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SERENDIPITY: A CONCEPT FOR THE PSYCHOLOGICAL
PERFORMANCE IN ORGANIZATIONS
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RESUMO

Teve-se por objetivo elucidar e problematizar uma experiéncia de estagio realizada durante o periodo
de graduagdo do Curso de Psicologia, em uma empresa do ramo de seguranga ¢ monitoramento. Para o
desenvolvimento da pratica foi efetuado um trabalho com énfase na Psicologia Organizacional, com o
objetivo da prevencdo e promog¢ao de saude de todos os colaboradores envolvidos no ambiente da em-
presa. Como tematica principal, a Serendipidade foi utilizada como conceito-chave de acdo e reflexdo no
trabalho, buscando relaciona-la com os beneficios da pratica da psicologia nas empresas e da realizagao
da analise e descricdo de cargo no local. Procurou-se debater sobre os caminhos que sdo desenvolvidos
para a formagao profissional, principalmente no que tange as possibilidades de aprendizagens para quem
esta se apropriando do ambiente interno e externo de uma empresa. Quando se pretende buscar novidades,
a pessoa deve ter a flexibilidade e disponibilidade de se informar, propondo assim um desenvolvimento
positivo sobre a sua vida profissional e pessoal.

Palavras-chave: Psicologia Organizacional, analise e descri¢do de cargo, producdo de conhecimento.
ABSTRACT

The objective is discuss an internship experience that occurred during the undergraduate Psychology Course
at a security and monitoring company. An activity was performed with the emphasis on Organizational
Psychology, with the goal of prevention and health promotion of all employees involved in the company’s
environment. As the main theme, Serendipity was used as a key concept of action and reflection at work, which
aims to relate it to the benefits of the Psychology practice in companies and the analysis and job description
in the work place. The discussion involved the ways for vocational training, especially with regards to
learning opportunities for those who are getting used to the internal and external environment of a company.
Professionals should have flexibility and availability to get informed when looking for novelties. This process
may provide a positive development on professional and personal life.
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INTRODUCAO

Tendo como ponto de partida a frase de Albert Einstein (1879-1995), sem data de proclama-
cdo evidente, o qual ponderou que: “mais cedo ou mais tarde a teoria sempre acaba assassinada pela
experiéncia”, € que se gostaria de debater sobre a pratica de estagio enquanto constituinte de uma
poténcia criativa e de desenvolvimento de habilidades e competéncias, que, invariavelmente, a teoria,
somente, ndo se basta. Desta forma, acredita-se que os fundamentos tedricos se fazem extremamente
importantes para enrobustecer o conhecimento, porém serd na pratica que o saber-fazer e que a atitu-
de para fazer ficam melhores refinados.

A problematizagdo pretendida por meio deste trabalho foi realizada a partir da pratica do esta-
gio curricular obrigatdrio, durante o periodo de graduagdao em Psicologia, na énfase Organizacional.
Como objetivos gerais e especificos do estagio, buscou-se desenvolver as competéncias de Recruta-
mento e Sele¢do; Pesquisa de Clima; Analise e Descri¢do de cargo; Endomarketing e treinamentos,
nas suas formas mais abrangentes. Entende-se que ao se deparar com o cotidiano dos afazeres que
permeiam os objetivos de qualquer empresa, uma tematica ressaltou-se de forma em especial, que
atravessou todas as ferramentas utilizadas pela Psicologia Organizacional citadas acima: a comunica-
¢do. Pode-se perceber que a interacao entre o material humano, seja ele no formato da comunicagao
verbal e ndo verbal, no planejamento de carreira, nas motivacdes individuais e coletivas, nas formas
de se comportar frente a estrutura oferecida, por exemplo, se fizeram pecas-chave para a execugao do
trabalho esperado e exigido. Revelou-se um papel mais claro e importante sobre a comunicagao no
aspecto de prevencao e promogao de saide no ambiente empresarial ja que € esta que, podemos cha-
mar de fundamento de ligacdo, proporciona efeitos, tanto positivos, como negativos, entre a cultura
organizacional e as pessoas que compoem da empresa. Sendo assim, com esta variavel bem desen-
volvida, problemas podem ser evitados, e por outro lado, habilidades, competéncias e capacidades
podem ser potencializadas.

Com base nesta premissa, Casado (2002) afirma que ndo hd um organismo empresarial sem
problemas comunicacionais, entretanto, a forma como podemos mapear as situagdes, pensar sobre 0s
efeitos psicoldgicos advindos destas e, subsequentemente, propor resolugdes para estes € o que tor-
na a empresa mais proxima de lidar com as conflitivas e obter éxito frente a demanda, contribuindo
assim para a saude da organizacdo e de seus colaboradores. Correlacionando as observagdes iniciais
em relacdo a administragdo e politica organizacional, foi possivel obter melhor conhecimento da
cultura empresarial, verificando, assim, as demandas existentes. Evidenciaram-se, apos a primeira
analise diagnostica da demanda, os pontos fortes e os nevralgicos da empresa para poder desenhar
uma estratégia de agdo. Apos as primeiras vivéncias em campo, foi destacado como um fator de suma
importancia a andlise e descri¢cdo de cargos, pois entende-se que ¢ fator fundamental que da sustenta-

¢do para uma série de praticas da Psicologia ¢ Administragdo dentro das empresas. Como exemplo de



Disciplinarum Scientia. Série: Ciéncias Humanas, Santa Maria, Santa Maria, v. 15. n. 1. p. 107-121.2014. 109

intervengodes que estdo relacionadas a Anélise e Descri¢ao de Cargo, ressaltam-se o Recrutamento e a
Selegdo; os Treinamentos; as avaliagdes de Desempenho; as Entrevistas de Desligamento (FRANCA,
2009; ROTHMANN; COOPER, 2009).

