estudantes,
profissionais e gestores a refletirem sobre a importancia de construir praticas organizacionais
mais dialdgicas, participativas e humanizadas. O fortalecimento da escuta institucional,
o desenvolvimento de competéncias comunicacionais e a valorizagdo simbdlica dos
trabalhadores sdo caminhos promissores para a constru¢cao de ambientes de trabalho mais
saudaveis, justos e produtivos.

FUNDAMENTAGAO TEORICA

A fundamentacgéo teorica deste artigo ancora-se em eixos centrais da Psicologia
Organizacional e do Trabalho (POT), abordando o clima organizacional, a comunicagéo
assertiva, a gestéo de conflitos e a motivagéo no trabalho. Essa base conceitual € construida
a partir da literatura especializada, permitindo a estruturacdo do problema de pesquisa, o
desenvolvimento da andlise institucional e a sustentacdo das intervencdes propostas no
campo de estagio. O presente referencial também visa demonstrar que a problematica
identificada — a ineficiéncia comunicacional e os conflitos interpessoais — encontra
respaldo em produgcbes académicas relevantes, exigindo abordagens fundamentadas e
metodologias sensiveis a realidade institucional.

Psicologia Organizacional e Clima de Trabalho

APOT éumasubarea da Psicologia que investiga os fendbmenos humanos no contexto
das organizagbes. Conforme Rothmann (2017), a atuagéo do psicologo organizacional deve
abranger o entendimento das dindmicas grupais, da cultura institucional e das relagbes de
poder e comunicagao, tendo como finalidade o bem-estar do trabalhador e a eficiéncia dos
processos institucionais. A atuacédo ética e reflexiva nesse campo exige escuta qualificada,
analise critica e comprometimento com a construgdo de ambientes laborais saudaveis e
inclusivos.

Entre os principais elementos estudados na POT esta o clima organizacional. De
acordo com Miranda et al. (2021), o clima organizacional é resultado das percepcoes
compartilhadas sobre o ambiente de trabalho, sendo influenciado por fatores como lideranca,
comunicacao, reconhecimento e justica institucional. Um clima favoravel potencializa a
motivagdo, o engajamento e o desempenho, ao passo que um clima deteriorado promove
adoecimento emocional, rotatividade e conflitos silenciosos.
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No contexto de micro e pequenas empresas, como € o caso deste estudo, o clima
organizacional € profundamente impactado pelas atitudes da liderangca e pela auséncia
de politicas estruturadas de gestdo de pessoas. Isso torna a atuagdo do psicélogo
organizacional ainda mais estratégica, exigindo sensibilidade para identificar padrbes

informais de comunicacao, normas implicitas e fatores de tenséo grupal.

Comunicacao Assertiva como Ferramenta Estratégica

A comunicagé@o € uma das dimensdes mais sensiveis e complexas das relagdes
humanas no trabalho. Cavalcante (2023) define a comunicacgéo assertiva como a capacidade
de expressar ideias, sentimentos e necessidades de forma clara, objetiva e respeitosa. A
assertividade se diferencia tanto da comunicacao passiva quanto da agressiva, constituindo-
se como uma postura de equilibrio entre firmeza e empatia.

Nos ambientes organizacionais, a assertividade favorece o alinhamento de
expectativas, o fortalecimento dos vinculos profissionais e a prevencéo de conflitos.
Ferreira et al. (2006) observam que lideres que exercem uma comunicacdo aberta e
baseada no feedback positivo sdo percebidos como mais justos e acessiveis, estimulando
0 engajamento das equipes e a constru¢do de ambientes de confianca.

Em organizacdes com comunicagao informal e verticalizada, como identificado no
estagio relatado, ha grande risco de mal-entendidos, omissdes e rupturas relacionais. A falta
de escuta ativa e de canais institucionais de dialogo promove um ambiente de inseguranca
e silenciamento, que favorece a manutencédo de conflitos implicitos e o distanciamento
entre os setores. Aimplementacgéo de praticas comunicacionais conscientes, como oficinas,
rodas de conversa e dindmicas de escuta, contribui para a ressignificagcdo dos vinculos e
para a construcao de uma cultura organizacional mais colaborativa.