Utilizando-se da afirmag@o de Casado (2002, p. 272) que refere que “a comunicag¢ao impli-
ca a relagdo entre a parte que transmite e a parte que compreende”, pode-se articular com a deman-
da pratica de que a possivel auséncia de uma apresentagao clara do que era feito, especificamente,
em cada funcdo, poderia estar acarretando em uma série de implicagdes de nivel interpessoal e de
desempenho em relacdo as tarefas realizadas pela empresa. Como exemplo da dificuldade acarre-
tada a partir de uma comunicagdo falha e de descrigdes de cargos pouco claras citamos o tempo
despendido em apreender uma nova habilidade, a busca da exceléncia de desempenho, e problemas
em relagdo a avaliacdao deste que trimestralmente era realizada. Com isso, a intervengao focalizada
no processo de Analise e Descri¢ao de Cargo foi realizada com a esperanga de que fosse alcancada
uma alteracdo significativa para a saide dos colaboradores, que seriam exigidos dentro das suas
possibilidades, assim como para a manutencdo da empresa no que se refere ao desempenho e so-
brevivéncia no mercado.

Quando o objetivo ¢é a qualificagdo e o progresso de uma organizagao, o foco principal deve
ser na relacdo entre os trabalhadores, ja que esta tem total interligagdo com as metas e objetivos, €
ainda por cima, sdo os principais vetores de funcionamento do trabalho. Portanto, ¢ por meio da co-
municacao, ou pelas representagdes das relagdes entre os individuos, com um investimento afetivo e
social, que se torna possivel atingir as metas desejadas da organizagao. Por essa comunicagao, sendo
de forma verbal ou ndo, que se consegue diagnosticar problemas ou questdes a serem potencializadas
nas atividades realizadas, havendo assim uma integracao de equipe em busca de objetivos iguais para
sustentagcdo da visao da empresa (MARQUES, 2004).

E possivel ver a importancia da comunicagdo como forma de se situar e de se incluir no meio.
Melo (2009) aponta que € necessario focar na inclusdo, integragdo e influéncia dos funcionarios,
também deixar clara a importancia de cada um dentro da organizacdo, fazendo-os se sentir a parte do
grupo todo. Dessa forma, ¢ possivel haver a comunicacdo interna, sendo imprescindivel nas organi-
zagoes, merecendo uma aten¢do cada vez maior. Com meio de uma comunicacao interna, € possivel
que as relacdes da equipe sejam puras e sinceras quanto ao respeito entre eles e ao trabalho feito
dentro da organizacdo, aprimorando na produtividade dela e no atendimento com o publico externo,
fortalecendo seu lugar no mercado de trabalho.

O ato da comunicacdo dos funciondrios ajuda na disseminagao das caracteristicas da empresa,
fortalecendo na divulgacao do trabalho feito e na estruturagdo dela, contribuindo assim para atrair
futuros empregados e clientes. Também sao formas pragmaticas de estabelecer e fazer cumprir obje-
tivos e metas, ja que acaba fortalecendo na interag@o e organizagao entre a equipe de trabalho, deixan-

do haver um fluxo de informagdes relativas aos processos da empresa (FRANCA, 2009; CASADO,
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2002). Para uma comunica¢do interna, ¢ necessario o conhecimento dos cargos e a importancia de
cada funciondrio no ambiente de trabalho, relacionando dessa forma com o documento proposto.

Evidencia-se, por fim, que se uma empresa preocupa-se em organizar 0s processos comuni-
cacionais para sustentacao dos objetivos e da interconexao entre as pe¢as que compdem a realidade
organizacional; e se amparado a este processo consegue desenvolver um processo de Andlise e
Descricao de Cargos com coeréncia, estes fatos repercutirdo na saude e satisfacdo dos colaborados.
Como referem Rothmann e Cooper (2009), a partir do momento em que os individuos se apropriam
de suas responsabilidades e que entendem que a empresa esta preocupada em oferecer um ambiente
capaz de sustentar as aspiragdes e demandas de cada um, o clima organizacional ¢ afetado de uma
maneira positiva, principalmente oferecendo um ambiente de maior motivacao para realiza¢do do
trabalho, como de satisfacao frente as tarefas.

O motivo de relacionar o conceito da Serendipidade com a experiéncia de estdgio justifica-se
pelas possibilidades e oportunidades que sdo sempre oferecidas para o sujeito em qualquer local e em
qualquer momento. De acordo com Consolaro (2008) e Bach (2005), o termo Serendipidade ¢ designa-
do para explicar quando um fendémeno, um evento ou até mesmo uma observacao sdo detectados pelas
pessoas, e estes podem produzir descobertas, inventos, teorias, conhecimentos, para que o homem possa
de adaptar e entender a realidade que o cerca de uma maneira criativa e produtiva. Ressaltam, porém,
que somente as mentes que se colocam a disposi¢do de tais significagdes conseguem agir através da
Serendipidade. Ou seja, exige um estado de mente ativa para identificagdo da realidade que a circun-
da e que a partir desta, consegue transcender seus conhecimentos e potencialidades para lidar melhor
com o ambiente e ampliar melhor suas competéncias. Referindo-se ao papel da psicologia no contexto
Organizacional e, mais especificamente, ao periodo do estudante de Psicologia na Pratica de Estagio
Curricular, este deve utilizar com proveito cada momento para aprofundar seus conhecimentos sobre as
mais diversas habilidades e competéncias para forjar uma forma de atuagao propensa a identificacdo das
demandas, das repercussoes que afetam o campo psicoldgico destas, e para agir prontamente de maneira
assertiva para a resolucao das problematicas em questao.

Entende-se que a partir do mapeamento e do entendimento do fendmeno nas mais variadas
realidades e da identificacao das possiveis fragilidades que este pode gerar, estar-se-4 se utilizando
da Serendipidade como forma de significa¢do pessoal, e de intervencdo no ambiente, pois € no ato
e poténcia criativa que se manifestara a capacidade do profissional de fazer a leitura da demanda e
agir de forma criativa para lidar os fatores que possam estar bloqueando algum tipo de progresso,
aprendizagem e funcionamento da empresa e de seus colaboradores; e de si proprio. Entretanto, ¢
crucial que a percepg¢ao e a atuagdo do individuo em questdo estejam sobre um estado de alerta sobre a
identificacao das variaveis intervenientes nos processos organizacionais em que esteja inserido, para
conseguir assim, recrutar e desenvolver as habilidades que podera utilizar para algo benéfico para a

realidade vivenciada.
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Bach (2005) ao tentar esclarecer o conceito, ilustra através de um exemplo ocorrido com um
personagem marcante em nossa historia: Isaac Newton, uma situagdo que pode simbolizar quando
a pessoa esta fazendo uso de uma Serendipidade. Refere que quando a maga caiu sobre a cabeca
de Newton, este poderia ter pensado em varias hipdteses sobre porque razdo a maga caiu em sua
cabeca; poderia ter sugerido que a maca estava podre, ou simplesmente poderia ter pensado que
azar que tivera; porém, acabou formulando a teoria sobre a lei da gravidade. A partir deste exem-
plo, o autor demonstra o que ¢ possuir a mente preparada, atenta para aproveitar as situagdes do
momento. A partir da experiéncia, o fisico permitiu uma interpretacao adequada do evento e sua
transformagdo em conhecimento. Isto ¢ Serendipidade.

A procura pelo aprimoramento na qualidade da Andlise e Descrigao de cargo vem por finali-
dade organizar os setores empresariais, melhorar a qualidade da satde do trabalhador e a competén-
cia empresarial, incluindo na sua lucratividade e produtividade. E, consoante a isto, a serendipidade
representa uma poderosa ferramenta mental de raciocinio e logica, a qual j& presente por parte tedrica
nas alunas, pode manifestar-se através de olhares atentos para o local que se esteve inserido. Ou seja,
se ndo fosse pelo uso da mente preparada, atenta em relacdo ao que estava acontecendo no momento
da empresa, a leitura referente as variaveis que estavam atravessando a empresa e seus colaboradores,
poderiam ter sido outras, nao no sentido de melhor ou pior, mas no sentido do entendimento de que o
que poderia estar por traz da alta rotatividade da empresa, das dificuldades encontradas para assimila-
¢do dos deveres e atribui¢do por parte dos colaboradores, da baixa motivagao frente a realizacao das
atividades, era justamente a adequagao dos cargos com seus perfis e as estratégias comunicacionais
que poderiam interferiam positivamente para lidar com a situagao.

A partir desta perspectiva, pretende-se argumentar que a Serendipidade ¢ uma habilidade
e/ou competéncia que se encontra dentro das atitudes que os profissionais da Psicologia devem de-
senvolver, pois, via de regra, trabalha-se com o levantamento da demanda, o entendimento dos efeitos
psicoldgicos proporcionados por estas e pela agilidade em propor intervengdes para soluciona-las.
Dentro da temdtica da Gestdo por Competéncias, pode-se inferir que esta habilidade/competéncia
poderia auxiliar no fazer profissional psicologico quando estamos conectados e investindo sobre os
locais de trabalho para formulagao das situagdes a serem enfrentadas. Finalmente, quando se defron-
tado com situagdes de treinamento e lapidag@o de potencialidades, pode-se sugerir que quando os su-
jeitos se disponibilizam para compreender a situagdo e lidar com esta como forma de proporcionar um
aperfeigoamento no repertorio de agdes, tanto a empresa como, evidentemente, o proprio colaborador
estard transcendendo a suas limitagdes e por consequéncia podera tornar o local em que trabalha com
um clima mais humano, menos tenso; ¢ da mesma forma podera se desenvolver como profissional

(MINICUCKCI, 1995; MARRAS, 2000; LUZ, 2003; FRANCA, 2009).
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MATERIAL E METODOS

No presente artigo, teve-se um delineamento qualitativo de caracteristica exploratoria, o qual
considera que ha uma relacao dinamica, particular, contextual e temporal entre o pesquisador e o ob-
jeto de estudo (GIL, 2002). Além disso, a pesquisa qualitativa se fundamenta na discussdo da ligagao
e correlagdo de dados interpessoais, analisados de forma detalhada a partir da significacdao que estes
dao aos seus atos. Acontece nela uma argumentacdo logica das ideias e assim suas interpretagdes
ndo podem reduzir-se a quantifica¢des frias. A caracteristica principal da pesquisa qualitativa ¢ um
pesquisador participativo, compreensivo e principalmente, capaz de interpretar, viver e conhecer a
realidade do contexto sociocultural vivenciado pelo grupo estudado.