Gestao de Conflitos e Cultura Institucional

A gestao de conflitos € um dos pilares fundamentais da POT. Rothmann (2017)
afirma que os conflitos, embora inevitaveis, podem ser encarados como oportunidades
de transformacdo e amadurecimento institucional. No entanto, quando ignorados ou mal
conduzidos, eles tendem a gerar tenséo cronica, desconfianga e desgaste emocional nas
equipes.

A cultura institucional — ou seja, o conjunto de valores, normas e praticas
compartilhadas — determina a forma como os conflitos s&o percebidos e enfrentados.
Miranda et al. (2021) destacam que culturas autoritarias e hierarquicas inibem a
manifestacdo dos conflitos, enquanto culturas participativas os acolhem como parte do
processo de crescimento coletivo. O psicélogo organizacional, nesse cenario, atua como
facilitador de espacos de escuta, promovendo mediacdes e estratégias de convivéncia
mais saudaveis.
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As rotinas administrativas dentro das organizag¢des apresentam desafios particulares
para a atuacao da Psicologia Organizacional, especialmente quando se trata da articulagédo
entre produtividade e bem-estar. Leite et al. (2024) destacam que a rigidez dos processos
operacionais, aliada a sobrecarga de demandas e & auséncia de escuta institucional,
tende a gerar desgaste emocional e desmotivacéo entre os colaboradores. Esses autores
enfatizam a importancia de a¢des integradas que considerem a complexidade das relagbes
interpessoais no ambiente administrativo e proponham estratégias de cuidado, mediagéo e
reorganizacgao de fluxos de trabalho. Essa abordagem contribui para ampliar a compreensao
do papel da POT em setores muitas vezes invisibilizados no discurso da gestao estratégica.

No campo de estagio relatado, os conflitos se manifestaram de maneira silenciosa,
por meio de comportamentos defensivos, omissdes, resisténcias e queixas indiretas. A
auséncia de canais formais de escuta institucional e a informalidade nas praticas de gestao
impediam o enfrentamento ético dos problemas relacionais, o que gerava insatisfacéo,
desmotivacao e baixa cooperacdo entre setores. A inser¢do da Psicologia nesse contexto
possibilitou 0 mapeamento dessas tensdes e a proposi¢do de intervencdes centradas no
dialogo e no reconhecimento.

Motivacao no Trabalho e Reconhecimento Profissional

A motivacdo é um conceito chave para a compreensao da dindmica organizacional
e da performance dos trabalhadores. Para Maslow (1954), a motivacao estéa relacionada a
hierarquia das necessidades humanas, que se manifestam em diferentes niveis: fisioldgico,
seguranca, pertencimento, autoestima e autorrealizacdo. No ambiente de trabalho, essas
necessidades traduzem-se em condi¢cdes salariais adequadas, estabilidade, relagdes
interpessoais positivas, reconhecimento e oportunidades de crescimento profissional.

Ja Vroom (1964), por meio da Teoria da Expectativa, afirma que o engajamento do
trabalhador esta diretamente relacionado a expectativa de que seu esforgco resultara em
desempenho satisfatorio, o qual sera recompensado de forma justa. Quando ha coeréncia
entre esforco, desempenho e recompensa, a motivacdo tende a se fortalecer; caso
contrario, surgem frustragbes, sentimento de impoténcia e desengajamento.

Ferreira et al. (2006) reforcam a importéancia do reconhecimento nas praticas de
lideranca. Em contextos onde o feedback € inexistente, punitivo ou injusto, os colaboradores
sentem-se invisibilizados e desvalorizados, o que compromete seu vinculo com a
instituicdo. Por isso, praticas simbdlicas de valorizagcdo, como elogios publicos, murais de
reconhecimento e escuta empética, séo estratégias fundamentais para a manutencéo da
motivacéo e do senso de pertencimento.