Como faz parte de um relato de experiéncia de estadgio, ndo se pode precisar a quantidade da
amostra, porém pode ser descrito que participaram colaboradores de uma empresa do ramo de segu-
ranga e monitoramento com, pelo menos, dois individuos de cada cargo, com exce¢do dos cargos de
geréncia, visto que ha apenas um gestor por setor. O critério de sele¢do realizado por conveniéncia,
devido ao fato de que as constantes intervengdes eram destinadas a todos na empresa, porém sem
a obrigatoriedade de participacdo. Para coleta dos dados, foram utilizadas observacdes constantes,
entrevistas de acompanhamento e entrevistas de Descricdo de Cargo. Para todas as execucdes das
atividades no campo de estagio, houve o acompanhamento de duas estagiarias de psicologia que
estavam realizando o Estagio Curricular Obrigatdrio referente a énfase de Psicologia Organizacional
e do Trabalho. E importante salientar que foi levada em conta a disponibilidade de tempo que os
colaboradores tinham para responder a entrevista sobre seus cargos, atentando para nao prejudicar o
andamento e qualidade do trabalho.

Nos casos em que foram entrevistados dois funcionarios por cargo, optou-se por um que
estivesse a mais tempo atuando dentro da organizacao e outro que havia sido contratado recente-
mente. Tais entrevistas, além de tornarem as informag¢des mais precisas, oportunizaram uma rica
experiéncia, de modo que foi possivel a criacdo de ambiente acolhedor e vinculo, fato que auxiliou
no entendimento da intervencao, por parte dos colaboradores. Segundo Rothmann e Cooper (2009),
a entrevista € o instrumento mais utilizado para analise de cargos e apresenta muitas vantagens, uma
vez que possibilita adquirir informacdes mais completas e abrangentes, além de um esclarecimento
ao colaborador sobre o que est4 acontecendo.

Como parte da coleta das variaveis a serem avaliadas, foi utilizada uma entrevista semiestru-
turada. Para Manzini (1991), a entrevista semiestruturada esta focalizada em um assunto sobre o qual
¢ confeccionado um roteiro com perguntas principais, complementadas por outras questdes inerentes
as circunstancias momentaneas a entrevista. Para o autor, esse tipo de entrevista pode fazer emergir
informacodes de forma mais livre e as respostas ndo estdo condicionadas a uma padronizagdo de alter-

nativas. Entende-se por uma pesquisa semiestruturada uma forma mais flexivel, pois ndo exige uma
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ordem rigida nas questdes e permite selecionar tematicas para aprofundamento. Apesar disto, todos
os participantes devem responder as mesmas questoes.

Pontes (2006) ressalta que o material da entrevista ¢ muito utilizado, pois auxilia na obtengao
de resultados significativos, devendo ser previamente estruturada juntamente com ocupante do cargo.
A troca obtida na conversa facilita em adquirir informagdes, eliminando também a possibilidade de
haver dividas que possam surgir no momento da entrevista. O relato de experiéncia que contou, entre
tantas intervengdes, a entrevista e a aplicacao do questionario para Descri¢do de Cargo, esteve sob todo
momento de acordo com os ditames e parametros da Profissao do Psicologo, que conta dentre algumas
caracteristica, como o cuidado e sigilo da identidade dos participantes e da empresa. Da mesma manei-
ra, o desenvolvimento das intervengdes foi amparado pelo Comité de Etica Universitario, provedor das
bases e fundamentos tedrico-praticos de planejamento e execugao das praticas académicas.

Também foi informado aos participantes que estavam livres para ndo responder alguma pergun-
ta que pudesse trazer algum tipo de prejuizo emocional, assim como, poderiam desistir de responder a
entrevista a qualquer momento. A partir do objetivo de compreender a importancia da analise e descri-
c¢do de cargo dentro de uma empresa, foi aplicada uma entrevista semiestruturada, a qual possibilitou
uma apreciacao critica através de detalhada observacao e cuidadosa interpretacio das respostas obtidas.
A anélise final foi desenvolvida por meio de uma analise de discurso, a qual, segundo Orlandi (2007), ¢
elaborada a partir do material extraido que ¢ visto como um dispositivo de interpretagao.

Apos as observagdes, entrevistas, questiondrios, referentes a coleta de dados de uma maneira
geral, se fez necessario juntar todos os dados relativos a pratica da empresa, para entendimento da
demanda e posterior comego das descri¢des dos cargos. Segundo Nascimento (2001), as descrigdes
dos cargos servem para especificar especialmente quais as atividades realizadas, quais as habilidades
precisas para o sujeito poder trabalhar, quais suas responsabilidades e inconveniéncias dentro do car-
go. Dessa forma, ¢ possivel tragar um perfil do empregado ideal para realizar a atividade necessaria,
obtendo melhor lucro para a organizagdo. Deve cuidar para ndo pdr um adjetivo, sem dar detalhes
irrelevantes ao cargo, apresentando as tarefas em uma sequéncia logica.

Por tal tese, destacou-se para cada colaborador e para o diretor da empresa que todos os
nomes seriam preservados, somente constante no relato de experiéncia dados retirados da pratica
que pudessem fundamentar os pontos de problematizagdo referente a aprendizagem e a constitui-

¢do profissional.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Para a discussao das reflexdes e ponderagdes extraidas da experiéncia de estagio, foram sub-
divididas em trés categorias para uma melhor visualizacdo das etapas do estagio, sobre o desenvolvi-

mento das habilidades e competéncias enquanto futuras profissionais da Area da Psicologia Organi-
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zacional e do Trabalho, e sobre especificamente da articulagdo entre Serendipidade e o processo de
Descrigdo de Cargos. As categorias foram nomeadas da seguinte forma: Categoria [ — “Mapear para
intervir: o processo inicial”; Categoria Il — “Nas dificuldades ¢ que se fazem importantes os objeti-

vos”’; Categoria III — “A Serendipidade e o fazer psicolégico nas organizacdes”.

MAPEAR PARA INTERVIR: O PROCESSO INICIAL

Ao iniciar uma atividade de Psicologia Organizacional em uma empresa, deve-se ter em
mente que nao sera somente o trabalho e o individuo que devem ser avaliados separadamente, mas
sim este individuo, seu trabalho e a sua relagdo com o local que se encontra. Em uma realidade
econdmico-social capitalista, na qual a produtividade e lucratividade sao essenciais para o bom
funcionamento e sobrevivéncia das instituigdes e de seus pertencentes, faz-se necessaria a analise
relacional, contextual das produgdes que os sujeitos e organizagdes sofrem nas suas inter-relagdes.
Para visar a satide do trabalhador, ¢ imprescindivel ter o conhecimento sobre o andamento da orga-
nizacdo a qual interage, j4 que a qualidade das produgdes sdo reflexos da qualidade das operagdes
dos mesmos. Quando o sujeito ndo esta satisfeito, isto vai refletir nas suas fungdes, vinculando com
o ciclo total da empresa (ROTHMANN; COOPER, 2009).

Dejours (1991) afirma que ndo existem formas de trabalhos neutras. Elas sempre serdo produ-
toras de sofrimento, ou de prazer. Sendo assim, ao deparar-se com as primeiras avaliagdes no campo
das organizagoes, deve ser papel fundamental do profissional da satide, mapear e analisar os efeitos
proporcionados pelas formas de producao, relacionamento, que produzem algum tipo de consequén-
cia em todos que estdo envolvidos na institui¢do. Dessa forma, estardo mais proximos de uma melhor
prevengdo e promogao de saude, os profissionais que conseguirem identificar os possiveis fatores
intervenientes, mais precocemente.

A primeira avaliagdo realizada foi com base de observagdes, conversas com os colabo-
radores e participacao de selegdes de pessoal. A partir dos resultados mapeados, visualizados,
pretendeu-se, dentre algumas intervencdes como aperfeicoar o processo de Selecdo e Recruta-
mento de pessoal, efetivar um manual a respeito da descri¢do e perfil de cargo, pois se entende
que este poderia facilitar toda a execugao dos processos constantes dentro do ambiente organiza-
cional (ROTHMANN; COOPER, 2009). Havia pouco conhecimento sobre as fungdes de cargo
entre colegas de trabalho, tendo em vista que alguns colaboradores ndo tinham ciéncia sobre as
caracteristicas de suas proprias fungdes, dificultando saber suas responsabilidades e como fazer
para proceder adequadamente buscando um melhor desempenho. Foi observado que era crucial
esclarecer cada cargo, separando-os por departamento, contribuindo para o esclarecimento e apresen-
tacdo de maneira mais clara e objetiva as fungdes com suas respectivas exigéncias. Articulando com

a teoria de motivacdo da Auto Eficacia, os individuos que fazem o que gostam, que se sentem
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competentes no que fazem e que sdo reconhecidos pelas atividades que desempenham, apre-
sentam a probabilidade de manterem-se mais satisfeitos e motivados no ambiente de trabalho
(FRANCA, 2009; ROTHMANN; COOPER, 2009).

E indispensavel o foco do ambiente dentro da organizagio a qual se busca boa comunicagio
interna, pois o individuo receptor precisa se sentir confortavel, dando confianca a ele de se expressar
também, havendo trocas de ideias e repassando suas ansiedades, dividas e expectativas. Quando o
emissor visa a troca de relagdes com o receptor, deve-se ter em mente que necessita saber o nivel de
linguagem do sujeito e do seu grau de conhecimento sobre o assunto abordado, havendo uma sintonia
entre ambos, colaborando na forma de se relacionarem. Marques (2004, p. 50) afirma que: “a comu-
nicacdo interna ¢ uma via de mao dupla, portanto, tdo importante como comunicar ¢ saber escutar.
Os cinco “C’s” de uma comunicagdo interna eficaz sdo: clara, consciente, continua e frequente, curta
e rapida e completa”.

Quando o objetivo ¢ a qualificagdo e o progresso de uma empresa, o foco principal deve ser na
relacdo entre trabalhadores, ja que essa iré estar totalmente interligada quanto as produgdes. Sera pela
comunicagdo, ou seja, pelas representacdes das relagcdes entre os individuos, com um investimento
afetivo e social, que vai ser possivel atingir as metas desejadas da organizacao. Por essa comunicacao,
sendo de forma verbal ou nao, que se consegue diagnosticar problemas ou questdes a serem melhora-
das nas atividades realizadas, havendo assim uma integracao de equipe a qual busca objetivos iguais.
Dessa forma, a troca de informagdes e qualidade de relagdes, contribuird para um ambiente favoravel
de trabalho, de modo a resultar em funcionarios mais saudaveis e possibilitar o aumento da eficiéncia
nas realizagdes que se queiram alcangar (CASADO, 2002).