Durante o estagio, a auséncia de reconhecimento institucional foi identificada como
uma das principais fontes de insatisfacao entre os colaboradores. A implementagéo de um
mural de elogios e de rodas de conversa com foco na valoriza¢do interpessoal produziu
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efeitos positivos imediatos, contribuindo para o fortalecimento das relagbes e a reconstrucéo
da autoestima grupal. Esses resultados evidenciam que a¢des simples, quando planejadas

e fundamentadas, podem ter impacto significativo na qualidade do clima organizacional.

Praticas Contemporaneas em POT

Diante das transformacbes recentes no mundo do trabalho, a Psicologia
Organizacional e do Trabalho tem sido convocada a repensar suas praticas interventivas
em contextos de maior vulnerabilidade estrutural. Tavares et al. (2024) destacam que, em
organizagbes com baixa formalizagdo de processos, o papel do psicologo passa a incluir
ndo apenas a escuta institucional, mas também a mediacéo de préaticas gerenciais que
impactam diretamente o bem-estar coletivo. Essa atuagé@o exige sensibilidade para lidar
com contradicdes cotidianas e para construir estratégias dialégicas adaptadas a cultura
local da organizacéo.

Outro ponto sé&o os achados recentes de Silva e Cardoso (2024) que reforcam
a importancia da percepgédo dos proprios trabalhadores sobre as praticas institucionais
adotadas. Em sua analise, os autores identificaram que colaboradores que se sentem
escutados e reconhecidos demonstram maior engajamento e menor resisténcia a mudanca.
Esse dado reforca a relevancia de intervencdes baseadas em escuta ativa, comunicacao
assertiva e valorizagdo simbolica — elementos que estiveram no centro das acoes
desenvolvidas durante o estagio descrito neste artigo.

Por fim, nessa perspectiva, Ferreira et al. (2025) discutem temas emergentes na
area, destacando a importancia da satude mental, diversidade e incluséo nas organizacoes.
Nesse contexto, Molinetti et al. (2025) apresentam estratégias praticas para a promogao
da saude mental no trabalho, evidenciando a necessidade de programas especificos
adaptados as realidades organizacionais. Essas contribuicbes reforcam a importéncia de
integrar abordagens humanizadas e estratégias de bem-estar nas praticas de POT.

METODOLOGIA

O presente estudo caracteriza-se como um relato de experiéncia com abordagem
qualitativa, natureza exploratéria e delineamento descritivo. Esse tipo de investigagédo &
amplamente adotado na Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT), sobretudo em
contextos de estagio supervisionado, pois permite a articulagéo entre a teoria e a pratica
profissional por meio da sistematizacéao critica das vivéncias no campo (NEVES, 1996).

A pesquisa foi realizada entre os meses de agosto e outubro de 2024, em uma
unidade da franquia de sorvetes, localizada na cidade de Porto Velho, estado de Rondénia.
A empresa estudada pertence ao ramo alimenticio e possui uma estrutura organizacional
de pequeno porte, com cerca de 15 colaboradores, atuando em funcdes operacionais
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(atendentes e auxiliares de producdo), administrativas (caixa, estoquista) e gerenciais
(supervisao interna e proprietaria-gerente).

Aescolha da empresa como campo de estagio deveu-se a parceria estabelecida com
a Faculdade Catolica de Rondénia, que viabilizou o desenvolvimento das atividades sob
superviséo direta de docente responsavel pela area de Psicologia Organizacional. A carga
horéria total do estagio foi de 40 horas, divididas em visitas semanais a organiza¢@o, com
atuacao direta dos estagiarios em contato com todos os niveis hierarquicos da empresa.