A andlise e descri¢dao de cargo ¢ o levantamento do contetdo do cargo e dos requisitos que
o cargo exige do ocupante (fatores de especificacao). Independente do método de analise aplicado,
0 importante para uma selecdo s@o as informagdes sobre os requisitos e as caracteristicas que o
ocupante do cargo devera possuir para que o processo de selecdo se concentre neles. Para realizar a
analise de cargo dentro de uma empresa, € necessario que, primeiramente, saiba quem ird conduzir,
sendo que esse sujeito deve estar a parte do conhecimento das pessoas, dos cargos, ¢ do sistema
total da organizagdo. Tera que examinar a organizagdo por completo e a adequagdo de cada cargo,
tendo ciéncia da politica e norma do local e dos setores inseridos dentro. O sujeito que conduz a
analise de cargo deve determinar a maneira de obter informacdes para solidificar o cargo, tendo,
a posteriori, contatado o gerente, objetivando os processos e critérios dos quais sdo preferiveis de
determinar. A medida que ira coletando os dados com utiliza¢io de instrumentos aceitéveis, o pro-
fissional tera que ir preparando a descricao dos cargos, relatando as especificagcdes e énfases sobre
os mesmos (NASCIMENTO, 2001).

Dessa forma, considera-se a experiéncia como sendo de extrema valia, pelo fato da efetivagao

do documento aludido. Pontes (2006) descreve sobre dois métodos usados para adquirir elementos
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de um cargo, que sdo questionarios e entrevistas feitas com os ocupantes do cargo. Ao aplicar o
questionario, ¢ preciso ser simples e direto nas perguntas, impedindo que quando for preenchido, o
entrevistado ndo tenha dvidas. E de suma importancia enfatizar o intuito do questionério, mostrando
que deve ser sempre em relagcdo ao cargo e ndo a pessoa. O questionario tem a vantagem de ser um
procedimento mais rapido e econdmico quanto a obtengdo de informagdes, porém tem a desvantagem
de existir a possibilidade de ser preenchido incorretamente ou de maneira incompleto. Também, apds
aplicar o questionario, existe a possibilidade de, no final, faltar algumas descri¢des e especificidades
do cargo, podendo tornar esse método insuficiente.

O mesmo autor ressalta que o outro material muito utilizado ¢ a entrevista, que ¢ previamente
estruturada com o ocupante do cargo. A troca de conversa facilita em adquirir informagdes, eliminando
também a possibilidade de haver duvidas que possam surgir no momento da entrevista. A entrevista
¢ estruturada em etapas das quais sdo: informagdes gerais, quebra do gelo e finalidade da entrevista,
analise das tarefas, analise da especificagdo do cargo, encerramento da entrevista. Esse recurso tem a
vantagem de esclarecer possiveis duvidas com o ocupante do cargo, obtendo dados mais confidveis,
podendo ser também aplicada a todos os cargos. Entretanto, tem suas desvantagens, pode causar reagdes
negativas dos funcionarios e descrédito nas atividades posteriores da andlise de cargos. Além disso, o
custo € maior do que aplicar o questionario, sendo necessario um profissional muito bem qualificado.

Comparando as consideracdes do autor e a experiéncia de estagio, foi decidida que o método
da entrevista era a forma a qual teria a possibilidade de adquirir mais conteudo proveitoso. De acor-
do com Rothmann e Cooper (2009), analise de cargo ¢ o processo de reunir informagdes, de modo
a identificar em que tarefas e responsabilidades consistem um cargo, que aptidoes, conhecimentos
e capacidades sdo necessarias para realizar tal fungdo. Ela tem como objetivo, dentro de uma orga-
niza¢do, conhecer detalhadamente todos os aspectos que compdem o cargo estudado, a partir de um

estudo minucioso dos mesmos.
NAS DIFICULDADES E QUE SE FAZEM IMPORTANTES OS OBJETIVOS

Para realizar uma andlise de cargo dentro de uma empresa, ¢ necessario que, primeiramente,
saiba-se quem ira conduzir, sendo que esse sujeito deve estar a parte do conhecimento das pessoas,
dos cargos e do sistema total da organizacao. Terd que examinar a organizagdo por completo ¢ a
adequacdo de cada cargo, tendo ciéncia da politica e norma do local e dos setores inseridos den-
tro. O sujeito que conduz a andlise de cargo deve determinar a maneira de obter informacgdes para
solidificar o cargo, tendo, a posteriori, contatado o gerente, objetivando os processos e critérios dos
quais sdo preferiveis de determinar. Na medida em que ird coletando os dados com utilizagdo de
instrumentos aceitaveis, o profissional tera que ir preparando a descricdo dos cargos, relatando as

especificagdes e énfases sobre os mesmos (NASCIMENTO, 2001).



Disciplinarum Scientia. Série: Ciéncias Humanas, Santa Maria, Santa Maria, v. 15. n. 1. p. 107-121,2014. 117

Durante a coleta de informag¢des com os funciondrios, foi possivel conhecer cada vez mais
a cultura empresarial, o formato da sua funcionalidade, sua caracteristica e seu estilo de lideranca.
Devido a isso, deu-se grande ressalto a respeito desta atividade, ja que a partir da observacao e
perspectiva sobre o ambiente externo, utilizou uma atividade para extrema utilidade, habilitando no
conhecimento da organizagao, incluindo os funcionarios, gestores e chefes da empresa. Foi visto que
também trouxe um espago para os funcionarios conversarem a respeito de como estavam se sentindo
operando no local. Explanaram sobre suas satisfagdes, suas dificuldades, entre outras questdes, auxi-
liando na possibilidade de desabafo.

Faz-se necessario ponderar que até a condugdo da entrevista e aplicagdo do questionario
referentes a Descrigdo de Cargo, passaram-se etapas referentes a delimitacdo do que seria tra-
balhado, a forma como seria trabalhado e as explicagdes sobre porque trabalhar o que se estava
querendo iria ser valido para a empresa. Ou seja, as dificuldades existiam porque a empresa apre-
sentava uma cultura com uma caracteristica de gestdo mais familiar e frente a isto, as dificulda-
des para se profissionalizar as intervencdes sao maiores. Além disto, todos aqueles que 14 traba-
lhavam ja estavam aculturados frente a rotina, as normas as regras e os padroes de funcionamen-
tos instituidos pela empresa. Que segundo refere Luz (2003), a cultura organizacional interferira
diretamente no clima da empresa, podendo gerar maior ou menos satisfacdo, ou maior ou menos
desmotivacdo. Sendo assim, frutos dos efeitos da Cultura Organizacional, do funcionamento e
estruturacdo familiar da organiza¢do que produziam formas de ser e estratégias de gestdo que
incidiam sobre os colaboradores, € de um primeiro momento de intervencao exigido, mesmo nao
estando suficientemente prontas para o desafio de estruturar as praticas interventivas, ¢ que pode
ser percebida em um primeiro momento a dificuldade de clarear e esclarecer onde e de que forma
intervir no problema manifesto. Desta feita, seguiu-se o parametro de planejamento e execugao
de ag¢des, e mesmo, que em um primeiro momento pudesse aparentar uma baixa apropriagdo das
variaveis que estavam interferindo na organizagao, mas se conseguissemos delinear objetivos,
poderiamos encontrar a solucdo para aquilo que estava dificultando os processos organizacio-
nais. Finalmente, a partir do momento em que se descreveram os objetivos e foram delineados os
planos de ac¢do, foi quando se podem concretizar as intervengdes propriamente ditas em relagao
ao que a organizacao estava necessitando: principalmente no que se refere a Descri¢do de Cargo

como estratégia central para todo o resto.
A SERENDIPIDADE E O FAZER PSICOLOGICO NAS ORGANIZACOES

Conforme Bach (2005), o termo serendipidade advém de um conto de fadas Persas sobre “Os
trés principes de Serendip”. O nome Serendip refere-se a denominacao arabe de um antigo pais que

também ja foi conhecido como Ceilao e atualmente chama-se Sri Lanka ou Terra Resplandecente.
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O pais ¢ uma ilha a leste da India, na Asia. No conto, os trés principes de Serendip faziam muitas
descobertas e todas por “acidente” ou “acaso”, sempre com muita sagacidade, minucioso senso de
observacgdo e uma grande capacidade em fazer dedugdes.

A origem do termo serendipidade a partir deste conto de fadas pode ter outra interpretacao.
Os trés principes foram chamados pelo pai, o rei de Serendip, imediatamente antes da morte, para
transferir o poder e dizer que havia um grande tesouro muito proximo da superficie em suas terras.
Terminado os ritos funerais, os trés principes mobilizaram os homens do reino para cavar e revolver a
terra. Anos ap0s anos de trabalho nenhum tesouro foi encontrado, mas a terra ficou tao revolvida que
as colheitas foram as maiores de toda a historia daquele reino. No lugar do tesouro que procuravam,
encontraram as colheitas abundantes e a sabedoria do rei se tornou conhecida como serendipidade em
sua homenagem (BACH, 2005).

A palavra serendipidade se origina da palavra inglesa serendipity, criada pelo escritor britanico
Horace Walpole em 1754, a partir desse conto persa infantil mencionado anteriormente. Também conheci-
do como serendipismo, serendiptismo ou ainda serendipitia, ¢ um neologismo que se refere as descobertas
afortunadas feitas, aparentemente, por acaso. A historia da ciéncia esta repleta de casos que podem ser
classificados como serendipismo. O conceito original de serendipismo foi muito usado em sua origem.
Atualmente, ¢ considerado como uma forma especial de criatividade que alia perseveranga, inteligéncia e
senso de observacao (SAID ALI 1964).

Salienta-se, entdo, que a descoberta afortunada no periodo de estagio foi por meio da ana-
lise de cargo, possibilitando conhecimento empresarial, aproximag¢ao com os funcionarios, melho-
ramento na redu¢do de rotatividade, entre outros resultados positivos. Foi visto na qualidade das
informagdes adquiridas em cada encontro com os empregados, mostrando que auxiliou ndo somen-
te na pesquisa, mas também no bem-estar dos funcionarios e gestores. Notou-se a necessidade de
uma conversa e relato a respeito ndo somente dos detalhes de seus cargos, mas também da propria
organizacdo. Com a evolugdo da atividade proposta, foi possivel mostrar aos integrantes que o tra-
balho de psicologo organizacional estd também vinculado a qualidade do crescimento empresarial
(tanto pelo funcionario quanto pelo lucro) (FLIPPO, 1961).