A populacdo da pesquisa corresponde ao total de colaboradores da unidade,
abrangendo tanto os profissionais em fungdes operacionais quanto os cargos de gestao.
A amostragem foi intencional e n&o probabilistica, envolvendo todos os funcionarios que
se disponibilizaram a participar voluntariamente das atividades. Dos 15 colaboradores
existentes, 12 participaram ativamente das ac¢bes desenvolvidas, incluindo entrevistas,
dindmicas de grupo e rodas de conversa. Adiversidade de cargos e fungdes dos participantes
contribuiu para uma compreensdo mais ampla da dindmica organizacional.

Para a coleta de dados, foram utilizados mdultiplos instrumentos qualitativos,
com o objetivo de capturar diferentes dimensdes do clima organizacional, das relagbes
interpessoais e dos estilos comunicacionais. Os principais instrumentos aplicados foram:

1. Observacao participante: Os estagiarios acompanharam a rotina dos setores
durante as visitas, registrando interagbes espontaneas, comportamentos grupais, praticas
comunicacionais e reagdes dos colaboradores. Os dados foram sistematizados em diario
de campo, com anotacdes realizadas imediatamente ap6s cada visita.

2. Entrevistas semiestruturadas: Foram realizadas entrevistas com a proprietaria, o
gerente e cinco colaboradores, com base em um roteiro previamente elaborado. As perguntas
abordaram a percepgcédo dos participantes sobre o clima organizacional, comunicagéo
interna, gestéo de conflitos e reconhecimento profissional. As entrevistas foram gravadas
com autorizagéo dos participantes e posteriormente transcritas para andlise.

3. Questionarios informais: Aplicou-se um instrumento com perguntas abertas sobre
percepcéao do ambiente de trabalho, praticas de valorizagdo e comunicacgéo. O questionario
foi respondido de forma andnima pelos colaboradores que preferiram esse formato a
entrevista direta.

4. Dinamicas de grupo: Foram conduzidas dindmicas com foco na escuta ativa,
reconhecimento interpessoal, expressdo de sentimentos e pratica da comunicacao
assertiva. As atividades buscaram estimular a reflexdo sobre as relagbes no ambiente de
trabalho, bem como promover integracdo e empatia entre os membros da equipe.

5. Rodas de conversa: Realizadas semanalmente, com dura¢do média de 40 minutos,
com a participagéo da equipe completa ou setores especificos. As rodas abordaram temas

como convivéncia, gestdo emocional e feedback.
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Os dados obtidos por meio das entrevistas, observacdes e dinamicas foram
organizados em categorias tematicas, previamente definidas a partir da fundamentacéo
teorica: (1) clima organizacional; (2) comunicagéo interna; (3) conflitos interpessoais; (4)
praticas de reconhecimento e motivacdo. A andlise foi realizada de forma descritiva e
interpretativa, considerando a frequéncia, recorréncia e intensidade dos relatos, além da
triangulagéo entre os diferentes instrumentos utilizados.

A analise seguiu uma légica hermenéutica, visando compreender o sentido das falas
e comportamentos no contexto institucional. Os dados foram apresentados em forma de
sintese narrativa e categorizados com base nos referenciais teéricos de Rothmann (2017),
Miranda et al. (2021), Cavalcante (2023) e Ferreira et al. (2006), que fundamentam os eixos
de analise deste trabalho.

Todas as atividades foram conduzidas de acordo com os principios do Cddigo de
Etica Profissional do Psicélogo. Os participantes foram informados sobre os objetivos do
trabalho, os procedimentos a serem realizados e a garantia de sigilo e voluntariedade. As
entrevistas foram gravadas mediante consentimento. As observacdes foram realizadas de
forma respeitosa, sem exposicao dos participantes e com foco no ambiente institucional.

A metodologia adotada mostrou-se eficaz para a identificacdo dos problemas
comunicacionais e relacionais da organizacdo, bem como para a proposicao de
intervencdes alinhadas as necessidades institucionais. Ao valorizar a escuta, a observagao
e o envolvimento direto com o campo, o0 método permitiu ndo apenas diagnosticar, mas
também intervir de forma ética e transformadora, reafirmando o compromisso social da
Psicologia com ambientes laborais mais justos e humanizados.

RELATO DE EXPERIENCIA

Apresentacao da Instituicédo

A experiéncia de estagio supervisionado foi realizada em uma unidade de uma
franquia de sorvetes, localizada na cidade de Porto Velho, Rond6nia. A empresa atua no
ramo de alimentacéo e faz parte de uma rede de franquias de sorvetes do pais. A unidade
observada possui aproximadamente 15 colaboradores, distribuidos entre as fungbes
de atendentes, auxiliares de produgéo, gerentes e uma proprietaria que exerce funcéao
administrativa e de lideranca direta.

A estrutura fisica da loja é dividida em dois ambientes principais: a area de
atendimento ao publico e a area interna, onde séo realizados os processos de preparo
e higienizac¢do. A gestdo é centralizada, com a proprietaria tomando a maior parte das
decisbes operacionais, administrativas e de pessoal, o que influencia diretamente na
din&mica das relagbes hierarquicas e no clima organizacional.

Psicologia e Saude Mental: Perspectivas tedricas e praticas Capitulo 12

159



Durante a fase inicial do estagio, observou-se que, apesar de o ambiente apresentar
uma atmosfera acolhedora ao cliente, internamente havia dificuldades significativas de
comunicagao entre os setores e sinais de tenséo nas relagdes interpessoais. A auséncia de
canais formais de escuta e a informalidade excessiva nas interagdes cotidianas dificultavam
o alinhamento de metas, o reconhecimento dos esforcos individuais e a mediacdo de
conflitos emergentes. Além disso, a sobreposicéo entre vinculos pessoais e profissionais,
tipica de pequenas empresas, contribuia para a ambiguidade de papéis e inseguranca nas
tomadas de decisao.

O perfil da equipe era predominantemente jovem, com baixo tempo de permanéncia
na funcéo e elevada rotatividade. Esse fator, aliado a caréncia de praticas estruturadas
de integracdo e de desenvolvimento profissional, comprometia a coesdo grupal e o
engajamento. A auséncia de treinamentos sistematicos, reunides de equipe e avaliacbes
periédicas indicava uma lacuna na gestdo de pessoas, o que se refletia em desmotivagéo
e baixo senso de pertencimento por parte de alguns colaboradores.

Atividades Realizadas no Campo

O estagio foi desenvolvido em trés etapas principais: diagnostico organizacional,
elaboracgéo do plano de intervencédo e implementacao das a¢des propostas. As atividades
tiveram como base as diretrizes do estagio supervisionado da Faculdade Catdlica de
Rondénia e foram orientadas por principios éticos da prética psicologica e pelas demandas
identificadas no campo.

Na fase de diagnédstico, foram realizadas observagdes sistematicas das rotinas
de trabalho, focando nas interagdes entre setores, na postura da lideranca e nos
comportamentos grupais recorrentes. Foram aplicadas entrevistas semiestruturadas com a
proprietaria e com os gerentes, com o objetivo de compreender as percepgdes da lideranca
sobre o clima organizacional e as praticas de gestao existentes. Também foram aplicados
questionarios informais com os colaboradores, abordando aspectos como comunicagéo,
integracdo, motivagéo e percepcéo de conflitos.

A analise dos dados revelou um cenério de comunicacéo verticalizada, auséncia de
feedback estruturado, baixa participagdo dos colaboradores nas decisdes e escassez de
praticas de valorizagéo institucional. Com base nesse diagnostico, foi elaborado um plano
de intervenga@o com foco no fortalecimento da comunicagéo assertiva, no estimulo a escuta
ativa e na constru¢do de espacos coletivos de expresséo.