ApoOs a coleta de dados, € necessario junta-los a fim de iniciar as descrigdes dos cargos.
Segundo Nascimento (2001), ela serve para especificar especialmente quais as atividades realizadas,
quais as habilidades precisas para o sujeito poder trabalhar, quais suas responsabilidades e inconve-
niéncias dentro do cargo. Dessa forma, € possivel tragar um perfil do empregado ideal para realizar a
atividade necessaria, obtendo melhor lucro para a organiza¢do. Rothmann e Cooper (2009) enfatizam
que ¢ preciso escrever sobre o cargo e ndo sobre a pessoa. Também que dentro da descrigdo, € preciso
detalhar apenas o que ¢ imprescindivel haver de cada ocupante. Deve cuidar para nao por um adjeti-

vo, sem dar detalhes irrelevantes ao cargo, apresentando as tarefas em uma sequéncia logica.
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CONSIDERACOES FINAIS

O que pdde ser transcursado por meio do tempo de atuacao na empresa pelo periodo de dois
semestres académicos, ¢ a constituicdo de uma rica e valiosa experiéncia obtida e aprendida. Com a
oportunidade de iniciar o trabalho no local, foi possivel compreender a verdadeira importancia de estar
sempre atento frente as possibilidades existentes, onde quer que o sujeito esteja inserido.

A partir de muita dedicacdo e esforco, foi possivel aproveitar tudo o que fora oferecido, po-
dendo afirmar que apos o término desta atividade, alcangou-se crescimento de forma ndo somente
profissional, mas também pessoal. Sabe-se que a serendipidade se refere as descobertas afortunadas,
porém, como acontece apenas para os bens preparados mentalmente, esta representa uma poderosa
ferramenta mental de raciocinio e logica. Ou seja, o que faz total singularidade e diferenca sdo as
atitudes e dinamicas do sujeito que operara na organizagdo em questdo. Sera através da vontade e in-
teresse de explorar melhores conhecimentos para tentar fornecer uma variagao positiva independente
de onde estiver inserido. Fato que justifica o motivo pelo qual o conceito foi trazido para o relato de
experiéncia. Para o processo inicial, ¢ crucial mapear a situag@o que o local se encontra antes de atuar,
podendo averiguar as dificuldades encontradas, as caracteristicas da empresa e as possiveis atividades
que podem ser efetuadas para contribuicao (GLASS, 1997).

Quando hd uma empresa com extremas dificuldades e empecilhos, mais probabilidade de prepa-
racdo terd. Tem-se dessa forma a possibilidade de agir sobre um ambiente conflituoso, onde € necessario
que o académico aprenda a trabalhar sobre pressao e a incentivar a criatividade e competéncia. Nao sera
obviamente um fator decisivo para tais ocorréncias, pois o que fard total singularidade e diferenga sao
as atitudes e dinamicas do sujeito que operara na organizagdo em questdo. Serd através da vontade e
interesse de explorar melhores conhecimentos para tentar fornecer uma variacao positiva onde for que
esteja inserido. A serendipidade est4 relacionada devido a esta permissdo que o sujeito oferece para
adquirir outras experiéncias e encontrar inovagdes no ambiente que esta atuando.

Com base na possivel troca de conhecimentos entre as diferentes areas de profissionalizagao
presentes em uma organizagdo, sao visiveis os beneficios que podem trazer as boas realizacdes de
analises de cargos dentro de uma empresa. Em uma empresa existem diversas areas de profissiona-
lizagdo, tendo focos de trabalhos muitas vezes diferentes. Ao estar na organizagao, ¢ imprescindivel
o conhecimento basico a respeito de administracdo empresarial e recursos humanos, apesar do fato
se vai ou ndo utilizar, pois a sabedoria e ciéncia nas caracteristicas funcionais sdo indispensaveis
para visar na melhoria empresarial. Mesmo ndo sendo sua énfase, precisa reconhecer a prioridade
frente ao ambiente atuante, tendo o interesse de se esclarecer melhor. Sendo completa e bem feita, a
descricdo de cargo auxilia a organizagdo para se auto avaliar, avaliar uma futura analise dos proprios
empregadores - diminuindo assim a rotatividade - e a avaliar possiveis qualidades e questdes a serem

melhoradas sob o intuito de qualificar a empresa como um todo.
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Contudo, foi possivel concluir que por via do trabalho realizado na empresa, adquiriu-se
melhor competéncia em verificar as demandas presentes, aliando conhecimento a respeito das ca-
racteristicas de funcionamento, estilo, cultura, entre outros fatores da mesma e visualizando a inte-
racdo existente entre os integrantes e entre os individuos exteriores. Isto possibilitou na concepcao
das necessidades prioritarias, colaborando ndao somente no melhoramento da saude do trabalhador,
mas também na produtividade e lucratividade empresarial, bem como o desenvolvimento de habi-
lidades importantes para serem expandidas a outros niveis, para as estagiarias. E também na inte-
gracao e no conhecimento de novos temas, que se consegue um crescimento inovador e proveitoso.
Quando se pretende buscar novidades, visando na sabedoria e na aprendizagem, a pessoa deve ter a
flexibilidade e disponibilidade de se informar, propondo assim um desenvolvimento positivo sobre

a sua vida profissional e pessoal.
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