As intervengdes realizadas incluiram oficinas sobre estilos comunicacionais, com
atividades praticas para identificagdo dos modos de se comunicar (assertivo, passivo,
agressivo e passivo-agressivo), dindmicas de grupo com foco no reconhecimento
interpessoal e na integrag@o entre setores, e rodas de conversa sobre a importancia do
dialogo e do respeito nas relagdes de trabalho. As atividades foram planejadas considerando
a rotina da empresa, buscando interferir minimamente na operacao do negécio e respeitar
o ritmo dos colaboradores.
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Uma das dindmicas realizadas, intitulada “Quem sou eu na equipe?”, teve como
objetivo promover o reconhecimento do papel de cada colaborador dentro do funcionamento
coletivo da empresa. A atividade despertou reflexdes sobre pertencimento, valorizacao e
interdependéncia. Outra a¢éo significativa foi a criacdo de um mural de elogios e sugestoes,
que se tornou um espaco simbolico de escuta e reconhecimento entre os membros da
equipe.

As rodas de conversa foram estruturadas em torno de temas relevantes identificados
nas entrevistas e nos questionarios: escuta ativa, convivéncia no ambiente de trabalho,
gestéo emocional e feedback. A conducdo desses encontros priorizou a horizontalidade,
garantindo que todos os colaboradores pudessem se expressar livremente, e valorizando
as experiéncias individuais como fonte de aprendizado coletivo.

Durante a execucéo das atividades, observou-se um aumento gradual na participagao
dos colaboradores e na disposicéo para o dialogo. Alguns funcionarios que inicialmente
se mostravam retraidos passaram a contribuir com ideias e sugestdes. A lideranga, por
sua vez, demonstrou interesse em aprender novas formas de se comunicar e conduzir 0s
processos de gestdo, ainda que com algumas resisténcias pontuais.

As atividades foram sistematicamente registradas em diario de campo, com
anotacgbes sobre a receptividade, as reagdes dos participantes e os desafios enfrentados.
Esses registros permitiram a avaliacdo continua das estratégias e o ajustamento das
acoes conforme as necessidades emergentes. O acompanhamento préximo da supervisdo
académica foi fundamental para a reflex@o critica sobre as praticas adotadas e para o
fortalecimento do compromisso ético com o processo de estagio.

De forma geral, as atividades realizadas no campo possibilitaram a vivéncia concreta
das competéncias previstas para a formacdo em Psicologia Organizacional, incluindo a
capacidade de escuta, analise institucional, intervengéo ética e trabalho em equipe. Além
disso, o estagio evidenciou o potencial transformador de a¢des simples, porém intencionais,
voltadas a promogéo de um ambiente de trabalho mais humano, participativo e saudavel.

RESULTADOS E DISCUSSOES

Os resultados obtidos com a execugéo do plano de intervencao foram organizados
em quatro categorias tematicas, construidas com base nas andlises qualitativas dos
dados coletados: percepgao do clima organizacional, padrdes comunicacionais, mudancas
comportamentais e perspectivas de consolidagdo. Esses dados foram extraidos por meio
de observacgdes, entrevistas, dindmicas e rodas de conversa, e analisados com base nos
objetivos do estagio e nos eixos teodricos previamente definidos. A discusséo dos resultados
€ realizada em dialogo com a literatura da Psicologia Organizacional e do Trabalho.
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Clima Organizacional e Sensa¢oes Subjetivas

Os dados iniciais revelaram que o clima organizacional era permeado por tensdes
interpessoais, baixa motivagédo, auséncia de reconhecimento e inseguranca nos processos
comunicacionais. A caréncia de canais formais de escuta institucional gerava distanciamento
entre setores e dificultava a cooperacéo. A Tabela 1 apresenta as principais percep¢cdes
levantadas durante as entrevistas com os colaboradores.

Aspecto observado Frequéncia nas falas Efeitos percebidos

Falta de reconhecimento Alta Desmotivacédo, queda no
engajamento

Comunicacao ineficiente Alta Mal-entendidos, retrabalho,

tensao relacional
Lideranca centralizadora Média Inseguranca, baixa autonomia
Relacgbes interpessoais frageis Média Isolamento, dificuldade de

cooperagao

Tabela 1 — Percepgbes recorrentes sobre o ambiente organizacional

Comunicacao Assertiva e Dindmica Interpessoal

As observacgdes indicaram que o padrdo comunicacional predominante era reativo,
centrado em ordens verticais e com escassa abertura ao dialogo. As oficinas realizadas
permitiram identificar os estilos comunicacionais dos colaboradores, criando espacos para
a reflexdo sobre os impactos de cada estilo na rotina de trabalho. O Tabela 2 ilustra os
estilos comunicacionais identificados na equipe.

Estilo Comunicacional Frequéncia
Passivo 5
Agressivo 2
Passivo-agressivo 3
Assertivo 2

Tabela 2 — Estilos comunicacionais predominantes entre os colaboradores

Mudancas Percebidas Apoés as Intervencoes

A partir da terceira semana de intervencao, foi possivel observar mudancas na
postura dos colaboradores, especialmente no que diz respeito a participacdo nas rodas
de conversa, ao aumento do numero de sugestdes espontaneas e a intensificagcao do uso
do mural de elogios. A Tabela 3 resume as transformacdes relatadas pelos participantes.
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Dimensao Exemplos observados Percepcao de impacto

Participacao ativa Maior envolvimento nas rodas e Elevado
reunides
Reconhecimento interpessoal Elogios entre pares, maior Elevado
valorizagcdo mutua
Relagéo com a lideranca Maior abertura ao dialogo e a Moderado
escuta
Organizagéo das tarefas Reducé&o de conflitos Moderado
operacionais

Tabela 3 — Transformagdes observadas apds as intervencgdes

Consolidacao e Sustentabilidade das Praticas

Apesar dos resultados positivos, foi identificada a necessidade de institucionalizagédo
das praticas para garantir sua continuidade. A maioria das agdes dependia da presenca dos
estagiarios e da supervisao docente, o que representava um risco a sustentabilidade das
mudancas. A Tabela 4 apresenta uma analise SWOT das praticas implementadas.

Pontos Fortes Oportunidades
Engajamento crescente da equipe Desenvolvimento da lideranca
Boa aceitacao das intervengdes Criacao de canais estruturados de
escuta

Tabela 4 — Analise SWOT das praticas interventivas

Para que os ganhos obtidos sejam mantidos, € necessario que a empresa crie
mecanismos permanentes de escuta e valorizacdo, além de investir na capacitacdo
da liderangca para conduzir praticas de mediacdo e gestdo de pessoas. Como afirma
Vroom (1964), a motivacao é sustentada por sistemas claros de esforco, desempenho e
recompensa. A auséncia de um plano institucionalizado pode comprometer os avancgos
alcancados, limitando os efeitos das acdes a curto prazo.

A analise dos dados permite concluir que as intervencdes realizadas geraram
impactos positivos na comunicacdo, na integragdo e na motivagdo da equipe. Contudo,
a efetividade a longo prazo dependera do compromisso da gestdo em consolidar as
mudancas e fomentar uma cultura organizacional pautada na escuta, no reconhecimento
e na colaboragéo.

CONSIDERAGCOES FINAIS

A presente pesquisa alcanca os objetivos propostos ao demonstrar, por meio de
um relato de experiéncia fundamentado na Psicologia Organizacional e do Trabalho, que é
possivel promover mudancas significativas nas relagdes interpessoais e na comunicagao

interna de uma pequena empresa. A intervencdo realizada em uma empresa de franquia
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de sorvetes permitiu diagnosticar falhas estruturais na dinadmica organizacional e
propor estratégias viaveis e acessiveis para qualificar o clima institucional e fortalecer o
engajamento dos colaboradores.

As atividades conduzidas pelos estagiarios — entre elas, rodas de conversa,
oficinas tematicas e dinamicas de valorizagdo simbolica — mostraram-se eficazes na
mobilizacdo da equipe e na construcédo de um ambiente mais aberto ao didlogo, a escuta
e a colaboracgéo. As melhorias observadas na postura dos colaboradores, no envolvimento
com as atividades e na disposi¢cado para interagir com a liderangca evidenciam que acgbes
bem planejadas, mesmo que simples, sdo capazes de gerar impactos significativos quando
ancoradas em referenciais tedricos sélidos.

A andlise dos dados coletados por meio de entrevistas, observacdes e questionarios
revelou um ambiente inicialmente marcado pela centralizacdo das decisées, comunicac¢ao
verticalizada, auséncia de praticas sistematicas de reconhecimento e dificuldade de
cooperacdo entre setores. Esses fatores contribuiam para um clima organizacional
desfavoravel, caracterizado por desmotivacdo, inseguranga e retraimento relacional. Ao
longo da intervencéo, no entanto, observou-se uma mudancga progressiva no engajamento
dos trabalhadores, maior clareza nos papéis e mais abertura para o enfrentamento de
questbes anteriormente evitadas.

Do ponto de vista académico, esta pesquisa reforgca a importancia do estagio
supervisionado como espaco privilegiado de formacao critica e reflexiva para os estudantes
de Psicologia. O estagio permite o contato direto com a complexidade dos contextos
organizacionais, o exercicio da escuta ética e a construcao de intervencbes que respeitam
a singularidade de cada instituicdo. Além disso, oferece uma oportunidade concreta de
atuagcéo socialmente comprometida, alinhada aos principios da ética profissional e da
promocéo da saude no trabalho.

A experiéncia relatada contribui também para o campo da POT ao apresentar
uma proposta interventiva aplicavel a micro e pequenas empresas, segmento que,
embora represente a maior parte das organizacdes no Brasil, ainda carece de politicas
estruturadas de gestdo de pessoas e de atencdo a salude mental no trabalho. O estudo
amplia o repertério de estratégias viaveis para contextos com baixo grau de formalizagédo
institucional, demonstrando que a construgdo de préaticas participativas ndo depende
apenas de recursos financeiros, mas de intencionalidade, dialogo e sensibilizagcdo dos
agentes envolvidos.

As principais contribuicdes teéricas deste trabalho residem na validagdo da
comunicacao assertiva como ferramenta promotora de bem-estar organizacional e no
reconhecimento simbolico como mecanismo de fortalecimento de vinculos. As contribui¢cbes
praticas incluem a elaboracao de um plano de intervengéo aplicavel, com a¢des adaptaveis
a outras realidades organizacionais semelhantes, e a sistematizacdo de um processo
formativo baseado na analise institucional critica.
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As limitacdes desta pesquisa dizem respeito ao tempo reduzido de atuacdo em
campo e a dependéncia das acdes em relacdo a presenca dos estagiarios e da supervisao
académica. Embora os resultados tenham sido positivos, ndo foi possivel avaliar sua
manutencéao a longo prazo. Recomenda-se, portanto, que futuras intervencdes contem com
acompanhamento continuo, maior envolvimento da lideranca na concepgao das agdes e
avaliagdo sistematica dos efeitos obtidos.

Por fim, conclui-se que os objetivos da pesquisa foram integralmente atingidos. As
intervencdes demonstraram ser eficazes na melhoria da comunicacao, no fortalecimento
das relacdes interpessoais e no estimulo ao reconhecimento simbolico. A hipbétese de que
a comunicacgéo assertiva e a escuta ativa promovem transformacgdes positivas no ambiente
de trabalho foi confirmada. A pesquisa evidencia que a Psicologia Organizacional, quando
aplicada de forma ética, técnica e sensivel ao contexto, constitui uma poderosa aliada na
construgcao de ambientes laborais mais justos, saudaveis e colaborativos.
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